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MOTTO DAN PERSEMBAHAN 
 

MOTTO 

“ Maka sesungguhnya bersama kesulitan ada kemudahan, Sesungguhnya 

bersama kesulitan ada kemudahan “ 

(Q.S Al-Insyirah, 94:5-6) 

 

“ Only you can change your life. Nobody else can do it for you ” 

Orang lain tidak akan bisa paham struggle dan masa sulitnya kita yang 

mereka ingin tau hanya bagian success stories. Berjuanglah untuk diri sendiri 

walaupun tidak ada tepuk tangan, Kelak diri kita dimasa depan akan sangat 

bangga dengan apa yang kita perjuangkan hari ini. 
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ABSTRAK 

MUH. AGIL SAPUTRO. 2024. Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan 
Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Rakyat Indoensia 
Tbk. Kantor Cabang Barru. Skripsi. Jurusan Manajemen. Fakultas Ekonomi 
dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar. Dibimbing : oleh Asdi 
dan Sitti Marhumi. 

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan tujuan untuk 
mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja 
karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. Sampel 
ini diambil dari PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. Jenis data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif yang diperoleh dari 
kuesioner yang dibagikan dan berhubungan dengan masalah yang diteliti. 
Pengumpulan data dilakukan dengan observasi dan pembagian kuesioner. 
Dalam penelitian ini sumber data yang digunakan dalam pengumpulan data 
mencakup data primer dan data sekunder. Instrument penelitian yang digunakan 
dalam penelitian ini menggunakan metode skala likert. Berdasarkan hasil 
penelitian data dengan menggunakan perhitungan statistik melalui aplikasi 
Statical Package for the Social science (SPSS) versi 21 mengenai pengaruh 
kualitas kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 
Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru yang telah dibahas dari bab 
sebelumnya, maka penulis menarik kesimpulan yaitu kualitas kehidupan kerja 
dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Kualitas kehidupan kerja lebih di tingkatkan lagi dan beban kerja lebih 
diperhatikan sebab kedua hal ini menjadi faktor penentu baik buruknya kinerja 
karyawan. 
 
Kata Kunci : Kualitas Kehidupan Kerja, Beban Kerja, Kinerja Karyawan  
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 ABSTRACT 

MUH. AGIL SAPUTRO. 2024. The Influence of Quality of Work Life and 
Workload on Employee Performance at PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. 
Barru Branch Office. Thesis. Departement of Faculty of Economics and 
Business, University of Muhammadiyah Makassar. Supervised by : Asdi 
and Sitti Marhumi. 
 The purpose of this research is a type of quantitative research with the 
aim of knowing the influence of the quality of work life and workload on employee 
performance at PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Barru Branch Office. This 
sample was taken from PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Barru Branch Office. 
The type of data used in this study is quantitative data obtained from distributed 
questionnaires and is related to the problem under study. Data collection was 
carried out by observing and distributing questionnaires. In this study, the data 
sources used in data collection include primary data and secondary data. The 
research instrument used in this study uses the Likert scale method. Based on 
the result of data research using statistical calculations through the Statistical 
Package for the Social Science (SPSS) version 21 regarding the influence of the 
quality of work life and workload on employee performance at PT. Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. Barru Branch Office which was discussed in the previous chapter, 
the author draws the conclusion that the quality of work life and workload have a 
positive and significant effect on employee performance. The quality of work life 
is further improved and workload is given more attention because these two 
things are determining factors for good or bad employee performance. 
 
Keywords: Quality of Work Life, Workload, Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Setiap organisasi berkepentingan terhadap kinerja terbaik yang 

mampu dihasilkan oleh rangkaian sistem yang berlaku dalam organisasi 

tersebut. Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah 

satu faktor kunci untuk mendapatkan kinerja terbaik, karena selain 

menangani masalah keterampilan dan keahlian, manajemen SDM juga 

berkewajiban membangun perilaku kondusif karyawan untuk 

mendapatkan kinerja terbaik. Tekanan persaingan dalam dunia bisnis 

menuntut perusahaan untuk bagaimana cara perusahaan beradaptasi 

dengan lingkungan yang berubah. Tenaga kerja yang yang kompeten dan 

terampil merupakan asset berharga yang dapat memberikan keunggulan 

kompeteitif bagi perusahaan. Sumber daya manusia merupakan salah 

satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, 

keterampilan, pengetahuan, dorong, daya, dan karya (rasio rasa dan 

karsa). Semua potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya 

organisasi dalam mencapai tujuan. Bagaimana pun majunya teknologi, 

perkembangan informasi, tersedia modal dan memadai bahan jika tanpa 

SDM sulit bagi organisasi itu mencapai tujuan dengan baik. Manajemen 

sumber daya manusia melibatkan   perencanaan, pengadaan, 

pengembangan dan pengelolaan karyawan. Hal ini mencakup berbagai 

aspek seperti rekrutmen, seleksi, pelatihan, evaluasi kinerja, kompensasi 

dan manajemen hubungan karyawan. 
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Menurut Malayu Hasibuan dalam Ambarwati (2019) “Mengatakan 

manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur  

hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif tenaga kerja dan efisien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat”. 

Sedangkan menurut Hadari Nawawi dalam Ambarawati (2019) 

mengemukakan pendapat bahwa manajemen sumber daya manusia 

adalah proses pendayagunaan manusia sebagai tenaga kerja manusiawi, 

agar potensi fisik dan psikis yang dimilikinya maksimal bagi pencapaian 

oerganisasi. Semula SDM merupakan terjemahan dari “Human 

Resources”, namun ada pula ahli yang menyamakan sumber daya 

manusia dengan “Man Power” (Tenaga Kerja). Sebagian orang 

menyertakan pengertian SDM dengan personal (personalia, 

kepegawaian, dsb.) dengan adanya sumber daya manusia, kinerja 

seseorang bisa terstruktur dengan baik. Manajemen sumber daya 

manusia berfokus pada menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

memastikan bahwa karyawan merasa termotivasi, dihargai, dan di 

dukung dalam mencapai tujuan organisasi. Manajemen sumber daya 

manusia (SDM) menjadi aspek yang krusial dalam mencapai kesuksesan 

organisasi.  

Menurut Kasmir dalam Wijaya dan Fauji (2021) “kinerja ialah hasil 

kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam pemenuhan tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan selama periode waktu tertentu”. Kinerja 

karyawan merupakan salah satu faktor yang penting yang berkontribusi 

langsung terhadap keberhasilan dan kesuksesan organisasi. Karyawa.n 

yang memiliki kinerja yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas, 
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efisiensi, dan inovasi di dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan 

faktor penting yang mempengaruhi kesuksesan organisasi. Kualitas 

kehidupan kerja dan beban kerja menjadi aspek yang krusial untuk 

diperhatikan.  

Menurut Andre Ayal (2019) kualitas kehidupan kerja merupakan 

sebuah proses dimana organisasi memberi respon pada kebutuhan 

karyawan dengan cara mengembangkan mekanisme untuk mengizinkan 

memberikan sumbang saran penuh dan ikut serta mengambil keputusan 

serta kewajiban memfasilitasi lingkungan kerja yang nyaman, aman dan 

tentram sepeti sarana prasana yang memadai dan ruangan kerja yang 

nyaman. Kualitas kehidupan kerja merupakan permasalahan yang patut 

diperhatikan oleh perusahaan atau instansi, karena dalam pengelolaan 

yang baik juga dapat meningkatkan sebuah komitmen pegawai terhadap 

organisasi. Organisasi yang memberikan kualitas kehidupan kerja yang 

baik akan mewujudkan perasaan puas terhadap karyawan, merasa 

termotivasi, dan berdedikasi yang pada gilirannya dapat berkontribusi 

terhadap kinerja mereka. Perusahaan yang berinvestasi dalam 

meningkatkan kualitas kehidupan kerja karyawan juga dapat mengalami 

manfaat jangka panjang dalam bentuk pengurangan tingkat absensi, 

turnover karyawan, dan meningkatkan citra perusahaan sebagai tempat 

kerja yang baik dan menyenangkan. 

Menurut Andre Ayal (2019) menyatakan beban kerja merujuk 

pada tugas dan tanggungjawab yang harus di emban oleh seorang 

karyawan dalam pekerjaannya, dimana beban kerja dapat berkaitan 

dengan tenggat waktu yang ketat dan tekanan kerja yang dihadapi oleh 
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karyawan. Peningkatan beban kerja dapat menjadi sebuah tantangan 

bagi karyawan karena dapat mempengaruhi kesejahteraan psikologis dan 

fisik mereka. Penting untuk memahami dampak beban kerja terhadap 

karyawan, karena jika tidak dikelola dengan baik, beban kerja yang 

berlebihan dapat berkontribusi pada penurunan kualitas kerja, 

peningkatan tingkat stres, dan masalah kesehatan mental. Beban kerja 

yang berlebihan juga berdampak negatif pada keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Beban kerja yang 

berlebihan atau tidak seimbang dapat menyebabkan stres dan kelelahan 

pada karyawan. Beban kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat 

menghambat produktivitas, meningkatkan tingkat absensi dan berdampak 

negatif pada kesejahteraan karyawan secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian diatas, peneliti melakukan penelitian terhadap 

karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru 

yang dimana karyawan ingin diperlakukan sebagai individu yang dihargai 

di tempat kerja. Kinerja yang bagus akan dihasilkan oleh karyawan yang 

diperlakukan sebagaimana mestinya dan kebutuhannya terpenuhi, seperti 

lingkungan kerja yakni ruangan kerja yang nyaman, sarana dan 

prasarana yang memadai. Namun, pada realitanya kondisi ruangan yang 

tersedia di PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru masih 

jauh dari tata ruangan kerja yang nyaman, sebab ruangan tersebut cukup 

padat sedangkan karyawan yang dipekerjakan cukup banyak. Selain itu 

berkas-berkas nasabah tidak memiliki ruangan khusus sehingga 

mengharuskan berkas tersebut ditempatkan di ruangan kerja karyawan, 

dimana hal ini menyebabkan keterbatasan ruang gerak karyawan dan 



5 

 

 

dapat mengganggu aktivitas kerja karyawan. Permasalahan lain dari 

lingkungan kerja yang peneliti temukan di PT. Bank rakyat Indoensia Tbk. 

Kantor Cabang Barru ialah fasilitas yang disediakan oleh perusahaan 

belum optimal sehingga menyebabkan karyawan tidak nyaman dalam 

bekerja. Kondisi-kondisi tersebut tentunya akan berdampak pada 

menurunnya  kinerja karyawan. Hasil observasi awal di identifikasi bahwa 

lingkungan kerja pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang 

Barru belum sepenuhnya diterapkan secara optimal. Para karyawan 

ditempatkan dalam kondisi yang kenyamanannya tidak terjaga dan 

terpenuhi, padahal para karyawan sangat memerlukan suatu kondisi 

tersebut di lingkungann kerja sehingga karyawan mampu  mencapai 

keberhasilan kerja dengan performa yang baik pula. 

Beban kerja pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang 

Barru cukup tinggi terutama dalam priode tertentu seperti akhir bulan atau 

tahun fisikal, yang dimana pada priode tersebut bank harus menyusun 

laporan keuangan, termasuk neraca, laporan laba rugi dan laporan 

keuangan lainnya serta pencapaian target, tentu ketika memasuki priode 

tersebut karyawan mempunyai jadwal lembur yang tinggi yang dimana 

berdasarkan observasi penulis, karyawan melakukan lembur hingga jam 

23:00 wita. Pekerjaan lembur mempunyai konsekuensi tersendiri bagi 

karyawan, mereka mendapatkan kompensasi tersendiri pada saat lembur, 

namun kesehatan tidak bisa dibayar dengan upah akan  tetapi 

membutuhkan waktu untuk istirahat. Minimnya waktu istirahat membuat 

karyawan terfosir dalam bekerja. Hal ini memberikan tekanan tersendiri 

bagi karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang 
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Barru. Tingginya beban kerja yang ada membawa dampak negatif bagi 

kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang 

Barru. Usaha untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah 

memperhatikan beban kerja kerja karyawan. 

Kualitas kehidupan kerja dan beban kerja memiliki peran penting 

dalam menentukan kinerja karyawan, belum banyak penelitian yang 

secara komprehensif menggali hubungan antara kedua faktor ini, 

Terdapat kebutuhan untuk menggali lebih dalam tentang bagaimana 

kualitas kehidupan kerja dan beban kerja dapat saling mempengaruhi dan 

berdampak pada kinerja karyawan dan lingkungan kerja. Penelitian 

sebelumnya telah memberikan pandangan awal tentang pengaruh 

kualitas kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan. 

Beberapa penelitian masih terbatas pada aspek-aspek tertentu atau 

lingkup populasi yang terbatas. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis secara lebih mendalam. 

Berdasarkan latar belakang di atas maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian terkait “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan 

Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Rakyat 

Indonesia Tbk. Kantor Cabang Kota Barru.” 

 

B. Rumusan Masalah  

Berdasarkan pemaparan dari latar belakang di atas maka peneliti 

merumuskan masalah yaitu: 
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1. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang 

Barru? 

2. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru? 

 

C. Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan penelitian ini berdasarkan rumusan masalah yang 

telah ditetapkan adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja berpengaruh 

pada kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor 

Cabang Barru. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Beban kerja berpengaruh pada kinerja 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. 

 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Untuk perkembangan ilmu pengetahuan dan penelitian dengan 

teori-teori yang relevan sehubungan dengan pengaruh kualitas 

kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. 

 

2. Manfaat Praktis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan panduan pada 

PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru dalam 
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mengelola kualitas kehidupan kerja dan beban kerja karyawan 

dengan bijaksana untuk mencapai produktivitas yang optimal tanpa 

mengorbankan kesejahteraan karyawan. 



9 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Teori 

A.  Manajemen Sumber Daya Manusia 

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia adalah perkembangan teknologi dan ilmu 

pengetahuan yang sangat membawa perubahan pada sumber daya 

manusia. Perubahan tersebut mengakibatkan adanya tambahan 

pekerjaan yang lebih tinggi pada sumber daya manusia, sehingga 

setiap individu harus lebih meningkatkan potensi kinerja. Tuntutan 

yang dihadapi oleh karyawan dalam bekerja yaitu, pola dan sistem 

kerja yang harus dilakukan karena adanya perkembangan teknologi 

dan pengetahuan tersebut. Karyawan akan mengalami kelelahan 

dengan kehidupan yang semakin modern dengan perkembangan 

teknologi. 

Menurut Malayu Hasibuan dalam Ambarwati (2021), mengatakan 

bahwa “manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni 

mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan 

masyarakat”. Sedangkan menurut Sadili Samsuddin dalam Rahman 

(2022) mengemukakan “manajemen sumber daya manusia adalah 

suatu kegiatan dengan pengelolaan yang meliputi pendayagunaan, 

pengembangan penilaian pemberian balas jasa bagi manusia sebagai 

inividu anggota organisasi atau perusahaan bisnis.” 
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Berdasarkan pendapat para ahli yang telah diuraikan diatas maka 

dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah 

suatu peranan yang sangat penting bagi kinerja karyawan. 

Manajemen sumber daya manusia ini terdiri dari perencanaan, 

pengorganisasian sumber daya manusia sampai kepada tahapan 

pemberdayaan. Tujuannya adalah untuk kesejahtraan karyawan dan 

membantu tercapainya tujuan dari organisasi atau perusahaan 

sehingga menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas dan 

mampu mengembangkan suatu organisasi dengan kualitasnya 

sebagai karyawan. 

2. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Sadili Samsuddin dalam Yuli (2023), tujuan manajemen 

sumber daya manusia terbagi menjadi 4, yaitu sebagai berikut: 

a. Tujuan Sosial 

Tujuan manajemen sumber daya manusia supaya 

perusahaan dapat bertanggung jawab secara sosial dan etis 

kepada kebutuhan dan tantangan masyarakat. Merespon dan 

memberi dampak positif kepada permasalahan di masyarakat 

dengan kegiatan nyata seperti memberikan pelatihan, 

pengembangan, mendukung kegiatan sosial dan lain 

sebagainya. 

b. Tujuan Organisasional 

Tujuan ini adalah tujuan internal untuk kepentingan 

perusahaan agar mencapai tujuan perusahaan melalui strategi 

atau cara-cara tertentu untuk meningkatkan produktivitas SDM. 

8 
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Dalam penerapannya, biasanya perusahaan atau manajemen 

sumber daya manusia memiliki divisi yang tugasnya untuk 

membantu pencapaian tujuan perusahaan. 

c. Tujuan Fungsional 

Tujuan fungsional manajemen sumber daya manusia 

berkaitan dengan kontribusi sumber daya manusia dan 

menetapkan kriteria SDM. Penerapannya dapat berupa 

program rekrutmen dan pelatihan tenaga kerja. 

d. Tujuan Individual 

Tujuan manjemen sumber daya manusia yaitu 

menciptakan suasan kerja yang baik di perusahaan dengan 

cara-cara tertentu dengan mengedepankan hak individu, 

kebutuhan karyawan sebagai individu dan lain-lain. Hal ini perlu 

dilakukan agar hubungan perusahaan dengan karyawan 

harmonis sehingga produktivitas karyawan meningkat. 

3. Komponen Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Hasibuan dalam Supomo (2018), dalam organisasi 

tenaga kerja “sumber daya manusia pada dasarnya dibedakan atas 

pengusaha, karyawan, dan pimpinan”. Adalah sebagai berikut: 

a. Pengusaha 

Pengusaha adalah setiap yang memberikan modal untuk 

memperoleh pendapatan. Besarnya pendapatan yang diterima 

tersebut tidak menentu, sesuai dengan laba yang dihasilkan oleh 

perusahaan yang diberikan oleh pihak investasi. 

b. Karyawan 
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Karyawan merupakan kekayaan utama dari suatu 

perusahaan karena tanpa adanya seorang karyawan, aktivitas 

perusahaan tidak akan terwujud. Karyawan juga berperan aktif 

dalam membuat sebuah rencana, sistem, proses, dan tujuan 

yang ingin dicapai oleh perusahaan. Sehingga seorang karyawan 

dapat menjalankan struktur organisasi dari perusahaan. Hal ini, 

agar karyawan dapat meningkatkan kinerja dengan efektif dan 

efisien. 

c. Pimpinan 

Pimpinan adalah seseorang yang mempergunakan 

wewenang dan kepemimpinannya untuk mengatur dan 

mengarahkan orang lain dan bertanggung jawab atas pekerjaan 

karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Kepemimpinan 

adalah gaya seorang pemimpin dalam mempengaruhi 

bawahannya agar mampu bekerja sama dan bekerja secara 

efektif sesuai kebutuhan perusahaan. Ciri-ciri dari kepemimpinan 

adalah bersikap tegas dan bertindak konsisten, berlaku adil dan 

jujur serta bertanggung jawab. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas sehingga dapat 

disimpulkan bahwa komponen manajemen sumber daya 

manusia terdiri atas 3 hal, yaitu pengusaha memiliki peran 

memberikan modal walaupun tidak selalu memberikan 

keuntungan, karyawan sebagai penggerak yang berada pada 

sebuah organisasi dan sebagai aset penting untuk menjalankan 

tujuan dari organisasi, pimpinan adalah orang yang 
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mempergunakan wewenang dan tanggung jawab untuk 

melaksanakan tugas yang ada pada organisasi. 

 

 

4. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Hamali dalam Yuzarnin (2022) Fungsi dari manajemen 

sumber daya manusia adalah sebagai berikut: 

a. Perencanaan 

Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang 

keadaan tenaga kerja, sehingga perencanaan sesuai dengan 

kebutuhan organisasi secara efektif dan efisien, dalam 

membantu terwujudnya suatu tujuan dari perusahaan. 

Perencanaan itu meliputi: menetapkan program 

kekaryawanan ini meliputi pengorganisasian, pengarahan, 

pengendalia, pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

integritasi, pemeliharaan, kedisplinan, dan pemberhentian 

karyawan. 

b. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur 

karyawan dengan menetapkan pembagian kerja, hubungan 

kerja, delegasi wewenang, integritas dan kordinasi dalam 

bentuk struktur bagan organisasi. Organisasi yang terstruktur 

dengan baik akan membantu mewujudkan tujuan organisasi 

secara baik dengan efektif dan efisien dalam memenuhi 

kebutuhan organisasi. 
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c. Pengarahan dan Pengadaan 

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada 

karyawan, agar mau kerja sama dan bekerja efektif serta 

efisien dalam membantu tercapainya tujuan organisasi. 

Pengarahan dilakukan oleh pemimpin yang dengan 

kepemimpinanya akan memberi arahan kepada karyawan 

agar mengerjakan semua tugasnya dengan baik. Adapun 

pengadaan merupakan proses penarikan, seleksi, 

penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan 

karyawan yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Pengadaan yang baik akan membantu terwujudnya tujuan 

organisasi dapat tercapai. 

d. Pengendalian 

Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan 

karyawan agar mentaati peraturan organisasi dan bekerja 

sesuai dengan rencana. Pengendalian karyawan meliputi 

kehadiran, kedisiplinan, perilaku kerja sama, dan menjaga 

situasi kerja karyawan dengan lingkungan kerja. 

e. Pengembangan 

Pengembangan adalah proses peningkatan keterampilan 

teknis, teoritis, konseptual, moral karyawan melalui pendidikan 

dan pelatihan. Pendidikan dan pelatihan yang diberikan 

hendaknya sesuai dengan kebutuhan pekerjaan masa kini 

maupun dari pekerjaan masa yang akan datang. 

f. Kompensasi 
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Kompensasi merupakan pemberian balas jasa langsung 

berupa uang atau barang kepada karyawan sebagai imbalan 

jasa yang diberikan kepada organisasi. Prinsip kompensasi 

adalah adil dan layak, adil diartikan sesuai dengan prestasi 

kerja, sedangkan layak diartikan dapat memnuh kebutuhan 

primer. 

g. Pengintegrasian 

Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk 

mempersatukan kepentingan organisasi dengan kebutuhan 

karyawan, agar tercipta kerja sama yang baik dan saling 

menguntungkan. Disatu pihak organisasi memperoleh 

keberhasilan atau keuntungan, sedangkan dilain pihak 

karyawan dapat memenuhi kebutuhan pribadi dari hasil 

pekerjaannya. Pengintegrasian merupakan hal yang penting 

dan cukup sulit dalam manajemen sumber daya manusia, 

karena mempersatukan dua kepentingan yang berbeda antara 

karyawan yang baru dengan karyawan lama yang ada dalam 

lingkungan kerja perusahaan membutuhkan waktu untuk 

mencapai suatu tujuan. 

h. Pemeliharaan 

Pemeliharaan merupakan kegiatan pemeliharaan atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar mereka 

tetap mau bekerja sama sampai pensiun. Pemelihara yang 

baik dilakukan dengan program kesejahtraan berdasarkan 



16 

 

 

kebutuhan Sebagian besar karyawan atau kebutuhan 

perusahaan. 

i. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen 

sumber daya manusia yang penting dan merupakan kunci 

terwujudnya tujuan organisasi, karena tanpa adanya 

kedisplinan maka sulit terwujudnya tujuan yang maksimal. 

Kedisiplinan merupakan keinginan dan kesadaran untuk 

menaati peraturan organisasi dan norma sosial. Dalam kondisi 

ini karyawan mematuhi dan melaksanakan ketentuan, tata 

tertib, peraturan, nilai pada kaidah yang berlaku dengan 

kesadaran diri tanpa adanya paksaan. 

j. Pemberhentian 

Pemberhentian merupakan putusnya hubungan kerja 

seorang karyawan dari suatu organisasi. Pemberhentian ini 

disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan organisasi, 

berakhirnya kontrak kerja, pensiun, atau sebab lainnya yang 

diajukan oleh seorang karyawan untuk berhenti bekerja di 

perusahaan. Penerapan fungsi manajemen dengan sebaik-

baiknya dalam mengelola karyawan akan mempermudah 

mewujudkan kinerja karyawan yang baik serta mampu menilai 

dari loyalitas seorang karyawan kepada perusahaan. 

Berdasarkan pendapat ahli tentang fungsi dari manajemen 

sumber daya manusia sehingga dapat ditarik kesimpulannya 

bahwa fungsi dari manajemen sumber daya manusia adalah 
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untuk melakukan sebuah proses perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan dan pengadaan, 

pengendalian, pengembangan, pemberian kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, kedisiplinan, dan 

pemberhentian yang berguna untuk membantu perusahaan 

dalam mencapai tujuan organisasi atau perusahaan. 

 

B. Kualitas Kehidupan Kerja 

1. Pengertian Kualitas kehidupan Kerja 

Penggunaan istilah kualitas kehidupan kerja (Quality Work of 

Life) pada awalnya ditemukan dalam literatur yang ditulis Suttle pada 

tahun (1997), dalam literasi tersebut dijelaskan bahwa Quality Work 

of Life merupakan ukuran kemampuan suatu organisasi dalam 

upayanya memenuhi kebutuhan pribadi secara mendasar Quality 

Work of Life: Teori dan implementasinya pada seluruh anggotanya, 

yang berupa pemberian kesempatan dan pengalaman bermakna di 

tempat kerjanya. 

Kualitas kehidupan kerja adalah konsep yang menggambarkan 

kondisi keseluruhan dilingkungan kerja yang mempengaruhi 

kesejahteraan dan kepuasan karyawan. Kualitas kehidupan kerja 

mencakup berbagai aspek yang mencerminkan bagaimana karyawan 

merasa dan berinteraksi dalam lingkungan kerja, termasuk faktor 

fisik, psikologis, dan sosial. Pandangan pertama menjelaskan bahwa 

kualitas kehidupan kerja adalah sejumlah keadaan dan praktek dari 
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tujuan organisasi. Kemudian pandangan selanjutnya pengertian 

kualitas kehidupan kerja menurut ahli yaitu: 

Menurut Andre Ayal (2019) menyatakan kualitas kehidupan 

kerja merupakan sebuah proses dimana organisasi memberi respon 

pada kebutuhan karyawan dengan cara mengembangkan 

mekanisme untuk mengizinkan para karyawan memberikan sumbang 

saran penuh serta mengambil keputusan dan mengatur kehidupan 

kerja mereka dalam suatu perusahaan. Selain itu, Andre Ayal (2019) 

mengemukakan salah satu faktor kualitas kehidupan karyawan yaitu 

lingkungan kerja. Adapun yang termasuk lingkungan kerja ialah 

sarana prasana yang memadai dan ruangan kerja yang nyaman. 

Dengan pendapat para ahli bahwasanya, kualitas kehidupan 

kerja merupakan suatu tingkat dimana anggota mampu memuaskan 

kebutuhan pribadi yang penting melalui pengalamnnya dalam 

melakukan pekerjaan pada organisasi tersebut. 

2. Jenis-jenis Kualitas kehidupan Kerja 

Menurut Walton dalam Sugana (2019). Jenis-jenis kualitas 

kehidupan kerja yaitu”: 

a. Kompensasi yang memadai dan adil 

Kompensasi yang adil maksudnya segala pengorbanan 

yang dilakukan oleh karyawan seimbang dengan imbalan yang 

mereka terima. Sedangkan kompensasi yang layak adalah 

besarnya upah lebih banyak dikaitkan dengan standar hidup dan 

peraturan-peraturan ketenaga kerjaan. 

b. Kondisi kerja yang aman dan sehat 
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Lingkungan kerja yang aman dan sehat tentu dapat 

meningkatkan efisiensi dan produktifitas dalam melaksanakan 

bekerja. 

 

 

c. Konstitusi dalam organisasi kerja 

Kesepakatan dasar dalam pembentukan organisasi yang 

mungkin pada awalnya tidak tertulis, namun dituangkan dalam 

bentuk tertulis atau format khusus lainnya seiring perkembangan 

zaman. 

d. Integritas sosial dalam organisasi kerja 

Menyatukan keinginan karyawan yang memiliki tujuan 

serta visi misi organisasi. Hal ini penting sekali agar karyawan 

dalam bekerja merasa nyaman dan aman. Bila kondisi ini tidak 

jelas, bisa berakibat konflik antara karyawan dengan pihak 

manajemen organisasi. 

Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan dimensi yang 

menjadi dasar untuk melihat kualitas kehidupan kerja adalah 

kompensasi yang memadai dan adil, kondisi kerja yang aman dan 

sehat, konstitusi dalam organisasi kerja, integrasi sosial dalam 

organisasi kerja. 

3. Indikator Kualitas Kehidupan Kerja 

Menurut Nur Ainun (2019: 43), “Indikator dalam kualitas 

kehidupan kerja” yaitu : 

a. Pertumbuhan dan Pengembangan 
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Yaitu terdapatnya kemungkinan untuk mengembangkan 

kemampuan, komptensi, dan tersedianya kesempatan untuk 

menggunakan keterampilan atau pengetahuan yang dimiliki 

karyawan. 

 

b. Partisipasi 

Yaitu adanya kesempatan untuk berpartisipasi atau terlibat 

dalam pengambilan keputusan yang mempengaruhi baik 

langsung maupun tidak langsung terhadap pekerjaan. 

c. Sistem Imbalan yang Inovatif 

Yaitu bahwa imbalan yang diberikan kepada karyawan 

memungkinkan mereka untuk memuaskan berbagai 

kebutuhannya sesuai dengan standar hidup karyawan yang 

bersangkutan dan sesuai dengan standar pengupahan dan 

penggajian yang berlaku di pasaran kerja.  

d. Lingkungan Kerja 

Yaitu tersedianya lingkungan kerja yang kondusif, 

termasuk di dalamnya penetapan jam kerja, peraturan yang 

berlaku kepemimpinan serta lingkungan fisik. 

 

C. Beban Kerja 

1. Pengertian Beban Kerja 

Menurut Yunarsih dalam Priyanto (2018), “beban kerja adalah 

sejumlah proses atau kegiatan yang diselesaikan oleh suatu 

perusahaan secara sistematis dengan jangka waktu yang tertentu 
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untuk memperoleh iformasi yang efektif dan efisien kerja dari suatu 

perusahaan”. Sedangkan beban kerja menurut Kasmir dalam 

Endratno (2023) “beban kerja adalah perbandingan antara total waktu 

baku untuk menyelesaikan tugas dan pekerjaan terhadap total waktu 

standar”. Selanjutnya dinyatakan Harini dalam Budiasa (2021:30), 

bahwa “beban kerja adalah tugas-tugas yang harus diselasaikan oleh 

karyawan dalam waktu tertentu dengan memanfaatkan potensi, 

keterampilan, dan kemapuan yang dimiliki”. 

Mengacu pada banyaknya definisi, dapat disimpulkan bahwa 

beban kerja adalah persepsi dari pekerja mengenai kegiatan yang 

harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu serta upaya dalam 

menghadapi permasalahan dalam pekerjaan. Menurut Budiasa 

(2021) beban kerja dapat diukur dengan total waktu yang dibutuhkan 

untuk penyelesaian tugas tertentu. Apabila seorang pekerja mampu 

menyelesaikan dan menyesuaikan diri terhadap sejumlah tugas yang 

diberikan, maka hal tersebut tidak menjadi suatu beban kerja. 

Namun, jika pekerja tidak berhasil maka tugas dan kegiatan tersebut 

menjadi beban kerja. Beban kerja adalah sesuatu yang dirasakan 

berada di luar kemampuan karyawan untuk melakukan pekerjaan. 

Kapasitas seorang yang dibutuhkan untuk mengerjakan tugas sesuai 

dengan harapan berbeda dengan kapasitas yang tersedia pada saat 

itu. Perbedaan diantara keduanya menunjukkan taraf kesukaran 

tugas yang mencerminkan beban kerja. 

2. Jenis-Jenis Beban Kerja 
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Menurut Budiasa (2021) dalam bukunya yang berjudul “Beban 

Kerja dan Kinerja Sumber Daya Manusia” mengemukakan bahwa 

beban kerja adalah kerja seorang karyawan diperusahaan, terbagi 

menjadi 3 (tiga) tingkatan seperti beban kerja diatas normal, beban 

kerja normal, beban kerja dibawah normal adalah sebagai berikut: 

 

a. Beban kerja diatas normal 

Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan 

lebih besar dari jam kerja tersedia atau tingkat pekerjaan melebihi 

kemampua  karyawan. Sehingga menjadikan seorang karyawan 

mengalami kelelahan dan berdampak kurang baik bagi 

perusahaan. Hal ini dapat mengakibatkan penurunan kinerja 

karyawan. 

b. Beban kerja normal 

Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan suatu 

pekerjaan yang sama dari jam kerja tersedia atau tingkat 

pekerjaan yang sama dengan kemampuan kerja karyawan. 

c. Beban kerja dibawah normal 

Waktu yang digunakan untuk menyelesaikan pekerjaan 

yang lebih kecil dari waktu jam kerja yang tersedia atau tingkat 

pekerjaan lebih rendah dari kempuan kerja karyawan. 

Berdasarkan dari pendapat ahli diatas sehingga dapat ditarik 

kesimpulan bahwa jenis beban kerja terdiri atas 3 hal, beban kerja 

diatas normal adalah waktu pengerjaan beban kerja yang banyak dari 

waktu jam kerja, beban kerja normal adalah pekerjaan yang 
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dilakukan sesuai dengan waktu kerja dan kemampuan dari seorang 

karyawan, beban kerja dibawah normal adalah waktu kerja yang 

dilakukan seorang karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

lebih rendah dari pekerjaan-pekerjaan yang diberikan sebelumnya 

oleh manajemen sehingga dapat diselesaikan dengan baik karena 

lebih ringan dari kemampuan kerja karyawan. 

3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Dalam menganalisis beban kerja, dari organisasi atau 

perusahaan tentunya memiliki harapan sehingga beban kerja yang 

dijalani seorang karyawan tidak membebani dan sesuai dengan 

kemampuan dan komptensi yang dimiliki karyawan pada umumnya. 

Dengan demikian, faktor yang mempengaruhi beban kerja adalah 

besarnya nilai dari beban kerja terhadap suatu nilai yang didapatkan 

dari waktu kerja. Karyawam hendaknya memperhatikan faktor-faktor 

yang mempengaruhi beban kerja, yaitu: 

a. Faktor internal 

Fakor internal yang mempengaruhi beban kerja adalah 

faktor yang berasal dari dalam tubuh seorang karyawan akibat 

yang terjadi karena adanya reaksi beban kerja eksternal seperti 

berupa jenis kelamin, usia, kondisi tubuh, status kesehatan, dan 

motivasi kepuasan kerja, dan juga faktor persepsi dari karyawan. 

Usia, postur tubuh dan kondisi kesehatan adalah hal yang 

sangat berpengaruh terhadap beban kerja seorang karyawan 

dalam menjalankan tugas yang diberikan organisasi. Contohnya, 

pada perusahaan pasti akan memberdayakan seorang karyawan 
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yang masih berusia antara 20-35 tahun, sebagai bagian dari 

operator perusahaan tekstil. Hal lain yang menjadi bagian yang 

mempengaruhi suatu beban kerja karyawan adalah postur tubuh 

tentu akan menjadi suatu persyaratan utama dalam bekerja. 

Dengan hal ini, mengingat persyaratan pekerjaan dari 

perusahaan adalah minimal tinggi badan laki-laki 160 cm. Dengan 

demikian, beban kerja dari karyawan yang kurang dari 

persyaratan akan mengalami beban kerja pada karyawan yang 

diberikan oleh perusahaan. Cepat atau lambat karyawan akan 

tertekan jika postur tubuh yang tidak sesuai dengan pekerjaannya 

sehingga faktor ini menjadi beban kerja karyawan dan akan 

mengakibatkan penurunan kinerja seorang karyawan. Kepuasan 

kerja atas pekerjaan, upah lingkungan kerja, juga penting dari 

faktor yang mempengaruhi beban kerja karyawan. Ketika seorang 

karyawan merasa tidak cocok dengan suatu tugas yang diberikan 

oleh perusahaan, akan berpengaruh sehingga pekerjaan yang 

dilakukan  serta dijalani dengan terasa berat dan akan berakibat 

tidak baik pada karyawan karena tidak dapat menyelesaikan 

pekerjaan secara optimal dan efektif. 

b. Faktor eksternal 

Faktor eksternal dalam lingkungan kerja perusahaan akan 

mempengaruhi beban kerja dari karyawan. Faktor eksternal yang 

dimaksud adalah berasal dari luar tubuh karyawan seperti berikut: 

1. Lingkungan kerja 
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Lingkungan kerja yang nyaman tentu akan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Akan tetapi, jika lingkungan kerja dalam hal ini 

penerangan cahaya yang kurang optimal, suhu ruangan yang 

panas, berdebu, asap, kondisi sirkulasi udara dalam ruang 

kerja karyawan atau ruang produksi. Hal demikian sehingga 

mengakibatkan ketidaknyamanan dan kebisingan akibat dari 

suara mesin atau produksi yang timbul selama dalam proses 

pekerjaan, tentunya akan membuat ketidaknyamanan. 

2. Tugas - Tugas Fisik 

Tugas yang dimaksud adalah hal-hal yang 

berhubungan dengan perlengkapan dan peralatan dalam 

menyelesaikan suatu pekerjaan dari karyawan. Contoh yang 

sering terjadi bagi perusahaan adalah karyawan lama bekerja 

disuatu perusahaan tetapi pada saat yang bersamaan 

perusahaan menggunakan mesin-mesin dan alat produksi 

yang baru dan berbeda dari mesin yang sudah lama 

digunakan. 

Perusahaan yang melakukan hal demikian, tentunya 

harus siap dalam menghadapi perubahan kinerja karyawan 

yang akan menurun apabila pada saat itu karyawan tidak 

memiliki kemampuan dalam mengoperasikan mesin baru 

dalam perusahaan. Ketidakmampuan karyawan dalam 

menghadapi mesin produksi yang baru tanpa adanya 

pelatihan kerja dalam mengoperasikan mesin baru. 
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3. Organisasi kerja 

Organisasi hendaknya berpartisipasi dan bertanggung 

jawab atas beban kerja yang diberikan kepada karyawan yang 

harus diemban. Karena beban kerja yang berlebihan, akan 

memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

akan menambah beban kerja dari karyawan dan akan 

mengalami penurunan kinerja akibat dari beban kerja yang 

tidak mampu dilaksanakan dengan baik karena membutuhkan 

tenaga kerja yang lebih dalam melaksanakan pekerjaan yang 

diberikan oleh perusahaan. 

Berdasarkan pendapat ahli diatas terkait dengan faktor-faktor 

yang mempengaruhi beban kerja sehingga ditarik kesimpulan 

bahwa faktor yang mempengaruhi beban kerja adalah adanya 

faktor internal dan faktor eksternal sehingga dapat mempengaruhi 

dari beban kerja karyawan sehingga dapat menyebabkan 

pekerjaan yang diterima oleh karyawan menjadi berat. Hal ini, 

dipengaruhi dengan adanya faktor eksternal yang menjadi 

pengaruh besar terhadap perusahaan sehingga memberikan 

kepada karyawan pekerjaan yang lebih. 

4. Indikator Beban Kerja 

 Menurut Harini (2018:35), “Untuk mengidentifikasi hal-hal yang 

terjadi dalam dunia kerja ada beberapa indikator untuk mengetahui 

seberapa besar beban kerja yang harus dihadapi oleh karyawan saat 

bekerja di perusahaan, indikator beban kerja tersebut terdapat 3 (tiga) 

bagian adalah sebagai berikut”. 
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a. kondisi pekerjaan 

Kondisi pekerjaan yang dimaksud adalah bagaimana seorang 

karyawan memahami pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan 

dengan baik. Misalnya, seorang karyawan yang berada pada divisi 

produksi tentunya pekerjaan berhubungan dengan mesin-mesin 

produksi. Untuk mengetahui sejauh mana kemapuan dan 

pemahaman karyawan dalam penguasaan mesin-mesin produksi 

 

b. Penggunaan waktu kerja 

Penggunaan waktu kerja yang sesuai dengan standard  

operating procedure atau konsisten dalam menjalankan standard 

operating procedure penggunaan waktu kerja yang digunakan 

oleh perusahaan yang diberlakukan kepada karyawan cenderung 

berlebihan atau sangat sempit. 

c. Target yang harus dicapai 

Target kerja yang diberikan oleh perusahaan akan 

menjadikan beban kerja lebih serta efek yang diterima oleh 

karyawan. Semakin sedikit waktu kerja yang digunakan dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan akan berpengaruh, jika 

waktu penyelesaian target tidak seimbang dengan volume kerja 

yang diberikan perusahaan. 

Berdasarkan pada indikator beban kerja yang dijelaskan 

oleh pendapat ahli sehingga dapat disimpulkan bahwa indikator 

beban kerja dari karyawan adalah kondisi pekerjaan, penggunaan 
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waktu kerja, dan target yang harus dicapai sehingga membantu 

perusahaan mencapai tujuan. 

 

D. Kinerja Karyawan 

1. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Armstrong dalam Agustina (2021) “Kinerja merupakan 

hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 

strategis organisasi, kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi 

kepada ekonomi”. Kinerja berasal dari pengertian performance yang 

berarti prestasi kerja atau hasil kerja dengan kualitas kerja tertentu, 

tapi dapat mempunyai makna yang lebih luas yakni bukan hanya 

hasil yang dicapai tetapi bagaimana proses pekerjaan dari karyawan 

berlangsung. Sedangkan menurut Mangkunegara yang dikutip oleh 

Sulas et al (2021) menyatakan “kinerja sebagai hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepada karyawan oleh perusahaannya”.  

Berdasarkan beberapa teori tentang kinerja diatas, dapat 

disimpulkan kinerja merupakan kemampuan karyawan dalam 

memanfaatkan sumber daya yang dimiliki untuk mencapai hasil 

pekerjaan baik secara kualitas dan kuantitas, sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan. Kinerja yang baik adalah kinerja 

yang mengikuti tata cara atau prosedur sesuai standar yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan sehingga manajemen sumber daya 

manusia bekerja dengan efektif dan efisien. 
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2. Jenis-jenis kinerja karyawan 

Menurut Kasmir dalam Wijaya (2021) “menyebutkan dalam 

praktiknya kinerja dibagi kedalam dua jenis yaitu kinerja individu dan 

kinerja organisasi “. Kinerja individu merupakan kinerja yang 

dihasilkan oleh seseorang, sedangkan kinerja organisasi merupakan 

kinerja perusahaan secara keseluruhan”. Selanjutnya menurut 

Stephen P. Robbins dalam Safitri (2022) “penilaian kinerja terdiri dari 

pendekatan kontingensi”. Berbagai macam jenis pekerjaan yang 

dilakukan oleh karyawan tentunya membutuhkan kriterua yang jelas, 

karena masing-masing pekerjaan tentunya mempunyai standar yang 

berbeda-beda tentang pencapaian hasilnya. Adapun penjelasan 

mengenai jenis penilaian tersebut adalah: 

a. Pendekatan sikap, pendekatan ini menyangkut penilaian 

terhadap sifat atau karakteristik individu. 

b. Pendekatan perilaku, melihat bagaimana karyawan berperilaku. 

Kemampuan karyawan untuk bertahan meningkat apabila 

penilaian kinerja didukung oleh tingkat prilaku kerja yang baik. 

c. Pendekatan hasil, perilaku memfokuskan pada proses, 

pendekatan hasil memfokuskan pada produk atau hasil usaha 

seseorang atau yang diselesaikan individu. 

d. Pendekatan kontingensi, pendekatan ini selalu dicocokan 

dengan situasi tertentu yang sedang berkembang. Pendekatan 

sikap cocok Ketika harus membuat keputusan promosi untuk 

calon karyawan yang mempunyai pekerjaan tidak sama. 
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Berdasarkan pendapat ahli yang telah dijelaskan pada uraian 

diatas sehingga penulis dapat menarik kesimpulan bahwa jenis-jenis 

dari kinerja karyawan adalah pendekatan sikap, pendekatan prilaku, 

pendekatan hasil dan pendekatan kontingensi. Masing-masing 

pendekatan memiliki standar yang berbeda sehingga dapat 

meningkatkan hasil kerja atau kinerja karyawan pada sebuah 

organisasi atau perusahaan. 

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

Menurut Kasmir dalam Fauji (2021) “menyatakan bahwa faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja baik dari hasil maupun prilaku 

kerja adalah sebagai berikut: kemapuan dan keahlian, pengetahuan, 

rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, 

loyalitas, komitmen, disiplin kerja”. Sedangkan menurut Harini dalam 

Edward (2020) “menyatakan bahwa pencapaian kinerja dipengaruhi 

oleh dua faktor”. Yaitu: faktor individu, dan faktor lingkungan 

organisasi sebagai berikut: 

a. Faktor individu, secara psikologis seorang yang normal adalah 

individu yang memiliki integritas yang tinggi. Integritas menjadi 

modal utama dalam mengelola dan mendaya gunakan potensi 

yang dimiliki karyawan dalam melaksanakan kegiatan atau 

aktivitas kerja sehari-hari untuk mencapai tujuan organisasi. 

b. Fakor lingkungan organisai, faktor ini sangat menunjang bagi 

individu dalam mancapai sebuah kinerja karyawan. Faktor dari 

lingkungan organisasi antara lain adalah: jabatan yang jelas, 
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target kerja yang menantang, komunikasi kerja efektif, hubungan 

kerja yang baik, kondisi kerja yang nyaman, peluang berkarir, 

fasilitas kerja yang maksimal. 

Berdasarkan pada faktor-faktor kinerja karyawan yang 

diuraikan oleh para ahli, sehingga penulis dapat menarik kesimpulan 

bahwa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor 

individu dan faktor lingkungan organisasi, sehingga kedua faktor 

tersebut mempengaruhi kinerja karyawan dalam melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan. 

 

 

4. Indikator kinerja karyawan 

Menurut Bernardin & Russel yang dikutip oleh Rahayu (2018) , 

“indikator kinerja untuk mengetahui dalam mengukur kinerja 

karyawan dapat digunakan beberapa indikator sebagai berikut”. 

a. Kualitas (mutu), dilakukan dengan melihat mutu dari pekerjaan 

dihasilkan melalui suatu proses tertentu. Sedangkan Kuantitas 

(jumlah), diwujudkan dengan melihat dari kuantitas dari kegiatan 

yang dihasilkan oleh seorang karyawan. 

b. Ketepatan waktu, untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas 

waktu sehingga dalam menyelesaikan tugasnya bisa maksimal 

dengan aktivitas pekerjaan lainnya. 

c. Efektivitas, penggunaan sumber daya perusahaan dimaksimalkan 

dengan baik untuk mendapatkan hasil yang berkualitas tinggi. 
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Sedangkan Pengawasan, setiap aktivitas pekerjaan dilaksanakan 

tanpa perlu meminta bantuan dari atasan. 

d. Hubungan antara karyawan, merupakan tingkatan yang 

menunjukan karyawan merasa yakin, percaya diri, serta 

mempunyai keinginan kerja sama yang baik. 

Berdasarkan pada indikator kinerja karyawan sehingga penulis 

dapat menarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan terdiri atas 

beberapa indikator kinerja. Kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

efektivitas, pengawasan serta hubungan antara karyawan yang dapat 

meningkatkan hasil kerja atau kinerja perusahaan. 

 

 

B. Penelitian Terdahulu 

Tabel 2.1   Penelitian Terdahulu 

No 

Nama 
Penelitian 
dan Tahun 
Penelitian 

Judul Penelitian Variabel Alat Analisis Hasil Penelitian 

1 
Andrian 
Hefni 

(2022) 

Pengaruh 
Kualitas 

Kehidupan Kerja 
Terhadap Kinerja 
Pegawai Dengan 
Kepuasan Kerja 
Sebagai Variabel 

Mediasi Pada 
Badan 

Kepegawaian 
Dan 

Pengembangan 
Sumber Daya 

Manusia Daerah 
Kota Jambi 

1. Kualitas 
Kehidupan 
Kerja 

2. Kinerja 
Pegawai 

3. Kepuasan 
Kerja 

Aplikasi 
SmartPLS 
3.3.3 

Berdasarkan penelitian 
ini dapat ditarik 
kesimpulan bahwa 
kualitas kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. Kualitas 
kehidupan kerja 
berpengarh terhadap 
kepuasa kerja. 
Kepuasan kerja 
berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai. 
Kepuasa kerja mampu 
memidiasi seacra parsial 
pengaruh antara kualitas 
kehidupan kerja 
terhadap kinerja pegawai 

2 
K.C.Langoy

., 
Pengaruh 
Kualitas 

1. Kualitas 
Kehidupan 

Analisis 
regresi 

Hasil Penelitian uji 
parsial menunjukkan 
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G.M.Sendo
w., L.O.H 
Dotulong 
(2019) 

Kehidupan Kerja, 
Pemberdayaan 
Dan Komitmen 

Organisasi 
Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada 
PT.Bank Sulutgo 

Kantor Pusat 
Manado 

Kerja 
2. Pemberday

aan 
3. Komitmen 

Organisasi 
4. Kinerja 

Karyawan 

berganda bahwa kualitas 
kehidupan kerja tidak 
berpengaruh sugnifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, 
pemberdayaan 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, dan komitmen 
organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Uji 
simultan menunjukkan 
bahwa kualitas 
kehidupan kerja kerja, 
pemberdayaan dan 
komitmen oragnisasi 
secara Bersama-sama 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

3 
Nur Ainun 

(2019) 

Pengaruh 
Kualitas 

Kehidupan Kerja 
dan Motivasi 

Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan 

Pada Bank 
Syariah Mandiri 
KC Bengkulu 

1. Kualitas 
Kehidupan 
Kerja 

2. Motivasi 
Kerja 

3. Kinerja 
Karyawan 

a) Corrected 
item – total 
correlation 

b) Croanbach 
Alpha 

c) Uji 
Kolmogrov 
– Smirnov 

d) Uji 
Multikolineri
tas 

e) Heterosked
asitisitas 

Hasil penelitian 
menunjukkan, variabel 
kualitas kehidupan kerja 
dan motivasi kerja 
bersam – sama 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, secara 
individu dua variabel 
independent juga 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

4 

Lisa 
Khoridatul 

Ainun 
Nadiroh 
(2022) 

Pengaruh 
Kualitas 

Kehidupan Kerja, 
Kompetensi Kerja 
dan Knowledge 

Sharing Terhadap 
Kinerja Karyawan 

1. Kualitas 
Kehidupan 
Kerja 

2. Kompetensi 
Kerja 

 
3. Knowlwdge 

Sharing 
 
4. Kinerja 

Karyawan 

a) Regresi 
liniear 
berganda 

b) Skala Likert 

Hasil penelitian ini 
menyatakan bahwa 
kualitas kehidupan kerja 
tidak berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan. Kompetensi 
kerja berpengaruh positif 
terhadap kinerja 
karyawan. Knowledge 
sharing berpengaruh 
positif terhadap kinerja 
karyawan. 

5 
Eka Sekar 
Ayu Pratiwi 

(2022) 

Kualitas 
Kepuasan Kerja 

dan Motivasi 
Kerja Terhadap 

1. Kualitas 
Kepuasan 
Kerja 

2. Motivasi 

Metode 
SEM-PLS 

Berdasarkan hasil 
penelitian uji hipotesisi 
menunjukkan bahwa 
kualitas kehidupan kerja 
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Kinerja Karyawan 
Pada PT 

Bumihutani 
Lestari di 
Katingan 

Kerja 
3. Kinerja 

Karyawan 

tidak signifikan terhadap 
kinerja sedangkan 
kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kepuasan 
kerja. Berdasarkan uji 
hipotesisi menunjukkan 
kualitas kehidupan kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap motivasi kerja, 
kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja, 
motivasi kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja, 
kepuasan kerja 
memediasi kualitas 
kehidupan kerja 
terhadap kinerja serta 
motivasi kerja memediasi 
kualitas kehidupan kerja 
terhadap kinerja. 

6 
Siti 

Nurwahyuni 
(2019) 

Pengaruh Beban 
Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 
Melalui Work Life 

Balance (Studi 
Kasus PT. 

Telkom Indonesia 
Regional V) 

1. Beban 
Kerja 

2. Kinerja 
Karyawan 

3. Work Life 
Balance 

Partial Least 
Square (PLS) 
dengan 
bantuan 
program 
SmartPLS 3.0 

Berdasarkan hasil 
penelitian tidak 
berpenaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Beban kerja 
berpengaruh negative 
signifikan terhadap work 
life balance, Work Life 
Balance terhadap kinerja 
karyawan memiliki 
pengaruh positif 
signifikan yang berarti 
semakin tinggi work life 
balance yang dirasakan 
oleh karyawan maka 
semakin tinggi pula 
kinerja yang dihasilkan 
karyawan dan Work life 
balnce mampu 
memediasi beban kerja 
terhadap kinerja 
karyawan PT. Telkom 
Indonesia Regional V. 

7 
Sulastri, 
Onsardi 
(2020) 

Pengaruh Stres 
Kerja Dan Beban 
Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 

1. Stres Kerja 
2. Beban 

Kerja 
3. Kinerja 

 
 
Teknik analisis 
berganda 

Hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa 
stress kerja berpengaruh 
negative dan signifikan 
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Pada Dealer 
honda Astra Moto 

Kota Bengkulu 

Karyawan terhadap kinerja 
karyawan, Beban kerja 
berpengaruh negative 
dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan dan 
stress kerja dan beban 
kerja secara Bersama-
sama berpengaruh 
seacra signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

8 
Isyana 
Emita 
(2022) 

Pengaruh 
Kepuasan Kerja 
Dan Beban Kerja 
Terhadap Kinerja 
Kerja Karyawan 
Pada PT. Bank 

Mandiri (Persero), 
Tbk Cabang 
Daan Mogot 

Jakarta 

1. Kepuasan 
Kerja 

2. Beban 
Kerja 

3. Kinerja 
Kerja 
Karyawan 

SPSS 25.0 

Berdasarkan penelitian 
ini dapat ditarik 
kesimpulan bahwa 
pengaruh kerja 
mempunyai pengaruh 
signifikan dan positif 
seacra parsial terhadap 
kinerja karyawan pada 
PT. Bank Mandiri 
(Persero), Tbk Cabang 
Daan Mogot Jakarta. 
Beban kerja mempunyai 
pengaruh yang signifikan 
dan positif secara parsial 
terhadap karyawan pada 
PT. Bank Mandiri 
(Persero), Tbk Cabang 
Daan Mogot Jakarta. 

9 
Iwan 

Pratama 
(2020) 

Pengaruh 
Kepuasan Kerja, 
Pengalaman Dan 

Beban Kerja 
Terhadap Kinerja 

Karyawan 
Kelompok 

Nelayan Kelong 
Kecamatan 
Tambelan 

Kabupaten Bintan 

1. Kepuasan 
Kerja 

2. Pengalaman 
3. Beban Kerja 
4. Kinerja 

Karyawan 

Kuantitatif atau 
statistic 

Pengujian secara parsial 
membuktikan bahwa 
kepuasan kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Pengalaman 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Beban kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan dan pengujian 
seacra simultan 
membuktikan kepuasan 
kerja, penagalman kerja 
dan beban kerja 
berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja. 

10 
Chalendra 
Prasetya 

Agusti 

Pengaruh 
Persepsi Beban 

Kerja, Stres Kerja 

1. Beban Kerja 
2. Stres Kerja 
3. Lingkungan 

 
 
Pengujian 

Hasil penelitian 
menunjukkan, dari 3 
variabel yang diuji hanya 
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(2019) dan Lingkungan 
Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan 
BPJS 

Ketenagakerjaan 
Kantor Cabang 

Madiun 

Kerja 
4. Kinerja 

Karyawan 

regresi logistik variabel persepsi beban 
kerja yang memiliki 
penagruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 
Semenatra variabel stre 
kerja dan lingkungan 
kerja tidak memiliki 
pengaruh signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. Namun, 
berdasarkan hasil 
analisa secara simultan 
IUji F) variabel persepsi 
beban kerja, stress kerja 
dan lingkungan kerja 
memiliki pengaruh 
signifikan terhadap 
karyawan BPJS 
Ketenagakerjaan Madiun 

 

 

 

 

C. Kerangka Pikir 

Kerangka pikir merupakan gambaran tentang pola hubungan 

antara konsep atau variabel secara koheren yang merupakan gambaran 

yang utuh terhadap focus penelitian. Uma Sekaran (2018)  dalam 

bukunya Bussines Research mengemukakan bahwa kerangka berfikir 

merupakan model konseptual tentang bagaimana teori hubungan dengan 

berbagai faktor yang telah didefinisikan sebagai masalah yang penting. 

Adapun kerangka pikir yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

 

 
Kualitas Kehidupan Kerja 

(X1) 

1. Pertumbuhan dan 

Pengembangan 

2. Partisipasi 

3. Sistem Imbalan yang 

Inovatif 

4. Lingkungan Kerja 
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

 

 

 

D. Hipotesis 

Hipotesis adalah pernyataan tentative yang merupakan 

dugaan atau terkaan tentang apa saja yang diamati dalam usaha 

untuk memahaminya. Menurut Sekaran (2018), mendefinisikan 

hipotesis sebagai hubungan yang diperkirakan secara logis 

diantara dua atau lebih variabel yang diungkap dalam bentuk 

pernyataan yang dapat di uji. 

1. Diduga Kualitas Kehidupan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat 

Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. 

Beban Kerja (X2) 

1. Kondisi Pekerjaan 

2. Penggunaan Waktu 

Kerja 

3. Target yang harus 

dicapai 

 

Harini (2018 : 35) 

 

Kinerja Karyawan(Y) 

1. Kualitas dan 

Kuantitas  

2. Ketepatan Waktu 

3. Efektivitas 

dan 

Pengawasan 

4. Hubungan Antara 

Karyawan 

Bernardin  (2018 : 96) 
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2. Diduga Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia 

Tbk. Kantor Cabang Barru. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif, Penelitian 

kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan 

pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 

sample tertentu. Jenis penelitian kuantitatif lebih berfokus pada 

penggunaan angka atau bilangan (numeric) dengan metodologi deduktif. 

Berdasarkan dengan karakteristiknya, maka penelitian kuantitatif 

cenderung baku meskipun mahasiswa Bersama pembimbing dapat saja 

melakukan penyesuaian. 

Dengan demikian proses penelitian ini senantiasa menggunakan 

data yang berupa angka, sehingga bila terdapat data yang bersifat 

kualitatif akan dilakukan proses kuantitatif sehingga memudahkan dalam 

proses perhitungan-perhitungan. Karena penelitian ini berfokus pada 

pengaruh kualitas kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis melakukan penelitian pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru yang beralamat di JL. 

Sultan Hasanuddin No. 90 Kec. Barru, Kab. Barru, Sulawesi Selatan. 
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2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian dilakukan selama 2 bulan, dimulai pada bulan 

November 2023 sampai bulan Januari 2024. 

 

C. Jenis dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan penulis adalah jenis data kuantitatif 

yang merupakan data yang diperoleh dari perusahaan dalam bentuk 

angka-angka dan daftar-daftar dokumen yang berhubungan dengan 

perusahaan yang sesuai dengan kebutuhan peneliti. 

2. Sumber Data 

a. Data primer, yaitu data yang bersumber dari wawancara dan 

observasi langsung dari yang diteliti. 

b. Data sekunder, yaitu data yang bersumber dari informasi dalam 

daftar Pustaka, laporan tertulis, serta literatur-literatur yang 

berhubungan dengan masalah yang diteliti. 

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi adalah keseluruhan yang menjadi subjek dalam 

penelitian dapat berupa manusia, hewan, tumbuhan, udara, gejala, 

sikap dan lain sebagainya. Berdasarkan beberapa definisi yang ada, 

maka dapat ditarik kesimpulan bahwa populasi adalah keseluruhan 

subjek maupun objek dalam penelitian. Dalam penelitian ini populasi 

yaitu semua elemen yang ada dalam wilayah penelitian. 
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Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia Tbk. Kantor cabang Barru. Dalam penelitian ini 

digunakan sebanyak 53 populasi yang merupakan karyawan pada 

PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru yang data nya 

diperoleh dari SDM PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor cabang 

Barru. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono dalam Evi Selvi (2021) sampel adalah bagian 

dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila 

populasi besar dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang 

ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan biaya, tenaga dan 

waktu, maka peneliti dapat menggunakan sampel yang diambil dari 

populasi tersebut. Maka dari itu sampel yang diambil dari populasi 

tersebut harus betul – betul mewakili. Menurut Sugiyono dalam Evi 

Selvi (2021) sampling jenuh adalah Teknik pemilihan sampel apabila 

semua anggota populasi dijadikan sampel. 

Dalam penelitian ini karena jumlah populasi relatif kecil dan 

memungkinkan peneliti untuk mempelajari dan meneliti semua 

populasi serta peneliti ingin membuat generalisasi dengan kesalahan 

yang sangat kecil. Maka dari itu, peneliti memutuskan untuk 

menggunakan Teknik sampling jenuh, dimana semua populasi dalam 

penelitian ini dijadikan sampel jenuh. Dengan demikian sampel 

penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. Bank Rakyat 

Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru yang berjumlah 53 karyawan.  
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E. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data dan informasi secara representive maka 

metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

1. Penelitian Kepustakaan 

(Library Research) yaitu penelitian yang dilakukan oleh 

penulis dengan cara membaca buku serta hal-hal yang berkaitan 

dengan obkek penelitian. 

2. Penelitian Lapangan 

(Field Research) yaitu pengumpulan data melalui 

penelitian lapangan dilakukan dengan cara mengadakan 

pengamatan ke lokasi penelitian. Teknik yang digunakan dengan 

cara ini adalah: 

a. Observasi 

Menurut Sugiyono dalam Rahmat (2021) observasi 

merupakan Teknik pengumpulan data yang mempunyai ciri 

yang spesifik bila dibandingkan dengan Teknik yang lain. 

Melalui kegiatan observasi peneliti dapat belajar tentang 

perilaku dan makna dari penelitian tersebut. 

b. Wawancara 

Wawancara yaitu pengumpulan data yang dilakukan 

melalui tatap muka dan tanya jawab langsung antara peneliti 

dan narasumber yang berkaitan dengan objek penelitian. 

c. Kuesioner 
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Menurut Sugiono (2019:143) angket atau kuesioner 

merupakan Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya. Teknik ini dilakukan dengan 

cara mengajukan pertanyaan melaui daftar pertanyaan yang 

diisi oleh karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. 

Kantor Cabang Barru. 

d. Dokumentasi 

Dokumentasi, adalah Teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara mengumpulkan dokumen-dokumen 

yang di ambil pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor 

Cabang Barru. 

 

F. Definisi Operasional Variabel 

1. Defenisi Operasional Variabel 

Berdasarkan judul penelitian yang diambil yaitu Pengaruh 

Kualitas Kehidupan Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan Pada PT. Bank Rakyat Tbk. Kantor Cabang Baru masing – 

masing variabel didefinisikan dan dibuat operasional variabel sebagai 

berikut: 

Tabel 3.1   Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Operasional Indikator 

Kualitas 
Kehidupan 

Kerja 

Kualitas kehidupan kerja 
adalah memberikan rasa 
aman dalam bekerja 
sehingga meningkatkan 
Harkat dan martabat 

1. Pertumbuhan dan 
Pengembangan 

2. Partisipasi 
3. Sistem Imbalan 

Yang Inovatif 
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karyawan. 4. Lingkungan Kerja 

Beban Kerja 

Beban kerja adalah tugas 
yang diberikan karyawan 
untuk diselesaikan tepat 
waktu 

1. Kondisi Pekerjaan 
2. Penggunaan 

Waktu Kerja 
3. Target Yang 

Harus Dicapai 

Kinerja 
Karyawan 

Kinerja adalah catatan 
tentang hasil yang diperoleh 
dari fungsi pekerjaan atau 
kegiatan tertentu dalam 
kurun waktu tertentu. 

1. Kualitas dan 
Kuantitas  

2. Ketepatan Waktu 
3. Efektivitas dan 

Pengawasan 
4. Hubungan Antara 

Karyawan 

 

2. Pengukuran Variabel 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel akan menggunakan 

metode skala likert, yaitu melalui daftar pertanyaan (indikator) yang 

diajukan sebagai alat ukur. Dengan indikator skala likert dimana 

jawaban atau kuesioner diberikat bobot. 

Menurut Sugiyono (2019), skala likert digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok 

orang tentang fenomena sosial. Dengan skala likert, maka variabel 

yang akan diukur akan dijabarkan menajdi indikator variabel. 

Kemudian indikator variabel tersebut dijadikan titik tolak untuk 

menyusun item-item instrument yang dapat berupa pernyataan atau 

pertanyaan. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan 

skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai negatif. 

 

Tabel 3.2 Skala Likert 

PERNYATAAN BOBOT NILAI 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 



 

 

45 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

 

G. Metode Analisis Data 

1. Uji Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif bertujuan untuk memberikan 

deskripsi mengenai subjek penelitian berdasarkan data variabel yang 

diperoleh dan kelompok subjek yang diteliti. Yang termasuk dalam 

analisis data statistic deskriptif dalam penyajian data melalui tabel 

distribusi frekuensi, tabel histogram, mean dan skor deviasi. 

2. Uji Validitas 

Menurut Siregar dalam Imron (2019) , “validitas adalah 

menunjukan sejauh mana suatu alat ukur mampu mengujur apa yang 

diukur. Uji validitas digunakan untuk menguji apakah kuesioner 

(instrument penelitian) yang dibuat valid atau tidak”. Sebuah 

instrument dikatakan valid jika mampu mengungkapkan kebenaran 

dari variabel yang diteliti. Modal pengujian menggunakan pendekatan 

korelasi item-total dikoreksi (correct item total correlation). Untuk 

menguji validitas internal setiap item pertanyaan kuesioner yang 

disusun dalam bentuk skala. Jika r hitung > r table dan bernilai positif 

maka pertanyaan tersebut dikatakan valid. 

3. Uji Reliabilitas 

Menurut Sofyan dalam Olivia (2019), “reabilitas digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila 

dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang 
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sama dengan menggunakan alat pengukur yang sama pula”. Suatu 

konstruk atau variabel dikatakan realible jika memberukan nilai 

Cronbach Alpha ≥ 0,060. 

4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Adapun analisis regresi linier berganda ini bertujuan untuk 

mengetahui apakah terdapat suatu hubungan antara variabel X1 

yaitu (Kualitas Kehidupan Kerja) dan X2 yaitu (Beban Kerja) dan Y 

yaitu (Kinerja Karyawan) dimana ketiga variabel tersebut Kualitas 

Kehidupan Kerja dan Beban Kerja sebagai variabel bebas 

(independent) dan Kinerja Karyawan sebagai Variabel terikat 

(dependen). 

Persamaan regresi linear berganda, analisis regresi 

dinyatakan sebagai berikut: 

Y = 𝑎 + b1X1 + b2X2 + e 

Dimana: 

Y  = Kinerja Karyawan 

X1  = Kualitas Kehidupan Kerja 

X2  = Beban Kerja 

𝑎  = Konstanta 

b1b2  = Koefisien Regresi 

ei  = Error Term (Kesalahan Acak)\ 

H. Uji Hipotesis 

1. Uji t 
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Uji t adalah adalah suatu yang dapat diukur dengan kasat mata uji 

kemudian untuk menguji hipotesis bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara kualitas kehidupan kerja dan beban kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. 

Kantor Cabang Barru dilakukan perbandingan antara t-hitung dengan 

t-tabel dengan taraf nyata 0,05 (5%). Berikut ini adalah uji t dan 

kriteria hipotesis, adalah sebagai berikut: 

1) Uji hipotesis 

a) H0 : 0 (kualitas kehidupan kerja dan beban kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru) 

b) Ha : r ≠ 0 (kualitas kehidupan kerja dan beban kerja  

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru) 

 

2) Kriteria Hipotesis sebagai berikut: 

a) Jika nilai t-hitung ≤ nilai t-tabel atau P-Value ≥ α (0,05) maka 

H0 diterima dan Ha  ditolak artinya tidak ada pengaruh 

signifikan antara kualitas kehidupan kerja dan beban kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia 

Tbk. Kantor Cabang Barru. 

b) Jika nilai t-hitung > nilai t-tabel atau P-Value < α (0,05), maka 

H0 ditolak dan Ha diterima artinya ada pengaruh signifikan 

antara kualitas kehidupan kerja dan beban kerja terhadap 
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kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor 

Cabang Barru. 

 

2. Koefisien Determinan (R2) 

Uji ini dapat digunakan untuk mengetahui berapa besar variasi 

independent dapat menjelaskan variabel dependen. Koefisien 

determinasi ganda (R2) menunjukkan besarnya presentase pengaruh 

variabel independen secara serentak terhadap variabel dependen. 

Nilai (R2) adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil mengandung 

arti bahwa kemampuan variabel independen dalam menjelaskan 

variasi variabel dependen sangat terbatas. Namun jika nilainya 

mendekati 1, maka variabel independen memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum dan Objek 

1. Bank Rakyat Indonesia 

a. Sejarah Bank Rakyat Indonesia 

Bank Rakyat Indonesia adalah salah satu Bank yang tertua 

di Indonesia yang merupakan milik negara yang memiliki sejarah 

yang cukup panjang. Pada tanggal 16 Desember 1895 Raden 

Wiriatmadja dan kawan-kawan mendirikan “Depoerweketose Hu-

en Spaarbank der Indelanshe Hofden (Bank Priyai Purwokerto)”. 

Kemudian tahun 1896 seorang asisten Residen Poerwokerto 

mendirikan “Dopoerwoketose Hulp Spareen Lanbouw crediet 

bank” sebagai lanjutan dari “Depoerweketose Hu-en Spaarbank 

der Indelanshe Hofden”, (Suyatno, 2001). 

Pada zaman tersebut dunia perbankan sudah bersaing 

satu sama lain untuk mencari nasabah. Selain dari Bank priyai 

Poerwokerto juga terdapat De Javasche Bank yang beroperasi 

sebagai Bank Komersil. Pada tahun 1898 di dirikan Volksbanken 

Bank atau yang lebih dikenal dengan Bank rakyat yang didirikan 

atas bantuan Hindia Belanda, Ketika Bank Rakyat mengalami 

kesulitan, pemerintah Hindiah Belanda turut campur dalam 

menanganinya yaitu dengan didirikan Dienst der 

Volkscreidetewesen (Dinas Pengkreditan Rakyat). 
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Untuk mengendalikan dan mengembangkan usaha 

perbankan, pada tahun 1912 pemerintah Hindiah Belanda 

mendirikan dibawah naungan Departemen Dalam Negeri yang 

berfungsi sebagai Bank sentarl bagi Dienst der Volkscreditewesen. 

Pendirian Centrale Kas ini tidak juga membawa perubahan pada 

usaha perbankan, hal ini karena terjadi resesi dunia pada tahun 

1929 samapi tahun 1939 dan akibatnya Volks crediete wesen tidak 

dapat berjalan dengan baik. Akhirnya Centrale Kas dibubarkan. 

Bersamaan dengan itu didirikanlah Algemene Volkscrediet Bank 

pada tahun 1934. 

Setelahnya jepang masuk pada tahun 1942 Bank diganti 

Namanya menjadi Syoomin Ginko (Bank Rakyat) pada tanggal 22 

Maret 1946 Bank Rakyat tidak mau bekerja sama dengan 

Belanda. Setelah perjanjian Royem Royen Bank Rakyat diaktifkan 

kembali. Pada tanggal 21 April 1951 Bank Rakyat ditetapkan 

menjadi Bank Menengah (ibit). Pada bulan Agustus 1965 semua 

bank milik pemerintah dilebur menjadi satu dan diberi nama Bank 

Indonesia. Dimana Bank Rakyat Indonesia masuk kedalam Bank 

Indonesia Unit 2. Pada tahun 1982 Dewan direksi membentuk tim 

tentang sejarah Bank Rakyat Indonesia dan menetapkan melalui 

keputusan Direksi BRI NOKED : 67/DIR/12.1982 tentang 

berdirinya Bank rakyat Indonesia dan menetapkan bahwa 16 

Desember 1985 sebagai hari lahirnya. 

Bank Rakyat Indoensia menjadi Bank devisa sejak tahun 

1957 dan berubah status menjadi perseroan sejak 1 juli 1992 
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dengan nama PT. Bank Rakyat Indonesia (persero). Sejak tahun 

2003 Bank Rakyat Indonesia melakukan penawaran dan 

penjualan saham kepada masyakat dan telah berubah menjadi 

PT. Bank Rakyat Indonesia (persero) Tbk. 

b. Visi dan Misi 

1) Visi 

Menjadi bank komersil terkemuka yang selalu mengutamakan 

kepuasan nasabah (costumer is a king). 

2) Misi 

a) Melakukan kegiatan perbankan yang terbaik dengan 

mengutamakan pelayanan pada usaha mikro, kecil, dan 

menengah untuk menunjang perkembangan ekonomi 

masyarakat. 

b) Memberikan pelayanan prima kepada nasabah, melalui 

jaringan kerja yang tersebar luas dan didukung oleh 

sumber daya manusia yang professional dengan semangat 

kerja BRI yaitu integritas, profesionalisme, kepuasan 

nasabah, keteladanan, dan penghargaan terhadap SDM. 

c) Melaksanakan praktek Good Corporate Governance 

secara berkesimbungan. 

d) Memberikan keuntungan dan manfaat yang optimal 

kepada pihak-pihak yang berkepentingan. 
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Pimpinan Cabang 

Manajer 

Pemasaran 

Manajer 

Operasional 
Ass. 

Manajer 

Bisnis 

Mikro 

AO Komersial 

AO Konsumer 1 

AO Konsumer 2 

AO RPKB 

FO 

Ass. 

Manajer 

Operasional 

Supervisor 

ADM. Kredit 

1.ADK Komersial 

2.ADK Konsumer 

Supervisor 

ADM. Kredit 

Supervisor 

Pelayanan 

1. T

eller 

Tunai 

2. T

eller 

Kliring 

3. T

eller OB 

4. T

KK 

Supervisor 

Pelayanan 

DJS 

1. Cu

stomer 

Service 

2. Ad

m.DJS 

3. Ba

gian 

Kriling 

Supervisor 

PelayananD

evisa 

Bagian 

Devisa 

 

Superviso

r 

Pelayanan 

Devisa 

Pemili

k 

1. P

AU 

2. P

RU 

3. P

ek. 
BRI 

Unit 

c. Struktur Organisasi 

 

 

 

 

  

 

 

 

d. Job Describtion 

Suatu Organisasi dalam mencapai tujuan yang ingin 

dicapainya, memerlukan uraian tugas yang jelas dan teratur. 

Dengan adanya uraian tugas yang teratur dan jelas, maka para 

karyawan akan bekerja dengan baik sesuai dengan pekerjaannya 

sehingga aktivitas perusahaan akan berjalan dengan baik. Adapun 

tugas-tugas pokok, wewenang, dan tanggung jawab masing-

masing jabatan adalah sebagai berikut: 

1) Pemimpin Cabang 

1. Sekreta

riat dan   

SDM 

2. Bagian 

Logistik 

3. Bagian Arsip,  

    Pelaporan, 

IT  

    Support &  

    MTM 

Gambar 4.1   Struktur Organisasi Bank 

BRI 
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a) Mempersiapkan, mengusulkan, melakukan negosiasi, 

merevisi dan mengupayakan pencapaian RKA (Rencana 

Kerja Anggaran) 

b) Menciptakan dan memelihara kelancaran pelayanan 

operasional di Cabang. 

c) Melakukan pembinaan secara aktif dalam meningkatkan 

kemampuan pegawai di Kanca untuk meningkatkan kualitas 

setiap fungsi seperti fungsi marketing, operasional dan 

support dapat diciptakan. 

d) Menjamin bahwa seluruh transaksi yang disetujui dan di sah 

telah sesuai dengan kewenangannya. 

e) Menjamin ketepatan dan kebenaran pembukuan dan 

laporan. 

f) Mengembangkan bisnis penkreditan di Kanca guna 

memperoleh keuntungan atau penghasilan yang optimal 

dengan resiko yang dapat diterima dan tetap 

mempertahankan kualitas portofolio yang sehat. 

g) Membentuk tim penyehatan dan penyelesaian kredit 

bermasalah. 

2) Remedial Account Managemen bertindak sebagai ketua tim di 

Kanca. 

a) Memantau keragaan portofolio dan menetapkan tindak 

lanjutnya. 
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b) Melakukan pembinaan keterampilan, kemampuan dan sikap 

perilaku (termasuk penilaian kerja, pemberian reward dan 

punishment) kepada seluruh pegawai Kanca. 

c) Melayani seluruh kebutuhan BRI unit sebagai internal 

costumer dengan cara yang sebaik-baiknya sesuai dengan 

ketentuan yang berlaku (misalnya dalam hal tambahan atau 

setoran kas unit BRI Unit, penerusan nota-nota untuk BRI 

Unit, penerusan transfer keluar atau masuk dan 

sebagainya). 

3) Manajer Pemasaran 

a) Mengidentifikasi potensi ekonomi di unit kerjanya. 

b) Menyusun RPT yang menjadi tanggung jawabnya sesuai 

RKA, PS dan KND kanca. 

c) Menetapkan proses kredit sesuai dengan KUP BRI dan 

PPK Retail yang termasuk portofolionya untuk mencapai 

target Kanca. 

d) Memonitor AO melengkapi dokumen-dokumen kredit yang 

tertunda sesuai PPND. 

e) Meneliti dan memberikan rekomendasi atas usulan atau 

PTK yang dibuat AO untuk mengklasifikasikan pinjaman-

pinjaman yang memburuk kedalam klasifikasi yang sesuai 

dengan kategori pinjaman tersebut. 

f) Melakukan pembinaan (termasuk penilaian kinerja) kepada 

pegawai yang menjadi bawahannya. 

g) Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan Kanca. 
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4) Manager operasional 

a) Memastikan bahwa tidak terjadi transaksi dalam kurun 

waktu setelah close system sampai dengan awal hari. 

b) Memastikan bahwa semua pegawai dibawahnya telah siap 

di tempatnya masing-masing dan melaksanakan tugasnya. 

c) Mengesahkan dan menandatangani bukti kas atau transaksi 

tunai, kliring dan pemindah bukuan yang ada dalam batas 

kewenangannya. 

d) Mengesahkan data statis dan mengaktifkan rekening 

pinjaman. 

e) Melakukan konfirmasi atas transfer masuk yang invalid ke 

Kanca lain sesuai ketentuannya. 

f) Memastikan kebenaran pembuatan laporan yang menjadi 

tanggung jawabnya. 

g) Memastikan bahwa transaksi keuangan dilakukan sesuai 

dengan ketentuan yang ada. 

h) Menindaklanjuti keluhan-keluhan nasabah dan laporan 

kehilangan cek/ Bilyet Giro/ Buku tabungan dan lainnya. 

i) Melakukan tugas-tugas lain sesuai dengan instruksi dari 

atasannya. 

5) Supervisor Administrasi Kredit (ADK) 

a) Mengelola proses dan prosedur administrasi kredit di kantor 

cabang 

b) Memantau portofolio kredit retail sesuai dengan informasi 

yang dibutuhkan manajemen kanca. 
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c) Memastikan bahawa ketaatan terhadap KUP BRI dan KKP 

untuk setiap permohonan kredit telah dilaksanakan dengan 

memberikan pendapat atau opini bahwa pemberian kredit 

telah sesuai dengan KUP BRI dan PPK serta kriteria yang 

ditetapkan telah dipenuhi. 

d) Menginformasikan kredit-kredit yang jatuh tempo tiga bulan 

yang akan datang kepada pejabat pemrakarsa kredit. 

e) Membantu melaksanakan fungsi, tugas dan tanggung jawab 

Komite kebijaksanaan Perkreditan di tingkat kanca. 

f) Memastikan bahwa aspek yuridis yang berkaitan dengan 

kredit telah diselesaikan dan memberikan perlindungan 

yang memadai bagi BRI. 

g) Menginformasikan kepada pejabat Kredit Lini tentang 

dokumen-dokumen kredit yang telah jatuh tempo untuk 

segera diperbaharui atau diperpanjang. 

h) Memastikan bahwa semua laporan perkreditan sudah 

dibuat secara akurat dan disampaikan tepat waktu. 

6) Teller Tunai 

a) Membuat aplikasi tambahan kas awal dan menerima uang 

dari supervisor 

b) Menerima uang setoran dari nasabah dan mencocokkan 

dengan tanda setorannya. 

c) Membayar uang kepada nasabah yang berhak. 

d) Meneliti keabsahan bukti kas yang diterima. 
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e) Mengesahkan dan menandatangani bukti kas atau transaski 

tunai yang ada dalam batas kewenangannya. 

f) Meminta pengesahan fiat bayar kepada pejabat yang 

berwenang atas transaksi tunai yang melebihi batas 

wewenangnya. 

g) Mengelola dan menyetorkan uang fisik kas kepada 

supervisor baik selama jam pelayanan kas maupun akhir 

hari. 

h) Memelihara dan mengerjakan register Perincian sisa Kas 

i) Mengelola kwitansi pembayaran rekening listrik/ telepon/ 

PAM/ PBB/ SIM dan menerima pembayaran dari nasabah. 

7) Teller Kliring 

a) Menerima dan meneliti keabsahan tanda setoran dan 

warkat kliring penyerahan dari nasabah/ UPN/ BRI Unit. 

b) Membuku tanda setoran kliring dan nota kredit atau nota 

debet. 

c) Menyerahkan warkat kliring ke petugas kliring. 

d) Menerima, meneliti, mengesahkan sesuai batas 

kewenangannya. 

e) Meminta pengesahan kepada pejabat yang berwenang atas 

transaksi yang melebihi batas kewenangannya. 

f) Menerima dan membuku warkat kliring penyerahan yang 

ditolak oleh Bank lain. 

g) Melakukan tugas-tugas lain sesuai dengan instruksi dari 

atasan. 
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B. Penyajian Data 

1 Karakteristik Responden 

Adapun data yang diperoleh pada penelitian ini, dengan menyebar 

kuesioner pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang 

Barru. Dalam penelitian ini, jumlah responden yang digunakan 

sebanyak 53 karyawan sebagai sampel penelitian. 

Karakteristik responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini 

kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, masa kerja. 

Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka 

akan disajikan tabel mengenai data responden seperti yang 

dijelaskan di bawah ini. 

a. Jenis kelamin 

Hasil olahan data berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat 

pada tabel sebagai berikut:  

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

 

 Sumber : Data Primer 
 
  Tabel 4.1 menunjukan bahwa dari 53 responden, Adapun 

pengelompokkan dari responden yang telah dihitung yaitu 

responden yang berjenis kelamin laki - laki yakni 25 orang 

atau 47% dan sisanya adalah responden yang berjenis 

kelamin perempuan yakni 28 orang atau 53%. Maka dapat 

JENIS 
KELAMIN 

JUMLAH PRESENTASI 

Laki – Laki 25 47% 

Perempuan 28 53% 

TOTAL 53 100% 
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dikatakan bahwa karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia 

Tbk. Kantor Cabang Barru didominasi oleh Perempuan. 

b. Masa Kerja  

Hasil olahan data berdasarkan masa kerja dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

 

 

 

S
umber : Data Primer 
 

  Tabel 4.2 menunjukkan bahwa dari 53 responden, 

Adapun pengelompokkan dari responden yang telah dihitung 

yaitu responden yang bermasa kerja 1 – 5 Tahun yakni 24 orang 

atau 45%, responden bermasa kerja 6 – 10 tahun yakni 12 orang 

atau 23%, responden bermasa kerja 11 – 15 Tahun yakni 10 

orang atau 19%, responden bermasa kerja >15 tahun yakni 7 

orang atau 13%. 

 

c. Usia 
Hasil olahan data berdasarkan usia dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

MASA KERJA JUMLAH PRESENTASI 

1 – 5 Tahun 24 45% 

6 – 10 tahun 12 23% 

11 – 15 Tahun 10 19% 

>15 Tahun 7 13% 

TOTAL 53 100% 

USIA JUMLAH PRESENTASE 

18 - 25 TAHUN 3 6% 

26 - 30 TAHUN 15 28% 

31 - 40 TAHUN 21 40% 
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Sumber : Data Primer 
 

Pada tabel 4.3 menjelaskan bahwa responden berusia 18 

– 25 tahun sebanyak 3 orang dengan presentase 6%, 

responden berusia 26 – 30 tahun sebanyak 15 orang dengan 

presentase 28%, responden berusia 31 – 40 tahun sebanyak 

21 orang dengan presentase 40%, responden berusia 41 – 50 

tahun sebanyak 14 orang dengan presentase 26%, responden 

berusia >50 tahun tidak ada sehingga presentasenya 0%. 

 

2. Deskripsi Hasil pengukuran Variabel Penelitian 

Analisis statistik deskriptif dimaksudkan untuk menganalisa data 

berdasarkan atas hasil yang diperoleh dari jawaban responden 

terhadap masing-masing indikator pengukur variabel pada penelitian 

ini yang dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Kualitas Kehidupan Kerja 

Penelitian kualitas kehidupan kerja (X1) dengan kuesioner 

ini menggunakan indikator ketersediaan informasi, mudah 

dipahami dan sesuai, kebenaran dan keakuratan dari indikator ini 

digunakan 4 butir pernyataan untuk mengukur variabel kualitas 

kehidupan kerja, yaitu: 

41 - 50 TAHUN 14 26% 

> 50 TAHUN 0 0% 

TOTAL 53 100% 
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Tabel 4.4 Hasil Pengukuran Variabel Kualitas Kehidupan Kerja 

No Pernyataan 

Alternatif Jawaban Jumlah 

SS S KS TS STS Total Mean 

Pertumbuhan dan Perkembagan 

1 

PT. Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. Kantor 
Cabang Barru 
melakukan 
pertumbuhan dan 
pengembangan 
melalui pelatihan – 
pelatihan untuk 
memenuhi kebutuhan 
karyawan dalam 
peningkatan skill and 
knowledge. 

36 17 0 0 0 53 4,67 

BOBOT NILAI 
180 68 - - - 248 - 

Partisipasi 

2 

Selalu melibatkan 
karyawan pada setiap 
keputusan atau 
peraturan yang 
diterapkan di 
lingungkungan kantor. 

21 32 0 0 0 53 4,39 

BOBOT NILAI 
105 128 - - - 233 - 

Sistem Imbalan Yang Inovatif 

3 

PT. Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. Kantor 
Cabang Barru dengan 
rutin memberikan 
reward kepada 
karyawan – karyawan 
yang berprestasi. 

32 20 1 0 0 53 4,58 

BOBOT NILAI 
160 80 3 - - 243 - 

Lingkungan Kerja 

4 

Lingkungan kerja PT. 
Bank Rakyat Indonesia 
Tbk Kantor Cabang 
Barru sangat kondusif. 

22 29 2 0 0 53 4,37 

BOBOT NILAI 
110 116 6 - - 232 - 

RATA – RATA = 4,50 

Sumber : Data Primer 
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Berdasarkan tabel 4.4 diatas tentang jawaban responden 

kualitas kehidupan kerja dapat diketahui bahwa nilai mean 

variabel kualitas kehidupan kerja 4,50. Pernyataan yang 

memberikan nilai rata-rata terbesar pada pernyataan X1 dengan 

nilai 4,67 sedangkan pernyataan yang memberikan nilai rata – 

rata terendah terletak pada pernyataan X4 dengan nilai 4,37. 

 

 

b. Beban Kerja 

Penelitian beban kerja (X2) dengan kuesioner ini 

menggunakan indikator ketersediaan informasi, mudah dipahami 

dan sesuai, kebenaran dan keakuratan dari  indikator ini 

digunakan 3 butir pernyataan untuk mengukur variabel kualitas 

kehidupan kerja, yaitu: 

Tabel 4.5 Hasil Pengukuran Variabel Beban Kerja 

No Pernyataan 
Alternatif Jawaban Jumlah 

SS S KS TS STS Total Mean 

Kondisi Pekerjaan 

1 

Karyawan PT. 
Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. 
Kantor Cabang 
Barru mampu 
menjelaskan 
tugasnya secara 
mandiri tanpa 
bantuan dari 
atasan. 

26 26 0 1 0 53 4,45 

BOBOT NILAI 130 104 - 2 - 236 - 

Penggunaan Waktu Kerja 

2 

Penerapan waktu 
kerja sudah 
sesuai dengan 
SOP yang 
berlaku 

22 30 1 0 0 53 4,39 
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dilingkungan PT. 
Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. 
Kantor Cabang 
Barru. 

BOBOT NILAI 110 120 3 - - 233 - 

Target Yang harus Dicapai 

3 

Karyawan PT. 
Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. 
Cabang Barru 
mampu 
mencapai setiap 
target yang 
diberikan tanpa 
merasa 
terbeban. 

29 21 3 0 0 53 4,49 

BOBOT NILAI  145 84 9 - - 238 - 

RATA – RATA = 4,44 

Sumber : Data Primer 
 

Berdasarkan tabel 4.5 diatas tentang jawaban responden 

beban kerja dapat diketahui bahwa nilai mean variabel beban 

kerja 4,44. Pernyataan yang memberikan nilai rata-rata terbesar 

pada pernyataan X3 dengan nilai 4,49 sedangkan pernyataan 

yang memberikan nilai rata – rata terendah terletak pada 

pernyataan X2 dengan nilai 4,39. 

 

c. Kinerja Karyawan 

Penelitian kinerja karyawan (Y) dengan kuesioner ini 

menggunakan indikator ketersediaan informasi, mudah dipahami 

dan sesuai, kebenaran dan keakuratan dari indikator ini digunakan 

4 butir pernyataan untuk mengukur variabel kualitas kehidupan 

kerja, yaitu: 

Tabel 4.6 Hasil Pengukuran Variabel Kinerja Karyawan 

No Pernyataan Alternatif Jawaban Jumlah 
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SS S KS TS STS Total Mean 

Kualitas dan Kuantitas 

1 

Setiap karyawan 
memiliki kualitas 
dan kuantitas 
yang memadai  
dalam 
peningkatan dan 
pengembangan 
PT. Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. 
Kantor Cabang 
Barru. 

28 25 0 0 0 53 4,52 

BOBOT NILAI 140 100 - - - 240 - 

Ketepatan Waktu 

2 

Karyawan selalu 
tepat waktu 
dalam 
menyelesaikan 
tugas-tugasnya. 

23 28 2 0 0 53 4,39 

BOBOT NILAI 115 112 6 - - 233 - 

Efektivitas dan Pengawasan 

3 

PT. Bank Rakyat 
Indoensia Tbk. 
Kantor Cabang 
Barru melakukan 
pemanfaatan 
dan pengawasan 
yang baik 
kepada SDM 
untuk 
mendapatkan 
hasil yang 
berkualitas 
tinggi. 

30 23 0 0 0 53 4,56 

BOBOT NILAI 150 92 - - - 242 - 

Hubungan Antara karyawan 

4 

Hubungan antar 
karyawan terjalin 
dengan baik dan 
mampu bekerja 
sama satu sama 
lain. 

26 27 0 0 0 53 4,49 

BOBOT NILAI  130 108 - - - 238 - 

RATA – RATA = 4,49 

Sumber : Data Primer 
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Berdasarkan tabel 4.6 diatas tentang jawaban responden 

kinerja karyawan dapat diketahui bahwa nilai mean variabel 

kinerja karyawan 4,49. Pernyataan yang memberikan nilai rata-

rata terbesar pada pernyataan Y3 dengan nilai 4,56 sedangkan 

pernyataan yang memberikan nilai rata – rata terendah terletak 

pada pernyataan Y2 dengan nilai 4,39. 

 

 

 

3. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk menguji apakah kuesioner 

(instrument penelitian) yang dibuat valid atau tidak. Jika r hitung > r 

table dan bernilai positif maka pertanyaan tersebut dikatakan valid. 

1) Uji Validasi Variabel kualitas Kehidupan Kerja (X1) 

Tabel 4.7 Hasil Uji Validasi Kualitas Kehidupan Kerja (X1) 

 

S

u

mber : Olahan IBM SPSS statistic 21 

 

Uji validasi dilakukan untuk membandingkan nilai r hitung dengan 

nilai r tabel. Jika nilai r hitung > nilai r tabel, maka indikator dikatakan 

valid dan sebaliknya jika nilai r hitung < nilai r tabel maka indikator 

dikatakan tidak valid. Berdasarkan data di atas, diperoleh nilai r 

hitung indikator X1.1 sebesar 0,714, X1.2 sebesar 0,794, X1.3 sebesar 

Variabel Pernyataan R Hitung R Tabel Status 

Kualitas 
kehidupan 
kerja (X1) 

X1.1 0.714 0,2706 VALID 

X1.2 0.794 0,2706 VALID 

X1.3 0.724 0,2706 VALID 

X1.4 0.827 0,2706 VALID 
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0,724, X1.4 sebesar 0,827. Hasil olahan data menunjukkan bahwa 

semua indikator valid karena nilai r hitung > nilai r tabel sebesar 

0,2706. 

 

2) Uji Validasi Variabel Beban Kerja (X2) 

Tabel 4.8 Hasil Uji Validasi Beban Kerja (X2) 

Variabel Pernyataan R Hitung R Tabel Status 

Beban 
Kerja (X2) 

X2.1 0.849 0,2706 VALID 

X2.2 0.714 0,2706 VALID 

X2.3 0.854 0,2706 VALID 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 21 

 

 

Uji validasi dilakukan untuk membandingkan nilai r hitung dengan 

nilai r tabel. Jika nilai r hitung > nilai r tabel, maka indikator dikatakan 

valid dan sebaliknya jika nilai r hitung < nilai r tabel maka indikator 

dikatakan tidak valid. Berdasarkan data di atas, diperoleh nilai r 

hitung indikator X2.1 sebesar 0,849, X2.2 sebesar 0,714, X2.3 sebesar 

0,854. Hasil olahan data menunjukkan bahwa semua indikator valid 

karena nilai r hitung > nilai r tabel sebesar 0,2706. 

3) Uji Validasi Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validasi Variabel Kinerja karyawan (Y) 

Variabel Pernyataan R Hitung R Tabel Status 

Kinerja 
Karyawan 

(Y) 

Y.1 0.818 0,2706 VALID 

Y.2 0.805 0,2706 VALID 

Y.3 0.847 0,2706 VALID 

Y.4 0.816 0,2706 VALID 

 Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 21 
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Uji validasi dilakukan untuk membandingkan nilai r hitung dengan 

nilai r tabel. Jika nilai r hitung > nilai r tabel, maka indikator dikatakan 

valid dan sebaliknya jika nilai r hitung < nilai r tabel maka indikator 

dikatakan tidak valid. Berdasarkan data di atas, diperoleh nilai r 

hitung indikator Y1 sebesar 0,818, Y2 sebesar 0,805, Y3 sebesar 

0,847, Y4 sebesar 0,816. Hasil olahan data menunjukkan bahwa 

semua indikator valid karena nilai r hitung > nilai r tabel sebesar 

0,2706. 

2. Uji Reabilitas 

Menurut Sofyan dalam Olivia (2019), “reabilitas digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten, apabila 

dilakukan pengukuran dua kali atau lebih terhadap gejala yang sama 

dengan menggunakan alat pengukur yang sama pula”. Suatu 

konstruk atau variabel dikatakan realible jika memberukan nilai 

Cronbach Alpha ≥ 0,60. 

1) Uji Reliabilitas 

Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas 

No Indikator 
Cronbach`s 

Alpha 
Keterangan 

1 Kualitas Kehidupan Kerja (X1) 0,734 Reliabel 

2 Beban Kerja (X2) 0,763 Reliabel 

3 Kinerja Karyawan (Y) 0,837 Reliabel 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 21 

 

Dari tabel 4.10 diatas, dapat disimpulkan bahwa hasil 

perhitungan masing – masing variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1), 
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Beban Kerja (X2) dan Kinerja Karyawan (Y) memiliki nilai Cronbach`s 

Alpha lebih besar dari 0,60. Sehingga dapat dikatakan bahwa dari 

seluruh variabel yang ada pada instrument adalah reliabel. 

3. Analisis Regresi Linier Berganda 

Adapun analisis regresi linier berganda ini bertujuan untuk 

mengetahui apakah terdapat suatu hubungan antara variabel X1 yaitu 

(Kualitas Kehidupan Kerja) dan X2 yaitu (Beban Kerja) dan Y yaitu 

(Kinerja Karyawan) dimana ketiga variabel tersebut Kualitas 

Kehidupan Kerja dan Beban Kerja sebagai variabel bebas 

(independent) dan Kinerja Karyawan sebagai Variabel terikat 

(dependen). 

Tabel 4.11 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

          (Constant) 
1        Kualitas Kehidupan Kerja 
          Beban Kerja 

4.781 
.300 
.510 

2.366 
.148 
.132 

 
.249 
.473 

2.020 
2.035 
3.862 

.049 

.047 

.000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 21 

 

Bentuk umum persamaan regresi linier berganda dapat 

dirumuskan sebagai berikut: 

Y = 𝑎 + b1X1 + b2X2 + e 

Y = 4.781 + 0.300 + 0.510 + e 

Dari persamaan regresi linier berganda diatas maka dapat 

dianalisis sebagai berikut: 

• Koefisien regresi untuk konstanta 4.781, artinya apabila nilai variabel 
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X1 dan X2 sama dengan 0, maka nilai tetap atau nilai awal Turnover 

Intention adalah 4.781. Jika variabel independennya konstan atau 

sama dengan 0 maka kinerja karyawan bernilai positif. 

• Koefisien regresi variable Kualitas Kehidupan Kerja (X1) sebesar 

0,300, artinya jika kualitas kehidupan kerja semakin baik maka nilai 

kinerja karyawan (Y) yang dihasilkan akan sebaik juga. 

• Koefisien regresi variabel Beban Kerja (X2) sebesar 0,510, artinya jika 

beban kerja sesuai dengan kemampuan karyawan maka nilai kinerja 

karyawan (Y) juga akan semakin baik.  

 

 

 

4. Uji t 

Uji t adalah adalah suatu yang dapat diukur dengan kasat mata uji 

kemudian untuk menguji hipotesis bahwa terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara kualitas kehidupan kerja dan beban kerja 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. 

Kantor Cabang Barru dilakukan perbandingan antara t-hitung dengan 

t-tabel dengan taraf nyata 0,05 (5%). 

t tabel = (ꭤ/2 : n – k - 1) 

t tabel = (0,05/2 : 53 – 2 – 1) 

t tabel = (0,025 : 50) 

t tabel = 2.00856 

t table = 2.00 

Tabel 4.12 Hasil Uji t Kualitas Kehidupan Kerja (X1) dan Beban Kerja (X2) 

terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

B Std. Error Beta 

          (Constant) 
1        Kualitas Kehidupan Kerja 
          Beban Kerja 

4.781 
.300 
.510 

2.366 
.148 
.132 

 
.249 
.473 

2.020 
2.035 
3.862 

.049 

.047 

.000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 21 

Berdasarkan tabel 4.12 diatas terlihat bahwa pada variable 

kualitas kehidupan kerja didapatkan thitung > ttabel (2.035 > 2.00) dan nilai 

signifikasi untuk variabel kualitas kehidupan kerja 0,047 < 0,05 

sedangkan variabel beban kerja didapatkan hasil perhitungan thitung > 

ttabel yakni bernilai 3.862 > 2.00 dan nilai signifikansi untuk variabel 

beban kerja 0,000 < 0,05. Maka dapat disimpulkan bahwa H1 dan H2 

diterima yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara kualitas 

kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. 

5. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji ini dapat digunakan untuk mengetahui berapa besar variabel 

independen dapat menjelaskan variabel dependen. Nilai (R2) adalah 

antara nol dan satu. Jika nilainya mendekati 1, maka variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memprediksi variasi variabel dependen. 

 

Tabel 4.13 Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 
Estimate 
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1 .621a .386 .361 1.36201 

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja 

Sumber : Olahan IBM SPSS statistic 21 

Dari hasil pengelolaan regresi berganda diketahui bahwa 

besarnya nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,386 artinya 

bahwa variable Kualitas Kehidupan Kerja dan Beban Kerja 

mampu menjelaskan variasi dari variable Kinerja Karyawan yaitu 

sebesar 38,6%, dan sisanya 61,4% dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak di teliti dalam model penelitian ini. 

 

C. Analisis dan Interpretasi 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara parsial mengenai 

Kualitas Kehidupan Kerja dan beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT. Bank rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru serta 

pembahasan disesuaikan dengan tujuan dari penelitian ini. 

  Berdasarkan dari hasil pengujian telah didapati hasil variabel 

kualitas kehidupan kerja didapatkan thitung > ttabel (2.035 > 2.00) dan nilai 

signifikasi untuk variabel kualitas kehidupan kerja < 0,05 (0,047 < 0,05) 

sedangkan variabel beban kerja didapatkan hasil perhitungan thitung > ttabel 

yakni bernilai 3.862 > 2.00 dan nilai signifikansi untuk variable beban 

kerja < 0,05 (0,000 < 0,05). Maka dapat disimpulkan bahwa H1 dan H2 

diterima yang berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 

kualitas kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan pada 

PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Andrian Hefni (2022) dengan judul “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja 
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Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Mediasi Pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Daerah Kota Jambi” dan hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang dialkukan oleh Iwan Pratama (2020) yang berjudul 

“Pengaruh Kepuasan Kerja, Pengalaman Kerja dan Beban Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Kelompok Nelayan Kelong Kecamatan 

Tambelan Kabupaten Bintan”. Kedua penelitian ini menunjukkan hasil 

bahwa kualitas kehidupan kerja dan beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin baiknya kualitas kehidupan 

kerja maka kinerja pegawai akan semakin baik pula, begitupun dengan 

beban kerja, jika beban kerja yang di tanggung karyawan sesuai dengan 

kemampuan karyawan maka kinerja yang dihasilkan akan lebih 

meningkat. Dengan diberikannya reward dan lingkungan kerja yang 

terjamin akan memicu karyawan lebih giat untuk bekerja yang tentunya 

akan berdampak baik bagi perusahaan.  
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian yang dilakukan terhadap hipotesis H1 

dan H2 menggunakan analisis regresi linier berganda secara parsial 

diperoleh hasil bahwa variabel Kualitas Kehidupan Kerja dan Beban Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor 

Cabang Barru berpengaruh positif dan signifikan dengan kata lain H1  dan H2 

diterima. Hal ini didukung oleh data hasil pengujian yakni pada variabel 

kualitas kehidupan kerja didapatkan thitung > ttabel (2.035 > 2.00) dan nilai 

signifikasi untuk variabel Kualitas Kehidupan Kerja 0,047 < 0,05 sedangkan 

variabel beban kerja didapatkan hasil perhitungan thitung > ttabel yakni bernilai 

3.862 > 2.00 dan nilai signifikansi untuk variabel beban kerja 0,000 < 0,05. 

Penelitian ini sesuai dengan pendapat Sutrisno dalam Budiasa 

(2021) dalam bukunya Beban Kerja Dan kinerja Sumber Daya Manusia dan 

sesuai pula dengan pendapat yang dikemukakan oleh Setiadi dan Wartini 

(2016) yang meneliti tentang “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja Terhadap  

Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening” 

menjelaskan bahwa apabila implikasi kualitas kehidupan kerja karyawan 

lebih  ditingkatkan, maka kinerja karyawan akan meningkat pula, begitu juga 

sebaliknya apabila implikasi kualitas kehidupan kerja karyawan rendah maka 

kinerja karyawan akan menurun. Dalam buku karya Budiasa (2021) 

menjelaskan bahwa karyawan akan mampu melaksanakan kegiatannya 

dengan baik untuk mencapai suatu hasil optimal, apabila ditunjang oleh 

suatu kondisi lingkungan kerja yang sehat, aman dan nyaman. Hal ini 
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sejalan pula dengan yang terjadi ditempat penelitian dimana kualitas 

kehidupan kerja pada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru 

dalam keadaan kondusif dan berdasarkan hasil penilaian kuesioner dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerjanya aman dan nyaman namun masih 

perlu di tingkatkan sehingga kinerja yang dihasilkan karyawan semakin 

membaik. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat yang dikemukakan oleh 

Budiasa (2021) dalam bukunya berjudul Beban Kerja dan Kinerja Karyawan 

Sumber Daya Manusia dan sesuai pula dengan pendapat yang dikemukakan 

oleh Rolos, et.al., (2018) yang meneliti tentang “Pengaruh Beban Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Asuransi Jiwasraya Cabang Manado 

Kota” yang mengatakan bahwa apabila pekerja mampu menyelesaikan 

tugas yang diberikan maka hal tersebut tidak menjadi beban dengan kata 

lain beban kerja normal ataupun berada dibawah normal sehingga kinerja 

yang dihasilkan akan baik. Begitu pun sebaliknya jika beban kerja meningkat 

maka akan mengurangi potensi kinerja karyawan atau kinerja yang 

dihasilkan buruk. Selaras dengan hasil penelitian ini, dimana beban kerja 

yang di tanggung oleh karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor 

Cabang Barru masih termasuk stabil atau beban kerja yang dihadapi masih 

sesuai kapasitas sehingga kinerja yang dihasilkan baik atau sesuai yang 

diharapkan.  

 

B. Saran 

Berdasarkan beberapa penemuan dalam penelitian ini, maka perlu 

dikumukakan sara sebagai berikut: 
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1. oleh karena kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan, maka faktor tersebut perlu mendapat perhatian yang lebih 

besar untuk ditingkatkan lagi kualitasnya. Dimensi kualitas kehidupan 

kerja yang perlu mendapat perhatian besar antara lain adalah faktor 

partisipasi dan lingkungan kerja yang harus di tingkatkan lagi. 

2. Disarankan kepada PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang 

Barru agar lebih meningkatkan kondisi lingkungan kerja agar karyawan 

merasa kebih nyaman dalam melakukan aktivitas kerjanya demi 

menunjang kemajuan perusahaan. 
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LAMPIRAN 1. Kuesioner 

KUESIONER PENELITIAN 

Kepada Yth, 
Bapak/Ibu Responden 
Di tempat 

Dengan Hormat, 

Saya yang bertanda tangan dibawah ini adalah mahasiswa Universitas 

Muhammadiyah Makassar, dengan identitas: 

Nama  : Muh. Agil Saputro 

Nim  : 105721118020 

Jurusan : Manajemen 

Fakultas : Ekonomi dan Bisnis 

 Dalam rangka mendapatkan data guna untuk menyusun skripsi dengan 

judul “Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja dan Beban Kerja pada PT. Bank 

Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru”, maka saya memohon bantuan 

serta kesediaannya Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini hanya 

bertujuan untuk kebutuhan penelitian dan tidak disajikan kepada pihak luar, serta 

kerahasiaan dalam mengisi kuesioner ini terjamin sepenuhnya. Oleh karena itu, 

saya berharap jawaban Bapak/Ibu  berikan dengan jujur dan terbuka akan 

sangat membantu dalam penelitian ini, atas partisipasi dan kesediaan Bapak/Ibu 

dalam mengisi kuesioner ini saya ucapkan terima kasih. 

Hormat saya 

 

 

Muh. Agil Saputro 
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IDENTITAS RESPONDEN 

Nama   :  

Jenis Kelamin  : □ Pria  □ Wanita 

Pendidikan  : □ SMA/SMK □ D3 □ S1 □S2 

Masa Kerja  : □ 1 - 5 tahun □ 6 – 10 tahun □ 11-15  tahun  □ > 15 tahun 

Usia   : □ 18-25  tahun □ 26 - 30 tahun  □ 31- 40 tahun 

     □ 41 - 50  tahun □ > 50 tahun 

PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

1. Bacalah dengan teliti. 

2. Berilah tanda (√) pada salah satu alternatif jawaban yang sesuai dengan 

jawaban anda. Untuk variabel Kualitas Kehidupan Kerja (X1), Beban Kerja 

(X2) dan Kinerja Karyawan (Y) kriteria pointnya adalah sebagai berikut: 

Sangat Setuju (SS)  : (5) 

Setuju (S)   : (4) 

Kurang Setuju (ST)  : (3) 

Tidak Setuju (TS)   : (2) 

Sangat Tidak Setuju (STS) : (1) 
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1. Kualitas Kehidupan Kerja (X1) 

No Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

SS S KS TS STS 

Pertumbuhan dan Perkembagan 

1 

PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. 
Kantor Cabang Barru melakukan 
pertumbuhan dan 
pengembangan melalui pelatihan 
– pelatihan untuk memenuhi 
kebutuhan karyawan dalam 
peningkatan skill and knowledge. 

     

Partisipasi 

2 

Selalu melibatkan karyawan 
pada setiap keputusan atau 
peraturan yang diterapkan di 
lingungkungan kantor. 

     

Sistem Imbalan Yang Inovatif 

3 

PT. Bank Rakyat Indonesia Tbk. 
Kantor Cabang Barru dengan 
rutin memberikan reward kepada 
karyawan – karyawan yang 
berprestasi. 

     

Lingkungan Kerja 

4 
Lingkungan kerja PT. Bank 
Rakyat Indonesia Tbk Kantor 
Cabang Barru sangat kondusif. 

     

 

2. Beban Kerja (X2) 

No Pernyataan 
Alternatif Jawaban 

SS S KS TS STS 

Kondisi Pekerjaan 

1 

Karyawan PT. Bank Rakyat 
Indonesia Tbk. Kantor Cabang 
Barru mampu menjelaskan 
tugasnya secara mandiri tanpa 
bantuan dari atasan. 

     

Penggunaan Waktu Kerja 

2 

Penerapan waktu kerja sudah 
sesuai dengan SOP yang 
berlaku dilingkungan PT. Bank 
Rakyat Indonesia Tbk. Kantor 
Cabang Barru. 

     

Target Yang harus Dicapai 

3 Karyawan PT. Bank Rakyat      
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Indonesia Tbk. Cabang Barru 
mampu mencapai setiap target 
yang diberikan tanpa merasa 
terbeban. 

 

3. Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

SS S KS TS STS 

Kualitas dan Kuantitas 

1 

Setiap karyawan memiliki 
kualitas dan kuantitas yang 
memadai  dalam peningkatan 
dan pengembangan PT. Bank 
Rakyat Indonesia Tbk. Kantor 
Cabang Barru. 

     

Ketepatan Waktu  

2 
Karyawan selalu tepat waktu 
dalam menyelesaikan tugas-
tugasnya. 

     

Efektivitas dan Pengawasan 

3 

PT. Bank Rakyat Indoensia Tbk. 
Kantor Cabang Barru melakukan 
pemanfaatan dan pengawasan 
yang baik kepada SDM untuk 
mendapatkan hasil yang 
berkualitas tinggi. 

     

Hubungan Antara karyawan 

4 
Hubungan antar karyawan 
terjalin dengan baik dan mampu 
bekerja sama satu sama lain. 
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LAMPIRAN 2   Tabulasi Kuesioner 

VARIABEL BEBAN KERJA (X2) 

 

VARIABEL KUALITAS KEHIDUPAN KERJA (X1) 

 

VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 

                   

N
o 

Kondis
i Kerja 
(X1.1) 

Penggunaa
n Waktu 

Kerja 
(X1.2) 

Target 
yang 
harus 
dicapa

i 
(X1.3) 

Tota
l 

 

N
o 

Pertumbuhan 
dan 

Pengembanga
n (X2.1) 

Partisipa
si (X2.2) 

Sistem 
Imbala
n Yang 
Inovati
f (X2.3) 

Lingkunga
n Kerja 
(X2.4) 

Tota
l 

 

N
o 

Kualitas 
dan 

Kuantita
s (Y.1) 

Ketepata
n Waktu 

(Y.2) 

Efektivitas 
dan 

Pengawasa
n (Y.3) 

Hubunga
n Antara 
Karyawa

n (Y.4) 

Tota
l 

1 5 5 5 15 

 

1 5 5 5 5 20 

 

1 5 5 5 5 20 

2 5 5 5 15 

 

2 4 4 4 4 16 

 

2 5 5 5 5 20 

3 4 4 4 12 

 

3 4 4 4 4 16 

 

3 4 4 4 4 16 

4 4 4 4 12 

 

4 4 4 4 4 16 

 

4 4 4 4 4 16 

5 4 4 4 12 

 

5 4 4 4 4 16 

 

5 4 4 4 4 16 

6 5 5 5 15 

 

6 5 5 5 5 20 

 

6 5 5 5 5 20 

7 5 5 5 15 

 

7 5 5 5 5 20 

 

7 5 5 5 5 20 

8 5 5 5 15 

 

8 5 5 5 5 20 

 

8 5 5 5 5 20 

9 4 4 4 12 

 

9 5 5 5 5 20 

 

9 5 4 5 5 19 

10 5 5 5 15 

 

10 5 5 5 5 20 

 

10 5 5 5 5 20 

11 4 4 4 12 

 

11 5 5 5 5 20 

 

11 5 5 5 5 20 

12 5 5 5 15 

 

12 5 5 5 5 20 

 

12 5 5 5 5 20 

13 5 5 5 15 

 

13 5 5 5 5 20 

 

13 5 5 5 5 20 

14 4 3 4 11 

 

14 4 4 4 4 16 

 

14 4 4 4 4 16 

15 4 4 4 12 

 

15 5 4 5 4 18 

 

15 4 4 4 5 17 

16 4 4 5 13 

 

16 5 4 5 4 18 

 

16 4 5 5 5 19 

17 4 5 4 13 

 

17 4 4 4 4 16 

 

17 5 4 5 4 18 
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18 4 5 4 13 

 

18 5 4 4 4 17 

 

18 4 4 4 4 16 

19 4 4 4 12 

 

19 4 4 4 4 16 

 

19 4 4 4 4 16 

20 4 4 4 12 

 

20 4 4 4 4 16 

 

20 4 4 4 4 16 

21 4 4 4 12 

 

21 5 4 3 4 16 

 

21 4 4 4 4 16 

22 4 4 4 12 

 

22 4 4 4 4 16 

 

22 4 3 4 4 15 

23 5 5 5 15 

 

23 5 5 5 5 20 

 

23 4 4 4 4 16 

24 4 4 4 12 

 

24 4 4 5 5 18 

 

24 5 5 5 5 20 

25 4 4 4 12 

 

25 4 4 4 4 16 

 

25 4 4 4 5 17 

26 4 4 3 11 

 

26 5 4 5 4 18 

 

26 4 4 4 4 16 

27 4 5 4 13 

 

27 5 5 5 5 20 

 

27 5 4 5 5 19 

28 5 5 5 15 

 

28 5 5 5 5 20 

 

28 5 4 4 5 18 

29 5 5 5 15 

 

29 4 4 4 4 16 

 

29 5 5 5 5 20 

30 2 4 4 10 

 

30 5 5 5 5 20 

 

30 5 5 5 5 20 

31 4 4 3 11 

 

31 4 4 5 3 16 

 

31 4 3 4 4 15 

32 5 4 4 13 

 

32 5 4 4 4 17 

 

32 4 4 4 4 16 

33 4 4 3 11 

 

33 4 4 5 3 16 

 

33 4 4 4 4 16 

34 4 5 4 13 

 

34 5 4 5 4 18 

 

34 4 4 4 4 16 

35 5 4 5 14 

 

35 5 4 4 5 18 

 

35 4 5 5 4 18 

36 5 4 5 14 

 

36 4 5 5 4 18 

 

36 5 5 5 5 20 

37 5 4 5 14 

 

37 5 4 5 4 18 

 

37 5 5 5 5 20 

38 5 4 5 14 

 

38 5 4 5 4 18 

 

38 4 5 4 4 17 

39 5 4 5 14 

 

39 5 5 4 4 18 

 

39 5 4 5 4 18 

40 4 5 5 14 

 

40 5 5 4 4 18 

 

40 4 5 5 4 18 

41 4 4 5 13 

 

41 5 4 4 5 18 

 

41 4 4 5 4 17 

42 4 5 5 14 

 

42 5 4 5 4 18 

 

42 5 4 5 4 18 

43 5 5 5 15 

 

43 5 5 5 5 20 

 

43 4 5 5 4 18 
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44 5 5 5 15 

 

44 5 4 4 4 17 

 

44 5 4 4 4 17 

45 5 5 4 14 

 

45 4 4 4 4 16 

 

45 5 5 5 5 20 

46 5 4 5 14 

 

46 5 5 4 4 18 

 

46 5 5 4 4 18 

47 5 4 5 14 

 

47 5 5 5 5 20 

 

47 5 4 5 4 18 

48 5 5 5 15 

 

48 5 4 5 4 18 

 

48 5 4 4 5 18 

49 5 4 5 14 

 

49 5 4 5 5 19 

 

49 5 5 5 5 20 

50 5 5 5 15 

 

50 5 4 5 4 18 

 

50 4 4 4 4 16 

51 4 4 4 12 

 

51 5 4 5 5 19 

 

51 5 5 5 5 20 

52 4 4 5 13 

 

52 4 5 5 5 19 

 

52 4 4 5 5 18 

53 5 4 5 14 

 

53 5 5 5 5 20 

 

53 5 4 5 5 19 
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LAMPIRAN 3    Hasil Olahan Data IBM SPSS Statistic 21 

1. Uji Validasi 

a) Variabel Kualitas Kehidupan Kerja 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1 

X1.1 

Pearson Correlation 1 .387** .637** .849** 

Sig. (2-tailed)  .004 .000 .000 

N 53 53 53 53 

X1.2 

Pearson Correlation .387** 1 .399** .714** 

Sig. (2-tailed) .004  .003 .000 

N 53 53 53 53 

X1.3 

Pearson Correlation .637** .399** 1 .854** 

Sig. (2-tailed) .000 .003  .000 

N 53 53 53 53 

X1 

Pearson Correlation .849** .714** .854** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  

N 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

b) Variabel Beban Kerja 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2 

X2.1 

Pearson Correlation 1 .391** .377** .465** .714** 

Sig. (2-tailed)  .004 .005 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 

X2.2 

Pearson Correlation .391** 1 .416** .628** .794** 

Sig. (2-tailed) .004  .002 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 

X2.3 

Pearson Correlation .377** .416** 1 .403** .724** 

Sig. (2-tailed) .005 .002  .003 .000 

N 53 53 53 53 53 

X2.4 

Pearson Correlation .465** .628** .403** 1 .827** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .003  .000 

N 53 53 53 53 53 

X2 Pearson Correlation .714** .794** .724** .827** 1 
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Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 53 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

c) Variabel Kinerja Karyawan 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y 

Y1 

Pearson Correlation 1 .465** .622** .625** .818** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 

Y2 

Pearson Correlation .465** 1 .618** .518** .805** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 

N 53 53 53 53 53 

Y3 

Pearson Correlation .622** .618** 1 .555** .847** 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 53 53 53 53 53 

Y4 

Pearson Correlation .625** .518** .555** 1 .816** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 

N 53 53 53 53 53 

Y 

Pearson Correlation .818** .805** .847** .816** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 53 53 53 53 53 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

2. Uji Reabilitas 

a) Variabel Kualitas Kehidupan Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.734 3 
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b) Variabel Beban Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.763 4 

 

c) Variabel Kinerja Karyawan 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.837 4 

 

 

3. Uji Analisis Regresi Linier Berganda, Uji t dan Uji Determinasi (R2) 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables 

Entered 

Variables 

Removed 

Method 

1 

Beban Kerja, 

Kualitas 

Kehidupan 

kerjab 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

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

Estimate 

1 .621a .386 .361 1.36201 

a. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Kualitas Kehidupan kerja 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 58.227 2 29.113 15.694 .000b 

Residual 92.754 50 1.855   

Total 150.981 52    
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Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 4.781 2.366  2.020 .049 

Kualitas Kehidupan kerja .300 .148 .249 2.035 .047 

Beban Kerja .510 .132 .473 3.862 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

  

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Kualitas Kehidupan kerja 
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LAMPIRAN 4   Dokumentasi Penelitian  

a. Kantor Tampak Depan 

 

 

 

 

 

Dok. Tampak Depan PT Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru 

 

b. Kantor Tampak Dalam 

 

 

 

 

 

Dok. Tampak Dalam PT Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dok. Ruang Rapat PT Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru 
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Dok. Ruang Kerja PT Bank Rakyat Indonesia Tbk. Kantor Cabang Barru 

 

c. Pengisian Kuesioner kepada karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Tbk. 

Kantor Cabang Barru 
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LAMPIRAN 5   Dokumentasi Surat Penelitian 
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LAMPIRAN 6   Dokumentasi Balasan Surat Penelitian 
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LAMPIRAN 6   Hasil Turnitin 
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