BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor yang paling penting dalam
suatu organisasi, baik instansi pemerintah maupun swasta. Kualitas dan
produktivitas kerja pegawai menjadi kunci utama dalam menentukan keberhasilan
pelaksanaan tugas dan pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks instansi
pemerintah, pegawai dituntut tidak hanya memiliki kompetensi teknis yang
memadai, tetapi juga harus mampu menyesuaikan diri dengan budaya kerja yang
ada serta mampu mengelola beban kerja yang diberikan secara efektif dan

efisien, Rutumalessy, (2023) . Produktivitas pegawai Yyang tinggi akan

memberikan kontribusi langsung terhadap Kkinerja organisasi dan kualitas
pelayanan publik.

Produktivitas kerja adalah tingkat kemampuan yang dimiliki karyawan
dalam melaksanakan tugas yang diberikan oleh pemimpin. Menurut Hasibuan
dalam Faizah Lerian (2019) Produktivitas adalah perbandingan secara ilmu
hitungan antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang digunakan
setiap produksi berlangsung. Jika Produktivitas naik ini hanya dimungkinkan oleh
adanya peningkatan efisiensi (waktu-bahan-tenaga) dan sisitem Kkerja, teknik
produksi dan adanya peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya.

Produktivitas karyawan di instansi pemerintah tidak hanya diukur dari
banyaknya output yang dihasilkan, tetapi juga dari kualitas pelayanan, ketepatan

waktu penyelesaian tugas, dan kemampuan berinovasi dalam mendukung



pelaksanaan program ketahanan pangan. Oleh karena itu, peningkatan
produktivitas pegawai memerlukan pendekatan yang menyeluruh, salah satunya
dengan memperkuat budaya kerja positif dan melakukan pengelolaan beban kerja
secara proporsional.

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang semakin pesat,
setiap organisasi dituntut untuk mampu beradaptasi dengan perubahan yang
terjadi agar dapat bertahan dan berkembang. Salah satu faktor penting yang
menentukan keberhasilan suatu organisasi adalah sumber daya manusia (SDM).
SDM bukan hanya sebagai pelaksana kebijakan, tetapi juga sebagai penggerak
utama dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, peningkatan kualitas
dan produktivitas karyawan menjadi perhatian utama bagi setiap lembaga, baik

instansi pemerintah maupun perusahaan swasta, Sedarmayanti, (2017) .
Menurut Sedarmayanti, (2017) budaya kerja adalah sekumpulan nilai- nilai

yang dijadikan kebiasaan oleh anggota organisasi untuk menciptakan lingkungan
kerja yang produktif, efisien, dan harmonis. Budaya kerja yang positif, seperti
disiplin, tanggung jawab, kerja sama, dan komitmen terhadap mutu kerja, akan
mendorong peningkatan kinerja dan produktivitas. Sebaliknya, budaya kerja yang
negatif seperti rendahnya kedisiplinan, lemahnya tanggung jawab, kurangnya
komunikasi, serta minimnya rasa memiliki terhadap organisasi akan menurunkan
motivasi kerja dan berdampak pada menurunnya produktivitas.

Dalam konteks organisasi pemerintah, budaya kerja yang baik menjadi
landasan penting dalam menciptakan aparatur yang profesional dan berintegritas.
Pegawai negeri sipil dituntut untuk memiliki etos kerja tinggi, berorientasi pada
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pelayanan publik, serta menjunjung tinggi nilai-nilai kejujuran, disiplin, dan
tanggung jawab. Namun pada kenyataannya, masih banyak instansi yang
menghadapi tantangan dalam menerapkan budaya kerja yang efektif. Fenomena
seperti keterlambatan pegawai, rendahnya disiplin kerja, kurangnya koordinasi
antarbagian, serta menurunnya semangat kerja sering kali menjadi indikator
lemahnya budaya kerja di suatu instansi.

Budaya kerja adalah sistem nilai, norma, dan kebiasaan yang dianut dan
dijalankan oleh seluruh anggota organisasi dalam melaksanakan tugas sehari-hari.
Budaya kerja yang baik akan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif,
meningkatkan semangat kerja, serta mendorong pegawai untuk memberikan hasil
kerja terbaik. Sebaliknya, budaya kerja yang lemah misalnya rendahnya
kedisiplinan, kurangnya tanggung jawab, dan lemahnya koordinasi antarbagian
akan berdampak pada menurunnya kinerja individu maupun organisasi secara
keseluruhan.

Menurut Metami, (2021) dalam perspektif Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM), karyawan dipandang sebagai aset strategis organisasi yang
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan. Produktivitas karyawan merupakan
salah satu indikator utama efektivitas pengelolaan SDM, yang dipengaruhi oleh
berbagai faktor internal organisasi, di antaranya budaya kerja dan beban kerja .

Menurut Sedarmayanti, (2017) budaya kerja merupakan falsafah yang

didasari oleh pandangan hidup serta nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan
kekuatan pendorong bagi individu dan kelompok dalam organisasi untuk

meningkatkan kualitas kerja dan daya saing.



Menurut informasi di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten
Rokan Hulu Ibu Rika Guspina, SM selaku Analisis Sumber daya manusia dan
organisasi di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu.
Budaya kerja memiliki peran yang sangat penting dalam menentukan kualitas
pelayanan publik dan efektivitas pelaksanaan program tanaman pangan.

Berikut data rekapitulasi pegawai Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura

Kabupaten Rokan Hulu tahun anggaran 2025.

Sumber: Observasi awal Penulis

v
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Sumber: Observasi awal Penulis

Gambar 1.1
Data Rekapitulasi Pegawai Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura
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Fenonema budaya kerja di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura
Kabupaten Rokan Hulu dapat dilihat dari aspek budaya kerja yang terdiri dari
disiplin kerja, tanggung jawab, kerja sama tim dan inovasi. Fenonema yang terjadi
beragam, diantaranya adalah sebagian pegawai datang tidak tepat waktu, tidak
menyelesaikan tugas dengan tepat waktu, koordinator antar bidang belum
memadai, serta minim nya ide baru dalam rangka meningkatkan pelayanan.

Penyebab utama dari fenonema ini adalah pengawasan yang masih lemah,
kurangnya kesadaran individu,kurangnya motivasi dan sistem reward, kurangnya
komunikasi dan arahan pemimpin sehingga hal ini dapat berdampak pada
menurunnya produktivitas, terhambatnya pelayanan publik, target kerja tidak
tercapai, kualitas pelayanan tidak terkendali dengan baik Selain itu, terdapat
perbedaan tingkat kedisiplinan dan tanggung jawab antar pegawai Yyang
menunjukkan belum meratanya penerapan budaya kerja yang kuat di lingkungan
dinas. Situasi ini mengindikasikan bahwa budaya kerja dan beban kerja berpotensi
besar dalam memengaruhi tingkat produktivitas karyawan (Observasi awal
penulis)..

Menurut Metami (2021) beban kerja adalah sebagai suatu perbedaan antara

kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus hadapi,
megingat kerja manusia bersifat mental dan fisik, maka masing — masing
mempunyai tingkat pembebanan yang berbeda — beda. Secara umum beban kerja
dipengaruhi oleh dua faktor fisik dan faktor psikis.Faktor fisik merupakan
llingkungan karyawan sendiri yang dapat memengaruhui kepuasan Kkinerja

sedangkan faktor psikis itu berhubungan dengan keadaan organisasi.
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Menurut Pradana (2022) Beban kerja merupakan suatu perbedaan antara

kapasitas atau kemampuan pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus
dihadapi. Istilah "beban kerja" dapat diklasifikasikan menjadi dua kategori:
pengalaman kerja kuantitatif dan kualitatif. Pekerjaan kuantitatif yang perlu
dilakukan didasarkan pada jumlah tugas yang perlu diselesaikan dalam waktu
tertentu. Beban kerja kualitatif, mengacu pada situasi di mana individu yang tidak
mampu atau tidak mau melakukan tugas karena mereka membutuhkan bantuan

dari sumber eksternal untuk memenuhi tanggung jawab mereka Rutumalessy,
(2023) .

Beban kerja merupakan suatu perbedaan antara kapasitas atau kemampuan
pekerja dengan tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi. Istilah "beban kerja"
dapat diklasifikasikan menjadi dua kategori: pengalaman kerja kuantitatif dan
kualitatif. Pekerjaan kuantitatif yang perlu dilakukan didasarkan pada jumlah
tugas yang perlu diselesaikan dalam waktu tertentu. Beban kerja kualitatif,
mengacu pada situasi di mana individu yang tidak mampu atau tidak mau
melakukan tugas karena mereka membutuhkan bantuan dari sumber eksternal

untuk memenuhi tanggung jawab mereka Rutumalessy, (2023) .

Beban kerja yang berlebih dapat menimbulkan suasana kerja yang kurang
nyaman bagi pekerja karena dapat memicu timbulnya stres kerja yang lebih cepat.
Dalam sebuah organisasi, baik instansi pemerintah maupun swasta, pembagian
beban kerja yang proporsional merupakan hal yang sangat penting untuk

mencapai efektivitas dan efisiensi kerja.



Fenomena ini menunjukkan pentingnya evaluasi terhadap pembagian beban
kerja di lingkungan Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura. Beban kerja yang
terlalu tinggi tanpa dukungan sumber daya yang memadai dapat menyebabkan
stres kerja dan penurunan produktivitas. Sementara itu, beban kerja yang terlalu
rendah juga dapat mengakibatkan kejenuhan, menurunnya semangat kerja, dan
tidak efisiennya penggunaan waktu kerja.

Menurut informasi di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten
Rokan Hulu Bapak Ismar, selaku pengadminitrasi kantor di Dinas Tanaman
Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu permasalahan yang sering terjadi
yang dihadapi oleh karyawan yaitu volume kerja yang tidak sesuai dengan
kemampuan setiap karyawan sehingga menjadi penghambat proses dikarenakan
setiap karyawan beban kerja yang berlebihan sehingga karyawan sulit dan lambat
untuk menyelesaikan pekerjaan masing-masing. Beban kerja Dinas Tanaman
Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu dapat dilihat pada tabel 1.2
dibawabh ini yaitu:

Tabel 1.1

Data Karyawan Di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten
Rokan Hulu

Bidang/

No Seksi

Jumlah Pegawai Kerja Yang Dilakukan

Plt
KepalaDinas
1 Tanaman +250 dokumen (Sedang)
Pangan

Sekretariat 1 . N
2 dinas +40 kegiatan (Tinggi)




Bidang/

No Seksi Jumlah Pegawai Kerja Yang Dilakukan
Pengelola 5
3 | Pascapanen +25 kegiatan (Sedang)
Kassubag
Tata usaha 10 .
4 UPTD BBU +15 kegiatan (sedang)
Penelaah
Teknis 18 .
5 Kebijakan +20 kegiatan (sedang)
Subbagian 1 .
6 Keuangan +35 dokumen (Tinggi)
Penyuluh
pertanian 13 .
7 ahli pertama +30 kegiatan (Sedang)
Pengelola 1 .
8 Gaiji +30 kegiatan (Sedang)

Sumber: (Observasi Awal, pada 23 Oktober 2025)

beberapa bidang seperti Bidang Ketersediaan dan Distribusi Pangan serta
Subbagian Keuangan memiliki beban kerja tinggi, karena banyaknya kegiatan
lapangan, laporan mingguan, serta tuntutan administratif yang ketat. Sementara
bidang lain seperti Unit Pengelola Program Pangan Lokal memiliki beban kerja
lebih ringan karena aktivitasnya bergantung pada jadwal kegiatan musiman.

Berdasarkan observasi awal, terlihat bahwa beban kerja karyawan di Dinas
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Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu belum terdistribusi
secara merata di setiap bidang. Beberapa bidang seperti Bidang Ketersediaan
dan Distribusi Pangan serta Subbagian Keuangan memiliki volume kerja yang
tinggi karena tuntutan laporan rutin, monitoring lapangan, dan penyusunan
dokumen anggaran yang kompleks.

Ferry (2023) dalam Penelitiannya pengaruh disiplin kerja, budaya organisasi
dan lingkungan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai dinas tanaman pangan,
holtikultura penelitian ini telah melewati tahap validitas dan uji reliabilitas,
dengan melakukan uji regresi linear berganda, koefisien determinasi, uji
statistik F (simultan) dan uji statistik t (parsial). Hasil penelitian ini adalah
terdapat pengaruh antara disiplin kerja terhadap produktivitas kerja yang
dibuktikan oleh t hitung > t tabel Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap
produktivitas kerja. Sedangkan dalam penelitian Fadzli (2020) pengaruh budaya
organisasi, beban kerja terhadap produktivitas kerja karyawan pada akademi
mandiri medan hasil penelitiannya produktivitas kerja merupakan hal yang
sangat penting bagi birokrasi, karena dengan adanya produktivitas Kkerja
diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efektif dan efisien, sehingga ini
semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan. Beban kerja juga
mempengaruhi produktivitas kerja karyawan.

Penelitian mengenai pengaruh budaya kerja dan beban kerja terhadap
produktivitas karyawan penting dilakukan di lingkungan Dinas Tanaman Pangan
dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu. Hasil penelitian ini diharapkan dapat

memberikan dampak yang lebih rinci tentang sejauh mana kedua faktor tersebut



berkontribusi terhadap produktivitas karyawan. Selain itu, hasil penelitian dapat
menjadi masukan bagi pihak manajemen dalam menyusun kebijakan
pengembangan sumber daya manusia, peningkatan disiplin kerja, serta pembagian
tugas yang lebih efektif agar tercapai kinerja organisasi yang optimal.

Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu merupakan
salah satu perangkat daerah yang memiliki tanggung jawab penting dalam
menjaga stabilitas dan ketersediaan pangan di wilayahnya. Dalam menjalankan
tugas tersebut, dibutuhkan aparatur yang disiplin, berintegritas, dan memiliki
produktivitas kerja tinggi agar program-program pemerintah dapat berjalan sesuai
sasaran. Namun dalam realitanya, masih ditemukan berbagai fenomena yang
menunjukkan adanya perbedaan tingkat produktivitas antar karyawan, baik dalam
penyelesaian tugas administrasi, pelaporan kegiatan, maupun pelaksanaan
program di lapangan. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat faktor-faktor internal
organisasi yang perlu dikaji lebih dalam, di antaranya budaya kerja dan beban
kerja. Berdasarkan permasalahan diatas maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : PENGARUH BUDAYA KERJA DAN BEBAN
KERJA TERHADAP PRODUKTIFITAS KARYAWAN DI DINAS
TANAMAN PANGAN DAN HOLTIKULTURA KABUPATEN ROKAN

HULU.
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1.2

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan maka rumusan masalah dapat

di uraikan sebagai berikut:

1.

13

Sejauh Mana Budaya Kerja berpengaruh terhadap produktivitas Karyawan di
Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu?

Sejauh Mana Beban Kerja berpengaruh terhadap produktivitas Karyawan di
Tanaman Pangan dan Holtikultura Pangan Kabupaten Rokan Hulu?

Sejauh Mana Budaya Kerja dan Beban Kerja berpengaruh secara simultan
terhadap produktivitas Karyawan di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura
Kabupaten Rokan Hulu.

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan maka tujuan dapat

disimpulkan sebagai berikut:

1.

Untuk mengetahui apakah Budaya Kerja berpengaruh terhadap produktivitas
Karyawan di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan
Hulu.

Untuk mengetehui apakah Beban Kerja berpengaruh terhadap produktivitas
Karyawan di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan
Hulu.

Untuk mengetahui Apakah Budaya Kerja dan Beban Kerja berpengaruh
secara simultan terhadap produktivitas Karyawan di Dinas Tanaman Pangan

dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu.
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1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik secara teoretis

maupun praktis, yaitu sebagai berikut:

1.4.1.

1.

1.4.2.

Manfaat Teoretis

Menambah wawasan dan referensi ilmiah mengenai pengaruh budaya
kerja dan beban kerja terhadap produktivitas karyawan, khususnya dalam
konteks organisasi pemerintahan daerah.

Memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya
manusia, terutama terkait dengan teori-teori perilaku organisasi,
manajemen Kinerja, dan manajemen produktivitas kerja pegawai.

Menjadi bahan rujukan bagi penelitian selanjutnya yang ingin mengkaji
lebih dalam mengenai faktor-faktor lain yang memengaruhi produktivitas
pegawai, baik di instansi pemerintah maupun sektor swasta.

Manfaat Praktis

Bagi Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu,
hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi dalam
pengelolaan sumber daya manusia, khususnya dalam hal penerapan
budaya kerja yang positif dan pengaturan beban kerja yang proporsional.
Sebagai masukan bagi pimpinan dinas dalam merumuskan kebijakan
peningkatan produktivitas pegawai, melalui pembentukan budaya kerja
yang disiplin, kolaboratif, dan berorientasi pada hasil.

Bagi pegawai, hasil penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan

kesadaran akan pentingnya budaya kerja yang baik serta kemampuan
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dalam mengelola beban kerja agar kinerja dan produktivitas pribadi
semakin optimal.
1.5 Sistematika Penulisan
Untuk mempermudah dalam penulisan pembahasan penelitian ini,
Penulis membagi dalam tiga bab yaitu sebagai berikut:
BAB | : PENDAHULUAN
Bab ini menguraikan tentang latar belakang masalah, rumusan masalah
tujuan penelitian, manfaat penelitian, pembatasan masalah dan
originalitas serta sistematika penulisan.
BAB Il : TINJAUAN PUSTAKA
Bab ini menguraikan tentang landasan teori, penelitian yang relevan
ataupun penelitian yang telah dilakukan sebelumnya berkaitan dengan
penelitian yang dilakukan penulis.
BAB 11l : METODE PENELITIAN
Bab ini Menguraikan tentang objek penelitian, jenis penelitian, teknik
pengumpulan data, dan teknik analisis data.
BAB IV : HASIL DAN PEMBAHASAN
Bab ini menguraikan gambaran umum objek penelitian, karakteristik
responden, deskripsi variabel, analisis data dan pembahasan penelitian.
BAB V : PENUTUP
Bab ibi menguraikan kesimpulan dan saran
DAFTAR PUSTAKA

LAMPIRAN
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BAB 11
TINJAUAN KEPUSTAKAAN

2.1. Landasan Teori
2.1.1 Pengertian Budaya Kerja

Menurut Robbins, (2019) , budaya kerja adalah nilai-nilai yang menjadi
landasan bagi pegawai dalam berperilaku dan bertindak dalam melaksanakan
pekerjaan. Sedangkan menurut Yudhana, (2022) budaya kerja merupakan suatu

falsafah yang didasari oleh pandangan hidup yang dijadikan nilai-nilai untuk
bekerja, yang menjadi kebiasaan dan kekuatan pendorong dalam mencapai tujuan
organisasi dengan adanya tanggung jawab yang baik Rahayu (2020).

Menurut Mahawati, (2021) Budaya kerja mencerminkan bagaimana

pegawai berinteraksi, menjalankan tugas, serta menyelesaikan tanggung jawabnya
berdasarkan nilai-nilai yang berlaku dalam organisasi. Budaya kerja adalah suatu
sistem nilai yang dipegang dan dijalankan oleh anggota organisasi, yang
menentukan bagaimana mereka melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan
organisasi, budaya kerja muncul dari sikap mental dan pola pikir seseorang dalam
menjalankan pekerjaannya. Bila seseorang memiliki budaya kerja positif seperti
disiplin, tanggung jawab, dan etos kerja tinggi maka produktivitas kerja pun

meningkat Sedarmayanti, (2017) .

Menurut Robbins (2021), budaya kerja adalah sistem makna bersama yang
dianut oleh anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dari
organisasi lain. Budaya ini mencakup nilai, keyakinan, dan norma yang menjadi

pedoman perilaku dalam bekerja. Budaya kerja sebagai bagian dari kebudayaan



yang berhubungan langsung dengan aktivitas manusia dalam memenuhi

kebutuhan hidupnya melalui pekerjaan dan sistem nilai yang mengatur perilaku

kerja. Budaya kerja tidak hanya mencerminkan cara seseorang bekerja, tetapi juga

menunjukkan sikap, tanggung jawab, dan komitmen terhadap pekerjaan. Dengan

budaya kerja yang positif, produktivitas dan kualitas hasil kerja akan meningkat,

karena setiap individu bekerja dengan semangat, disiplin, dan saling menghargai.

2.1.2 Faktor yang Mempengaruhi Budaya Kerja

Menurut Schein (2021), terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi

pembentukan budaya kerja dalam organisasi:

1.

Kepemimpinan — Gaya dan perilaku pemimpin berperan besar dalam
menanamkan nilai-nilai budaya kerja.

Nilai-nilai organisasi — Prinsip-prinsip dasar yang dijadikan acuan oleh
seluruh anggota.

Sistem penghargaan dan sanksi — Penghargaan bagi yang berprestasi dan
sanksi bagi yang melanggar aturan akan memperkuat nilai budaya kerja.
Tradisi dan kebiasaan kerja — Kebiasaan yang terbentuk dari waktu ke
waktu menjadi bagian dari budaya organisasi.

Komunikasi internal — Keterbukaan dan efektivitas komunikasi
antarpegawai dapat memperkuat budaya kerja positif.

Budaya kerja yang kondusif dapat meningkatkan semangat kerja karyawan,

menumbuhkan loyalitas, serta memperkuat rasa tanggung jawab terhadap

keberhasilan program ketahanan pangan daerah.
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2.1.3 Dimensi Budaya Kerja

Menurut Robbins (2019), unsur utama dalam budaya kerja organisasi

meliputi:

1.

Inovasi dan Pengambilan Risiko (Innovation and Risk Taking)

Dimensi ini menggambarkan sejauh mana karyawan dalam organisasi
didorong untuk berinovasi, berkreasi, dan berani mengambil risiko dalam
pekerjaan mereka. Organisasi dengan tingkat inovasi tinggi biasanya
memberi ruang bagi ide baru dan tidak takut terhadap kesalahan selama

proses pembelajaran.

. Perhatian terhadap Detail (Attention to Detail)

Dimensi ini menekankan pentingnya ketelitian, kecermatan, dan ketepatan
dalam menyelesaikan pekerjaan. Karyawan diharapkan bekerja dengan

memperhatikan setiap aspek kecil agar hasilnya akurat dan berkualitas.

. Orientasi Hasil (Result Orientation)

Budaya ini berfokus pada pencapaian hasil atau output kerja, bukan hanya
pada prosesnya. Keberhasilan kerja diukur berdasarkan target, produktivitas,

dan hasil nyata yang dicapai.

. Orientasi Orang (People Orientation)

Budaya kerja ini menekankan pentingnya perhatian terhadap kesejahteraan,
kebutuhan,dan  pengembangan  karyawan.  Keputusan  organisasi

mempertimbangkan dampaknya terhadap orang-orang di dalamnya.

. Orientasi Tim (Team Orientation)

Menunjukkan sejauh mana pekerjaan disusun berdasarkan kerja sama
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kelompok daripada individu. Budaya ini menekankan kolaborasi,
komunikasi terbuka, dan rasa tanggung jawab bersama.
6. Agresivitas dalam Bekerja (Aggressiveness)

Dimensi ini menggambarkan sejauh mana karyawan bersikap kompetitif,

bersemangat, dan berani bersaing dalam mencapai tujuan organisasi.

Budaya agresif cenderung mendorong Kkinerja tinggi, namun perlu

diimbangi agar tidak menciptakan konflik.

7. Stabilitas Organisasi (Stability)

Menunjukkan sejauh mana kegiatan organisasi diarahkan untuk menjaga

kelangsungan, keamanan, dan keseimbangan organisasi. Budaya ini

menekankan keteraturan, kepastian, dan kebijakan jangka panjang.

Ketujuh unsur ini membentuk pola perilaku kerja karyawan yang
menciptakan efektivitas dan produktivitas kerja. Budaya kerja yang kuat akan
menumbuhkan identitas bersama bagi seluruh pegawai. budaya kerja yang positif
akan tercermin dari disiplin, tanggung jawab terhadap tugas, kesadaran terhadap
pelayanan publik, serta semangat bekerja untuk mendukung ketahanan pangan
daerah
2.1.4 Indikator Budaya Kerja

Menurut Mahawati, (2021) menjelaskan bahwa ada tiga indicator utama

yang menentukan budaya kerja.
1. Disiplin kerja: Ketaatan terhadap waktu dan aturan kerja.
2. Tanggung jawab: Kesadaran dalam melaksanakan tugas dengan sungguh-

sungguh.
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3. Kerja sama: Kemampuan bekerja sama antarpegawai untuk mencapai
tujuan.
4. Kireativitas dan Inovasi: Kemampuan mengembangkan ide dan solusi baru
dalam pekerjaan.
5.  Komitmen terhadap pekerjaan: Kesediaan memberikan waktu, tenaga, dan
pikiran untuk organisasi.
2.2 Pengertian Beban Kerja

Menurut Rutumalessy, (2023) Beban kerja adalah kegiatan yang

dilakukan olehk aryawan maupun unit organisasi dalam melaksanakan tugas atau
pekerjaan untuk menyelesaikan dalam waktu yang sudah ditentukan. Menurut
permendagri (2017) bahwa beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus
dipikul oleh suatu jabatan/unit organisasi dan merupakan hasil antara volume
kerja dan norma waktu.

Menurut Rahayu, (2022), beban kerja merupakan pekerjaan yang dilakukan
oleh sesorang untuk menyelesaikan tugas yang diberikan sehingga ia mampu
memberikan usaha semaksimal mungkin agar dapat terselesaikan dengan jangka

waktu yang sudah ditetapkan Sedarmayanti, (2017) . Beban kerja yang

dimaksud adalah ukuran (porsi) dari kapasitas operator yang terbatas yang
dibutuhkan untuk melakukan kerja tertentu. Kapasitas adalah kemampuan
manusia yang dapat diukur dari kondisi fisik maupun mental seseorang. Menurut
Mudayana (2016) menyatakan bahwa beban kerja merupakan sesuatu yang
muncul dari interaksi anatara tuntutan tugas — tugas, lingkungan kerja dimana
digunakan sebagai teman kerja, keterampilan, perilaku, Ahmad Hannani, (2016).
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Menurut Pradana, (2022) menyatakan beban kerja adalah tugas — tugas

yang diberikan pada tenaga kerja atau karyawan untuk diselesaikan pada waktu
tertentu dengan menggunakan keterampilan dan potensi dari tenaga kerja.Beban
kerja juga sering didefinisiakan secara operasional pada berbagai faktor seperti
tuntutan yang berasal dari tugas — tugas dan pekerjaan untuk mengupayakan dapat
diselesaikan semaksimal mungkin.Oleh karna itu, tidak hanya dipertimbangkan
dari satu asfek saja, melainkan banyak faktor — faktor yang menyebabakan
terjadinya workload atau beban kerja terhadap kinerja karayawan.

Berdasarkan definisi diatas tersebut dapat dijelaskan bahwa beban kerja
adalah suatu kegiatan yang yang dituntut untuk meyelesaikan pekerjaan pada
waktu semaksimal mungkin untuk tercapainya target yang diinginkan oleh
perusahaan.

2.2.1 Faktor — Faktor Yang Mempengaruhui Beban Kerja.

Secara umum hubungan antara bebna kerja dan produktivitas kerja
dipengaruhui oleh berbagai faktor yang sangat komplek, baik dari faktor internal
maupun faktor eksternal. Faktor internal berasal dari dalam tubuh tubuh pekerja
sendiri sebagai akibat dari reaksi dari beban kerja dari faktor eksternal. Berat
ringanya suatu pekerjaan dapat dinilai secara objektif dan subjektif.Penilaian
secara objektif melalui perubahan reaksi fisikologis, sedangkan penilian secara
subjektif dapat dilakukan melalui perubahan reaksi psikologis dan perubahan
perilaku.

Menurut Pradana, (2022) faktor internal meliputi bebrapa faktor

diantaranya yaitu, faktor somatis, jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, kondisi
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kesehatan, status gizi, dan faktor psikis yaitu, motivasi, persepsi, kepercayaan,
keinginan, kepuasaan. Sedangkan faktor eksternal meliputi yaitu:
1. Tugas — tugas ( tasks )
Tugas ada yang bersifat seperti fisik seperti, tata ruang kerja,stasiun kerja,alat
dan sarana kerja, kondisi kerja, sikap kerja dan alat bantu kerja. Tugas ada
juga yang bersifat mental seperti, kompleksitas pekerjaan dan tanggung
jawab terhadap pekerjaan.
2. Organisasi Kerja
Organisasi kerja mempengaruhui beban kerja misalnya, lamanya waktu
bekerja, waktu istirahat, kerja bergilir, sistem perupahan, kerja malam, tugas
dan wewenang.
3. Lingkungan Organisasi.
Lingkungan kerja juga dapat mempengaruhui beban kerja adalah termasuk
dalam beban tambahan akibat lingkungan kerja. Misalnya, saja lingkungan
kerja fisik (penerangan, kebisisngan, getaran mekanis), lingkungan kerja
kimiawi (debu, gas, pencemaran udara), lingkungan biologis (bakteri, virus
dan parasite), dan lingkungan kerja psikologis ( penempatan tenaga kerja ).
2.2.2 Dimensi Beban Kerja
Menurut Munandar dalam Sinta (2019) dimensi beban kerja meliputi yaitu :
1. Tuntutan Fisik
Kondisi kerja tertentu dapat menghasilkan prestasi kerja yang optimal yang
berdampak terhadap karyawan, kondisi fisik juga dapat mempengaruhui

kesehatan mental dan tenaga kerja.Tuntutan fisik juga dapat
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mengakibatkan kelelahan yang berarti karena beban kerja yang dihadapi
atau kebisingan yang diakibatkan mesin — mesin produksi yang ada
diperusahaan.

. Tuntutan Tugas

Kerja/shift malam sering kali menyebabkan para karyawan merasa
kelelahan akibat beban kerja yang berlebihan. waktu yang sudah ditetapkan
oleh perusaahan. Beban kerja terlalu sedikit dapat menyebabkan kurang
adanya rangsangan akan mengarah semangat dan motivasi yang rendah
untuk bekerja, karena karyawan akan merasa bahwa tidak maju — maju dan
merasa tidak berdaya untuk memperlihatkan bakat dan keterampilanya.

Sedangkan menurut Pradana, (2022) dimensi ukuran beban kerja yang

dihubungkan dengan performasi, yaitu :
1) Beban waktu ( time load ) menunjugkan jumlah waktu yang tersedia
dalam perencanaan, pelaksanaan dan monitoring tugas atau kerja.
2) Beban usaha mental ( mental effort load ) yaitu berarti banyaknya usaha
mental dalam melaksanakan suatu pekerjaan.
3) Beban tekanan Psikologis (psychological stress load) yang menunjukan

tingkat resiko pekerjaan, kebingungan dan frustasi.

2.2.3 Indikator Beban Kerja

Menurut Ramlah, (2023) menjelaskan bahwa ada tiga indikator utama

yang menentukan beban kerja adalah tuntutan tugas, usaha atau tenaga dan

performasi.

1. Aktor tuntutan tugas (Task Demand). Argumentasi berkaitan dengan
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faktor ini adalah bahwa beban kerja dapat ditentukan dari analisis tugas—
tugas yang dilakukan oleh pekerja. Bagaimanapun perbedaan-perbedaan
secara individu harus selalu diperhitungkan.

Usaha atau tenaga ( effort ). Jumlah yang dikeluarkan pada suatu
pekerjaan mungkin merupakan suatu bentuk intuitif secara alamiah
terhadap beban kerja. Bagaimanapun juga, sejak terjadinya peningkatan
tuntutan tugas, secara individu mungkin tidak dapat meningkatkan tingkat
effort.

Performasi. Sebagian besar studi tentang beban kerja mempunyai
perhatian dengan tingkat performasi yang akan dicapai. Bagaimanapun
juga, pengukuran performasi sendirian tidaklah akan dapat menyajikan

suatu matrik beban kerja yang lengkap.

2.3 Pengertian Produktivitas Kerja

Menurut Edy Sutrisno (2017) produktivitas dapat diartiakan sebagai sikap

atau ukuran perbandigan kualitas dan kuantitas dari seorang karyawan untuk

menghasilkan atau menyelesaikan suatu tugas/pekerjaan dalam batas waktu

tertentu. Produktivitas merupakan perbandingan antara hasil yang dicapai

(keluaran) dengan keseluruhan sumber daya (masukan) yang dipergunakan per

satuan waktu, dan adanya kemampuan untuk meningkatkan hasil yang ingin

dicapai sehingga definisi kerja ini mengandung cara atau metode pengukuran,

walaupun secara teori dapat dilakukan secara praktek sukar dilaksanakan,

dikarenakena sumber daya masukan yang digunakan pada umumnya terdiri dari

banyak macam dengan proporsi yang berbeda Encep Saefullah, (2020).
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Menurut Rutumalessy, (2023) produktivitas kerja dalah hubungan antara

masukan- masukan dan keluaran-keluaran suatu sistem yang produktif. Dalam
teori sering mudah unruk mengukur hubungan ini sebagai rasio keluaran bagi

masukan. Menurut Metami, (2021) Produktivitas dapat diartikan sebagai

perbandingan antara totalitas masukan selama periode tersebut. Dua aspek
penting dalam produktivitas yaitu efesiensi dan efektivitas.

Berdasarkan pendapat para ahli dapat dikatakan bahwa produktivitas kerja
adalah suatu tingkat keberhasilan seorang karyawan yang dicapai melalui tingkat
masukan dan output suatu pekerjaan sehingga dapat menyelesaikannya dengan
batas waktu yang ditetapkan organisasi/perusaahaan.

2.3.1 Faktor — Faktor yang Mempengaruhui Produktivitas Kerja

Menurut Sinungan dalam Iska Fauzia (2021) faktor—fakor yang
memepengaruhui produktivitas dapat digolongkan menjadi enam faktor utama
yaitu :

1. Pendidikan dan latihan

Pendidikan akan membentuk dan menambah pengetahuan sesorang agar

bisa mengerjakan sesuatu dengan lebih cepat dan tepat. Dengan latihan akan

membentuk dan meningkatkan keterampilan kerja.Semakin tinggi
pendidikan dan latihan karyawan diharapkan semakin tinggi produktivitas
kerjanya.

2. Gizi dan kebutuhan

Keadaan gizi dan kesehatan yang baik, akan memberikan kemampuan dan

kesegaran fisik serta mental karyawan sehingga dapat bekerja lebih giat dan
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produktif.

. Penghasilan dan jaminan sosial.

Penghasilan dan jaminan sosial dalam arti imbalan atau penghargaan,

teryata dapat menjadi motivasi agar karyawan bekerja lebih giat dan

produktif.Karyawan yang menghasilkan lebih banyak produk dan jasa

memperoleh penghasilan dan jaminan sosial yang lebih baik, sehingga

dengan sistem pengupahan ini maka dapat meningkatkan kinerja karyawan.

. Kesempatan.

Tingkat produktivitas sesorang juga sangat tergantung pada kesempatan

yang terbuka padanya. Dalam hal ini ada tiga kesempatan yang akan

diperoleh karyawan yaitu :

1) Kesempatan untuk Bekerja: Kesempatan untuk bekerja adalah hak

2)

setiap individu untuk memperoleh pekerjaan yang layak dan sesuai
dengan kemampuannya, tanpa adanya diskriminasi.Dalam konteks
organisasi atau pemerintahan, hal ini berarti memberikan peluang yang
sama kepada setiap orang untuk berpartisipasi dalam kegiatan ekonomi
sesuai dengan potensi dan minatnya.

Pekerjaan Sesuai dengan Pendidikan dan Keterampilan Tiap-Tiap
Orang: Pekerjaan yang sesuai dengan pendidikan dan keterampilan
berarti menempatkan seseorang pada posisi kerja yang sesuai dengan
latar belakang pendidikan, kemampuan teknis, dan pengalaman yang
dimilikinya. Penyesuaian ini penting agar karyawan dapat bekerja

secara efektif, efisien, dan produktif, karena pekerja akan lebih mudah
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memahami dan menyelesaikan tugasnya.

3.) Kesempatan Memperkenalkan Diri: Kesempatan memperkenalkan diri
berarti memberikan ruang bagi individu untuk menunjukkan potensi,
kepribadian, dan kemampuan yang dimilikinya, baik dalam proses
rekrutmen maupun saat bekerja di organisasi. Ini juga bisa diartikan
sebagai kesempatan untuk membangun reputasi dan menunjukkan
kinerja agar diakui oleh pimpinan dan rekan kerja.

2.3.2 Dimensi Produktivitas Kerja
Menurut Indriyani (2019) dimensi produktivatas meliputi yaitu :
1. Efektivitas
Efektivitas yang mengarah kepada pencapaian untuk kerja yang
maksimal yaitu pencapaian target yang berkaitan dengan
kualitas,kuantitas dan waktu sehingga menunjugkan bagaimana
sesuatu diselesaikan dengan baik.
2. Efesiensi
Efesiensi yang berkaitan dengan upaya membandingkan input
(masukan) dengan realisai penggunaanya atau bagaimana pekerjaan
tersebut  terlaksanakan  sehingga  sesuatu  tersebut  dapat
dipergunakan.
2.3.3 Indikator Produktivitas Kerja

Menurut Sutrisno, (2017) indikator produktifitas kerja yaitu sebagai

berikut;
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Kemampuan

Potensi yang dimiliki oleh individu untuk menguasai atau mengerjakan
tugas yang dibebankan kepadanya dan mampu menyelesaikan tugas
tersebut dengan baik. Sehingga, akan berdampak terhadap kinerja
perusahaan dalam mencapai target yang sudah ditentukan oleh pemimpin.
Meningkatkan hasil yang dicapai

Setiap karyawan selalu berusaha dalam meningkatkan hasil atau output
dari kinerja yang dilakukan, hasil yang baik merupakan sebuah keinginan
atau hal yang harus dicapai oleh perusahaan. Dalam upaya meningkatkan
hasil yang dicapai karayawan dapat memanfaatakan produktivitas kerja
dengan baik yang terlibat dalam suatu pekerjaan.

Semangat kerja

Kesungguhan yang dilakukan oleh individu untuk meningkatakan kinerja
dan menghargai waktu, sehingga pekerjaan yang dilaksanakan didalam
perusaahan dapat dilakukan tanpa beban yang berarti dan dapat
menyelesaikan secara tepat.

Pengembangan diri

Selalu berupaya dalam meningkatkan kinerja dan menyesuaikan diri
terhadap lingkungan maupun kinerja didalam sebuah perusaahan. Dalam
mengembangkan diri dengan pekerjaan maka individu dapat mengetahui
apa yang dinginkan oleh perusaahan dan dapat menyelesaikan jika sebuah

masalah timbul dari pekerjaan sehingga, individu tidak mudah terbebani.
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5. Mutu
Selalu berupaya dalam meningkatkan mutu yang lebih baik. Mutu
merupakan hasil dari sebuah pekerjaan yang dilakukan sehingga dapat
menunjugkan kualitas dari karyawan. Tujuan untuk meningkatkan
mutu, berguna untuk memnghasilkan kinerja dan hasil yang lebih baik.
2.4 Penelitian Terdahulu
Menurut Sutrisno (2019), penelitian terdahulu merupakan perbandingan
antara hasil yang dicapai dengan sumber daya yang digunakan, termasuk waktu,

tenaga, dan biaya.Beberapa penelitian terdahulu yang relevan dan dapat dijadikan

rujukan antara lain:

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Nama Peneliti Judul Hasil penelitian
Penelitian

. Budaya kerja berpengaruh positif
E«gﬂ;z:h&hﬂmpnn dan _ _signifikan_ _ _terhadap
kerja, budaya produktivitas (koef|3|e_n5| ~0,844)
orgar;isasi dan Pengaru_h _Budaya Kerja _Terhadap
lingkungan kerja Produktivitas  pegawai pada
1 Ferry (2023) terhadap instansi pemerintah daerah.
oroduktivitas Metode: Penelitian explanatory
kerja pegawai dengan sampel 92 responden.
dinas tanaman Analisi_s: _ R(_agr(_esi, _ korelasi,
pangan detgrmmasu uji hlpot_eS|s Budaya
holtikul’tura kerja yang baik dapat
meningkatkan produktivitas
karyawan. Beban kerja juga
berpengaruh terhadap
produktivitas karyawan. Dengan
kata lain, budaya kerja dan beban
kerja secara simultan berpengaruh
terhadap  produktivitas  pada

konteks organisasi yang diteliti.
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No | Nama Peneliti Judul Hasil penelitian
Penelitian
penelitian  mengenai  pengaruh
budaya kerja dan  motivasi
terhadap produktivitas pegawai
pada instansi pemerintah daerah.
Analisis Budaya | Penelitian ini menunjukkan bahwa
Kerjadan Beban | budaya kerja yang baik—seperti
, Aspaetal, Kerjg dalam kedisiplinan, kerj_a sama, dan
2021 Menmgl_<a_tkan tanggung Jawab—mampu
Produktivitas meningkatkan semangat kerja dan
Pegawai Sektor | produktivitas pegawai. Motivasi
Pertanian kerja terbukti sebagai faktor
mediasi yang memperkuat
hubungan  tersebut.  Artinya,
budaya kerja yang tinggi tanpa
motivasi  yang  kuat tidak
akan
memberikan dampak maksimal
pada produktivitas petani.
Budaya kerja dan beban kerja
diuji; relevan untuk variabel beban
Hubungan k_erja. engaruh_ beban kerjg de}n
. lingkungan kerja terhadap kinerja
Budaya Kerja karyawan Hasil enelitian
3 Nadhiroh et dengan y .k'k bah bE Keri
al.2021 Produktivitas Menunjukkan banwa beban Kerja
Karyawan pada yang berlebihan _m(_enyebabkan
Organisasi penurunan Kinerjakarena

Pemerintahan

menimbulkan kelelahan dan stres
kerja, sementara lingkungan kerja
yang kondusif mampu
meningkatkan kenyamanan dan
efisiensi  karyawan. Oleh karena
itu, manajemen beban kerja yang
proporsional menjadi hal penting
untuk  menjaga  produktivitas.
merupakan pola sikap dan perilaku
yang diterapkan dalam organisasi
yang mencerminkan nilai-nilai
organisasi dalam bekerja. budaya
kerja yang baik meningkatkan
motivasi dan Kinerja karyawan,
yang pada akhirnya meningkatkan
produktivitas.
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No | Nama Peneliti Judul Hasil penelitian
Penelitian
Kedua variabel  berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
Kinerja. pengaruh budaya
Pengaruh organisasi dan disiplin kerja
Beban Kerja terhadap produktivitas karyawan.
terhadap Hasil penelitian ini
4 (Yudhanaetal, Produktivitas memperlihatkan bahwa budaya
2019 : . .
Pegawai organisasi yang baik  akan
dengan membentuk perilaku kerja yang
Budaya Kerja disiplin, tanggung jawab, dan
sebagai fokus pada hasil, yang pada
Variabel akhirnya meningkatkan
Moderasi produktivitas. Penelitian ini
menegaskan  pentingnya  nilai-
nilai
organisasi  dalam  membentuk
perilaku kerja positif.
Budaya organisasi berpengaruh
signifikan, beban Kkerja positif
Evaluasi tetapi tldak_ signifikan. pengaru_h
. beban kerja dan stres kerja
Budaya Kerja L )
L terhadap kinerja pegawai.
Aparatur Sipil ) .
Rahayu et al, Berdasarkan hasil analisis, beban
5 Negaradan . L :
2019 kerja yang tinggi meningkatkan
Dampaknya . ) 4
tingkat stres kerja pegawai, yang
terhadap . LT
L berdampak negatif pada Kkinerja.
Produktivitas L .
Keri Penelitian ini menyoroti bahwa
erja . i
stres kerja merupakan variabel
mediasi penting yang perlu
diperhatikan dalam
pengelolaan sumber daya manusia.
Budaya kerja dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas. penelitian
Pengaruh Beban | tentang pengaruh budaya kerja
Kerja Mental dan | terhadap produktivitas pegawai
5 Luturmas, 2018 | Fisik terhadap dinas pertanian. Hasil penelitian
Produktivitas menunjukkan bahwa nilai-nilai
Pegawai Dinas budaya kerja seperti disiplin,
Pertanian integritas, dan tanggung jawab
memiliki pengaruh positif

signifikan terhadap Kinerja petani.
Semakin  baik  penerapan
budaya kerja di lingkungan,
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No | Nama Peneliti Judul Hasil penelitian
Penelitian
semakin tinggi pula kinerja yang
dihasilkan petani.
Terdapat pengaruh positif; juga
memasukkan beban kerja sebagai
variabel. pengaruh motivasi dan
beban kerja terhadap
Ezrgg (I;_l%aulg;anya produktivi_tas kar_yawan pada
Firjatullah et Peningkatan organisas publik. Hasnn;_/a
7 al. 2023 Produktivitas menunjukkan bahwa_ beban kerja
’ Karyawan pada berpeng_ar_uh negatl_f terhadap
Organisasi produktivitas, tetapl penga_r_uh
Publik tersgbut_ dapat dltekz_in _Jlk_a
motivasi kerja pegawai tinggi.
Dengan kata lain, motivasi dapat
berfungsi sebagai faktor
penyeimbang antara tekanan kerja
dan kinerja optimal.
Budaya organisasi berpengaruh
positif ~ terhadap  produktivitas
- melalui kinerja pegawai. pengaruh
f,‘::é:’;jh budaya_ kefja terhadap ki_nerja
Budaya Kerja pegawai di sektqr pemerl_n'_[ah
8 Ramlah etal., dan Beban Kerja kabupaten. Hasil penelitian
2023 terhadap Kinerja memperlihatkan bahwa penerapan
Pegawai Dinas nilai-nilai _budaya k_e(ja_ seperti
Pemerintah tanggung _Jawab, dls_lplln, dan
Kabupaten komunikasi efektif mampu
meningkatkan Kinerja individu dan
organisasi. Pegawai yang
memiliki kesesuaian nilai.
Studi  kualitatif: budaya Kkerja
berdampak pada kesejahteraan dan
Budaya Kerja pro_duktivitas. _pengaruh beba}n
Beban Kerja aan kerja  dan Ilngk_ungan kerj_a
PrO duktivitas: terhadap produktivitas pegawai.
9 Khaldun etal., Pegawai: Studi Hasil  penelitian  menunjukkan
2023 pada ASN di bahwa beban kerja yang tidak
Lingkungan seimban_g_ menurunkan
Pemerintah p_roduktlwtas, _ sedangkan
Daerah lingkungan kerja yang nyaman dan

aman meningkatkan  semangat
kerja. Oleh sebab itu, pengaturan
beban kerja dan
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No | Nama Peneliti Judul Hasil penelitian
Penelitian
kondisi lingkungan
10 Wibowo (2020) | Dampak Budaya | meningkatkan Kkinerja karyawan
Organisasi serta | manajemen  perusahaan  perlu
Kepuasan Kerja | memperhatikan ~ fakto  budaya
Terhadap Kinerja | organisasi serta kepuasan Kkerja,
Karyawan PT. sebab faktor-faktor tersebut terbukti
Pos Indonesia memdampaki Kinerja karyawan
(Persero)
Makassar.
11 Mangkunegara | Dampak Kepuasan kerja ~ memberikan
(2018) Kepuasan Kerja | dampak positif serta signifikan
Terhadap terhadap produktivitas karyawan di
Produktivitas Perusahaan Konveksi serta
Karyawan Pada | Percetakan Mattoangin  yang
Usaha Konveksi | berlokasi di kota Makassar.
serta Percetakan
Mattoangin ~ di
Kota Makassar
12 Nopitasari Dampak Ada  korelasi  positif  yang
(2025) Budaya signifikan terkait produktivitas
Organisasi karyawan di PT Berkat Anugerah
Terhadap Sejahtera di Samarinda,
Produktivitas menunjukkan ~ bahwa  budaya
Karyawan Pada | organisasi mempunyai potensi
PT. Berkat untuk meningkatkan produktivitas|
Anugrah karyawan, di samping dampak|
Sejahtera  Di signifikan ~ budaya  organisasi
Samarinda. terhadap produktivitas karyawan
di PT Berkat Anugerah Sejahtera
di Samarinda.
13 Sari (2019) Dengan hasil ini, para sarjana
bercita-cita agar PT. Rock Stone
Universe Sidoarjo harus
memperbaiki masalah
penggajian, memastikan bahwa
remunerasi selaras dengan UMR
yang berlaku, sekaligus
memberikan manfaat bagi tenaga
Kerjanya.
14 Metami et al., | Pengaruh Budaya | Ketiga variabel (termasuk budayal
2020) Organisasi dan dan beban  kerja) diuji;
Beban Kerja menunjukkan pengaruh pada|
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No | Nama Peneliti Judul Hasil penelitian

Penelitian
Terhadap produktivitas/kinerja. Penelitian ini
Produktivitas mengkaji pengaruh budaya Kkerja,
Aparatur di Sektor | motivasi, dan kepemimpinan
Pertanian dan terhadap produktivitas aparatur.
Holtikultura Hasil menunjukkan bahwa semua

variabel berpengaruh positif
signifikan terhadap produktivitas,
dengan motivasi sebagai variabel
yang paling dominan pemimpin
yang mampu menanamkan nilai-
nilai budayakerja akan menciptakan
motivasi dan produktivitas yang
lebih tinggi di kalangan aparatur.
Sumber: Geogle Sholar, Publish Or Perish, Diakses pada 26 Oktober 2025

2.5 Kerangka Konseptual
Kerangka konseptual adalah gambaran hubungan logis antara variabel-

variabel penelitian yang dibangun berdasarkan teori, hasil penelitian terdahulu,
dan pemikiran peneliti. Kerangka ini menunjukkan bagaimana peneliti
memandang suatu fenomena dan bagaimana variabel-variabel tersebut saling

berhubungan sehingga membentuk alur berpikir penelitian.

Kerangka konseptual adalah peta penelitian yang menjelaskan apa yang
diteliti, mengapa variabel itu dipilih, dan bagaimana hubungan antarvariabel
tersebut. Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk mengetahui bagaimana peneliti
ini ingin menguji pengaruh budaya kerja dan beban kerja terhadap produktivitas
kerja karyawan di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan
Hulu. lokasi penelitian ini dilakukan di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura

Kabupaten Rokan Hulu.
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Budaya Kerja
[
(X1) Produktivitas Karyawan
Beban Kerja (Y)
L—
(X2)

cemmmmee--3

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.6 Hipotesis

Berdasarkan tinjauan pustaka yang berupa landasan teori dan penelitian

terdahulu, maka dapat disajikan hipotesis sebagai berikut:
H1  : Diduga budaya kerja berpengaruh terhadap produktivitas karyawan
H2  : Diduga beban kerja berpengaruh terhadap produktivitas karyawan

H3  : Diduga budaya kerja dan beban kerja berpengaruh simultan terhadap

produktivitas karyawan.
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BAB Il1

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Pendekatan Penelitian

Jenis pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah
kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan jenis metode penelitian yang
berdasarkan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi
atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian,
analisis data bersifat statistik/kuantitatif, dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan Sugiyono, (2018).

Lokasi penelitian ini yaitu Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura
Kabupaten Rokan Hulu. Menurut Sinambela (2020) penelitian kuantitatif adalah
pendekatan terhadap kajian-kajian empiris untuk menganalisis, mengumpulkan,
dan menampilkan data dalam bentuk numerik daripada naratif. Pendekatan
kuantitatif adalah cara pandang atau melihat penelitian dari aspek kuantitas data
dan hubungan antar variabel.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitia
3.2.1 Populasi

Populasi adalah suatu subjek atau objek yang mempunyai ciri-ciri tertentu
yang relevan bagi peneliti dalam suatu penelitian. Menurut Sugiyono (2022),
Populasi adalah suatu bidang yang digeneralisasikan yang terdiri atas obyek-
obyek atau subyek-subyek yang mempunyai sifat tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan diambil kesimpulannya. Populasi dalam penelitian

ini yaitu seluruh Karyawan di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura
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Kabupaten Rokan Hulu yang berjumlah 57 orang (Dinas Tanaman Pangan dan
Holtikultura, Diakses pada 27 Oktober 2025).
3.2.2 Sampel

Sampel adalah sebagian kecil dari populasi yang diambil untuk mewakili
karakteristik keseluruhan populasi dalam sebuah penelitian. Menurut Sugiyono
(2023), sampel merupakan bagian dari jumlah dan sifat-sifat tertentu yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Sampel dalam penelitian ini yaitu berjumlah 57
karyawan Di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura. Seluruh populasi di
jadikan sampel dikarenakan mewakili populasi secara sempurna. Teknik ini
dilakukan berdasarkan pertimbangan khusus oleh peneliti sehingga sampel
dianggap relevan dan layak untuk dijadikan subjek penelitian yang dipilih
menggunakan teknik Sampel Jenuh. Teknik ini dilakukan berdasarkan
pengambilan sampel secara keseluruhan, artinya tidak ada satu pun anggota
populasi yang tersisa untuk tidak dijadikan responden.
3.3 Jenis dan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data

Data adalah kumpulan bukti atau fakta yang dikumpulkan dan disajikan
untuk tujuan tertentAu. Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
data Kuantitatif. Data kuantitatif adalah data yang diperoleh dalam bentuk angka-
angka dan masih perlu analisis kembali.
3.3.2 Sumber Data

1. Data Primer

Menurut Metami, (2021) data primer adalah informasi yang diperoleh

35



langsung oleh peneliti dan berkaitan dengan variabel yang diteliti. Data

primer dikumpulkan langsung dari responden dengan mengisi kuesioner.

. Data sekunder

Menurut Metami, (2021) data sekunder diperoleh dari data dan informasi
yang sudah ada sebelumnya seperti buku, majalah, dan internet. Dengan
kata lain, peneliti dapat menggunakan informasi ini untuk membandingkan

atau melengkapi bahan penelitian.

3.4 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data merupakan langkah yang paling strategis dalam

penelitian, karena tujuan utama penelitian adalah memperoleh data. Teknik

pengumpulan data hendaknya dilakukan dengan tujuan memperoleh data

penelitian yang valid dan akurat secara empiris. Untuk memperoleh data dan

informasi penelitian ini, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data sebagai

berikut;

1.

Observasi, proses mengamati langsung objek penelitian untuk memperoleh
informasi yang relevan. Menurut Sugiyono (2022), untuk memperoleh
data yang lebih akurat, observasi dilakukan dengan cara mengamati
langsung objek penelitian.

Metode kuesioner yang tujuannya mengumpulkan data kuantitatif dari
responden.  Menurut  Sugiyono  (2022), kuesioner  digunakan
untuk memperoleh data langsung dari responden. Kuesioner berisi
pertanyaan terbuka dan tertutup yang bertujuan untuk meningkatkan

pendapatan usaha.
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3. Wawancara melibatkan interaksi langsung antara peneliti dan responden
untuk menggali informasi secara mendalam. Menurut Sugiyono (2022),
wawancara digunakan untuk memperoleh data yang tidak dapat diperoleh
melalui observasi. Skala yang digunakan dalam kuisoner adalah skala
likert dengan lima tingkat jawaban menurut sugiyono, (2017):

4. Dokumentasi: Pengumpulan data dilakukan melalui pemeriksaan
dokumen, arsip, atau catatan yang berkaitan dengan topik penelitian.
Sugiyono (2022) menjelaskan dokumentasi digunakan untuk memperoleh
data yang tidak dapat diperoleh melalui observasi atau wawancara. Selain

itu, penelitian ini berfungsi sebagai landasan teori dalam penulisan

Tabel 3.1
Bobot Nilai Angket

No Alternatif Jawaban Skor Untuk Pertanyaan
1 Sangat Setuju (SS) 5

2 Setuju (S) 4

3 Netral (N) 3

4 Tidak Setuju (TTS) 2

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

Sumber: Sugiyono, 2017
3.5 Definisi Operasional Variabel
Variabel penelitian pada dasarnya adalah beberapa bentuk pengaturan yang
dilakukan peneliti untuk memperoleh informasi dan menarik kesimpulan
darinya. Secara teoritis, variabel dapat didefinisikan sebagai atribut seseorang
atau sesuatu yang "bervariasi” dari orang ke orang atau sesuatu Tamzeh, (2011).
Variabel dapat dibedakan menjadi dua, yaitu variabel bebas (X); dan
variabel dependen (Y). Variabel bebas (X) merupakan variabel yang

mempengaruhi variabel terikat. Variabel (Y) merupakan variabel bebas atau
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variabel yang merupakan hasil respon terhadap variabel bebas.
3.5.1 Variabel Independen

Variabel independen sering disebut sebagai variabel bebas, dimana variabel
ini yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab timbulnya variabel dependen
Sugiyono, (2017). Adapun variabel independen (X) dalam penelitian ini adalah
budaya kerja (X1) dan beban kerja (X2).

3.5.2 Variabel Dependen

Variabel independen (sering disebut variabel bebas) adalah variabel yang
mempengaruhi, menyebabkan, atau menjadi faktor penentu perubahan pada
variabel lain, yaitu variabel dependen (terikat). Menurut Sugiyono, (2017)
Variabel ini berdiri sendiri, tidak dipengaruhi oleh variabel lain dalam konteks
model penelitian. Variabel independen adalah variabel yang diasumsikan
memberikan efek atau pengaruh terhadap variabel yang diteliti (variabel
dependen).

Variabel dependen sering disebut sebagai variabel terikat, dan variabel ini
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas Adapun
variabel dependen () dalam penelitian ini adalah produktivitas karyawan. Dalam
penelitian ini, variabel dependen (Y) adalah Produktivitas Karyawan. Variabel
dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi akibat dari variabel
independen (Budaya Kerja dan Beban Kerja). Artinya, dalam penelitian ini,
produktivitas karyawan menjadi variabel yang diterangkan, dijelaskan, dan
diprediksi oleh budaya kerja (X1) dan beban kerja (X2). Secara konseptual,

produktivitas karyawan.
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Tabel 3.2

Tabel Variabel Operasional

Variabel Definisi Operasional Indikator PenZEilljlran
Budaya | Menurut (Robbins, 2019), budaya Disiplin kerja Ordinal
Kerja | kerja adalah nilai-nilai yang 2. Tanggung
menjadi landasan bagi pegawai jawab
dalam berperilaku dan bertindak Kerja sama
dalam melaksanakan pekerjaan. Kreatifitas
Komitmen
(Mahawati,
2021)
Beban | Menurut  (Rutumalessy, 2023) | 1. Aktor Ordinal
Kerja | Beban kerja adalah kegiatan yang  tuntutan
dilakukan olehk aryawan maupun ~ tU9as
unit organisasi dalam| 2. Usahadan
melaksanakan tugas atau pekerjaan ~ t€naga
untuk menyelesaikan dalam wakty 3- Performasi
yang sudah ditentukan. (Ramlah,
2023)
produktivitas| Menurut (Edy Sutrisno, 2017)[ 1. Kemampuan Ordinal
Karyawan | produktivitas  dapat  diartiakan| 2. Meningkatkan
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sebagai  sikap atau  ukuran  hasil yang
perbandigan kualitas dan kuantitag  dicapali

dari seorang karyawan untuki 3. Semangat kerja
menghasilkan atau menyelesaikan 4. Pengembangan
suatu tugas/pekerjaan dalam batag  diri

waktu tertentu. 5. Mutu (Edy
Sustrisno,

2017)

Sumber: olah data penulis 2025, Rabu, 28 Oktober 2025
3.6 Instrumen Penelitian

Menurut Sugiyono, (2015) Instrumen penelitian adalah alat bagi peneliti yang
digunakan untuk mengumpulkan data atau informasi yang relevan dengan
permasalahan peneliti. Adapun skala yang digunakan untuk mengukur variabel
independen terhadap variabel dependen dalam penelitian ini adalah Skala Likert.

Tujuan dari skala likert ini adalah untuk mengukur sikap, pendapat dan

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena atau gejala sosial
yang terjadi, hal ini secara spesifik telah ditetapkan oleh peneliti yang selanjutnya
disebut variabel penelitian. Setiap tanggapan dari dari kuisioner ini disediakan
lima alternatif jawaban yaitu sangat setuju (SS), Setuju (S), Netral (N), Tidak
setuju (TTS), Sangat tidak setuju (STS), Dimana dalam pengukuran skala likert
ini setiap pernyataan diberikan skor 1 sampai 5.

Dalam konteks Dinas Tanaman Pangan dan Hortikultura Kabupaten Rokan

Hulu, produktivitas karyawan mencerminkan sejauh mana pegawai mampu. Dasar
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teori instrumen penelitian ini menurut sedarmayanti, (2017), produktivitas kerja

dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor pada dinas tanaman pangan dan

holtikultura.
Tabel 3.3
Instrumen Penelitian
No Variabel Indikator Item Pernyataan Sumber
1. Saya selalu datang dan
pulang kerja sesuai dengan
jam yang telah ditentukan.| Mahawati,
1 | Budaya Kerja | Disiplin Kerja 2021
2. Saya bertanggung jawab
Tanggung penuh terhadap hasil
jawab pekerjaan.
3. Saya bekerja sama dengan
rekan kerja dalam
Kerja sama menyelesaikan tugas.
4.Saya mengusulkan ide baru
untuk meningkatkan kinerja
Kreativitasdan | kerja.
Inovasi
5. Saya memiliki loyalitas
Komitmen tinggi terhadap organisasi
tempat saya bekerja.
2 | Beban Kerja 1. Tugas yang saya terima
Aktor tuntutan sesuai dengan kemampuan dan
tugas keahlian saya. Ramlah,
2023
2.5aya  bekerja  dengan
semangat meskipun
Usaha & tenaga | menghadapi kesulitan.
3. Saya mengikuti  pelatihan
untuk meningkatkan
Performasi kemampuan kerja.
1. Saya memberikan Kkinerja
yang baik dan pelayanan yang
baik sesuai kemmpuan
3 | Produktivitas | Meningkatkan

41




hasil yang standar mutu yang

dicapai ditetapkan.
2. Saya memastikan hasil
Semangat pekerjaan  sesuai  dengan
Kerja standar mutu yang
ditetapkan.
Pengembangan | 3. Saya antusias dalam
diri menjalankan setiap tugas yang
diberikan.

4. Saya mempelajari hal baru
yang berkaitan dengan
pekerjaan dan mengikuti
Mutu pelatihan untuk meningkatkan
kemampuan kerja

Sumber: Data Penulis, 2025

3.7 Teknik Analisis Data

Analisis data merupakan kegiatan setelah mengumpulkan data dari seluruh
responden atau sumber data lainnya. Kegiatan analisis data meliputi
pengelompokan data berdasarkan variabel dan jenis responden, menggabungkan
data berdasarkan variabel yang diteliti, dan melakukan perhitungan untuk menguji
hipotesis yang diajukan. Langkah ini diperlukan karena tujuan analisis data adalah
untuk menyusun dan menginterpretasikan data (kuantitatif) yang diperoleh.
Penelitian melibatkan data kuantitatif, sehingga digunakan teknik analisis dan
statistik. Penelitian tersebut meliputi:
3.7.1 Deskriptif

Masing-masing kategori jawaban dapat dari deskriptif variabel, maka

dapat dihitung dengan menggunakan rumus:
TCR=~x 100%
Dimana:

TCR = Tingkat capaian responden
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Rs = Rata-rata skor jawaban responden

N = Nilai skor jawaban maksimum
Tabel 3.4
Nilai Tingkat Capaian Responden

Nilai TCR Keterangan
85%-100% Sangat Baik
66%-84% Baik
51%-65% Cukup
36%-50% Kurang Baik
0%-35% Tidak Baik

Sumber: Sugiyono (2017: 104)

3.7.2 Uji Kualitas Data

1.  Uji Validitas

Validitas berasal dari kata bahasa Inggris Validity yang berarti bahasa. Dalam
penelitian, bahasa sering disebut sebagai alat atau alat ukur. Uji validitas
merupakan syarat terpenting dalam evaluasi Salah satu cara untuk menentukan
validitas alat ukurnya adalah dengan menggunakan rumus Product Moment.

Uji validitas juga bertujuan untuk mengetahui kebenaran instrumen
penelitian agar dapat memberikan informasi yang akurat tentang hal yang diukur,
dengan cara melihat dengan total skor variabel dengan korelasi skor butir
pertanyaan. Dengan Kkata lain, jika sebuah kuesioner penelitian sudah dinyatakan
valid berarti kuesioner tersebut mampu memperoleh data yang tepat dari yang
hendak diteliti.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan alat ukur yang digunakan untuk mengukur gejala

pada titik waktu yang berbeda dan selalu memberikan hasil yang sama Nasution,

(2009). Keandalan peralatan diperlukan untuk memperoleh data yang sesuai.
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Untuk mencapai hal tersebut dilakukan uji reliabilitas dengan menggunakan
metode Cronbach alpha dan diukur pada skala Cronbach alpha dari 0 sampai 1.
Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika mempunyai nilai
Cronbach alpha > 0,60. Suyuthi, (2020), kuesioner dianggap reliabel jika nilai
koefisien alpha lebih besar dari 0,6. Oleh karena itu, penelitian menguji
reliabilitas instrumen karena reliabilitas instrumen berkaitan dengan konsistensi
dan tingkat kepercayaan instrumen penelitian Sujianto, (2020).

3.7.3 Uji Asumsi Klasik

Untuk memperoleh hasil analisis regresi berganda yang lebih akurat
digunakan pengujian hipotesis klasik. Sebelum menggunakan analisis regresi
linier berganda untuk menguji pengaruh masing-masing variabel yang diteliti,
beberapa asumsi regresi klasik harus dipenuhi, Agar hasil regresi normal
normalitas, multikolinearitas, dan autokorelasi. Penelitian ini menggunakan
aplikasi SPSS untuk mengelola dan menganalisis data.

1. Uji Normalitas

Uji normalitas sangat berguna untuk memastikan data yang dikumpulkan
berdistribusi normal atau berasal dari populasi normal. Metode klasik untuk
menguji normalitas data tidaklah rumit. Jika probabilitasnya lebih besar dari
5% (pada tingkat signifikansi ini), maka data terdistribusi normal. Dalam
penelitian ini normalitas diuji dengan menggunakan uji satu sampel
Kolmogorov-Smirnov dan metode grafik P-plot. Pada dasarnya uji sampel

tunggal Kolmogorov-Smirnov.
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2. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas untuk mengetahui ada tidaknya korelasi antar variabel
bebas dalam suatu model regresi. Menurut Ghozali (2018), model regresi yang
baik harusnya bebas korelasi Ghozali, (2018). Suatu variabel dianggap non-
multikolinear jika nilai toleransinya lebih besar dari 0,10 dan nilai faktor
inflasi diferensial (VIF) kurang dari 10.
3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menentukan ada tidaknya
ketidaksetaraan dalam variasi residual dari satu observasi ke observasi lain
dalam model regresi. Apabila variasi residual dari satu pengamatan ke
pengamatan lain bernilai tetap, maka disebut homoskedastisitas, sebaliknya
disebut heteroskedastisitas. Homoskedastisitas dan heteroskedastisitas tidak
terjadi dalam model regresi yang baik Ghozali (2018). Salah satu metode
untuk mendeteksi heteroskedastisitas adalah melalui analisis grafik Scatter
Plots yang dinyatakan supaya bisa menganalisa untuk terjadinya
heteroskedastisitas.
4. Uji Autokorelasi

Dalam model regresi linier, tujuan uji autokorelasi Ghozali (2018) adalah
untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antara spurious error pada
periode t dengan error pada periode t-1. Masalah autokorelasi terjadi ketika
terdapat korelasi. Ini terjadi ketika waktu dan observasi dikorelasikan. Masalah
autokorelasi jarang terjadi pada data cross-sectional. Namun, korelasi temporal

yang terkait disebut data deret waktu. Pengujian dikatakan baik jika tidak
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terdapat komponen autokorelasi. Menurut Ghozali (2018). Beberapa statistik
nonparametrik digunakan untuk menentukan apakah residu berkorelasi tinggi.
Uji lari digunakan pada tingkat signifikansi 0,05.
Uji runst digunakan untuk memeriksa apakah sisa data terjadi secara acak.
Jika tidak terdapat korelasi antara residual, maka dianggap valid. Nilai residu
tidak acak dan tidak berkorelasi satu sama lain. Nilai signifikansi kurang dari
0,05 menunjukkan bahwa hipotesis nol ditolak Test Running dilakukan dengan
membuat hipotesis dasar, seperti: Runs Test dilakukan dengan membuat
hipotesis dasar, yaitu:
: residual (res_1) random (acak)
- residual (res_1) tidak random
Dengan hipotesis dasar di atas, maka dasar pengambilan keputusan uji
statistik dengan Runs Test adalah (Ghozali, 2018;120):
a. Jika nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih kecil < dari 0,05 maka terdapat
gejala autokorelasi.
b. Jika nilai Asymp. Sig. (2-tailed) lebih besar > dari 0,05 maka tidak
terdapat gejala autokorelasi.
3.7.4 Metode Analisis Regresi Linear Berganda
Dalam penelitian ini variabel dependen dipengaruhi oleh dua variabel
independen. Oleh karena itu, pengujian dan estimasi masalah yang terdiri dari
beberapa variabel independen tidak dapat dilakukan dengan menggunakan regresi
sederhana. Alat analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi

berganda. Rumus umum regresi berganda adalah:
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Y =a+ b1X1 + b2X2+...bnXn
Keterangan:

Y = variabel terikat (Produktivitas )

X1 = variabel bebas (Budaya Kerja)

X2 = variabel bebas (beban kerja)

a = harga konstan (harga Y pada saat X=0)

bl, b2, bn = angka arah atau koefisien regresi yang menunjukkan

banyaknya kenaikan atau penurunan variabel terikat berdasarkan

perubahan variabel bebas. (+) bertambah, (-) berkurang.
3.7.5 Uji Hipotesis

Pembuktian hipotesis dilakukan dengan menggunakan uji statistik

yang didukung dengan uji ekonometrik sebagai berikut:

1. Uji-T (T-Test)

Reliabilitas dan signifikansi nilai koefisien regresi untuk mengetahui
apakah pengaruh variabel budaya kerja (X1) dan variabel beban kerja (X2)
terhadap produktivitas (Y) signifikan menilai gender atau tidak? Kriteria
pengujian yang digunakan adalah :

1) Apabila thitung lebih kecil dari ttabel maka Ho diterima. Artinya
masing- masing variabel budaya kerja dan beban kerja tidak mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas karyawan di Dinas
Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu.

2) Jika thitung lebih besar dari ttabel maka Ho ditolak dan Ha diterima.

Artinya masing- masing variabel budaya kerja dan beban kerja tidak
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mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas karyawan
di Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu.
2. Uji F (F-Test)
Uji F menguji pengaruh bersama antara budaya kerja dan beban kerja
terhadap kinerja pegawai.

1) Jika Fhitung lebih kecil dari Ftabel, maka hipotesis nol (Ho) diterima.
Artinya masing-masing variabel latar belakang budaya kerja dan beban
kerja tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas
karyawan Dinas Tanaman Pangan dan Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu.

2) Jika Fhitung lebih besar dari Ftabel maka keputusannya adalah menolak
hipotesis nol (Ho) dan menerima hipotesis alternatif (Ha). Artinya variabel
budaya kerja dan beban kerja tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap produktivitas di Dinas Tanaman Pangan dan
Holtikultura Kabupaten Rokan Hulu.

3) Analisis Koefisien Determinasi (R2)

Analisis untuk menguji sejauh mana kontribusi variabel independen (latar
belakang pendidikan dan pengalaman kerja) terhadap variabel dependen
(kinerja).
Rumus:
R* =r*x100 %
R*=Koefisien Determinasi

r = Koefisien Korelasi
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