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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis Pengaruh Karakteristik Individu, Beban Kerja Dan Lingkungan 
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Stasiun Pengisian Bahan Bakar (SPBU) Sudiang. Metode penelitian 
yang digunakan adalah penelitian asosiatif dengan pendekatan deskriptif kuantitatif. Sampel penelitian terdiri 
dari 50 responden, yang merupakan karyawan pada Stasiun Pengisian Bahan Bakar (SPBU) Sudiang, dan data 
dikumpulkan melalui kuesioner. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan analisis 
regresi linear berganda dengan bantuan software SPSS versi 25 untuk menguji hubungan antara variabel 
independen dan dependen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa karakteristik individu berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Beban kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan, di mana tingginya 
tekanan kerja dapat menurunkan efektivitas karyawan. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan. 
Temuan ini menegaskan bahwa strategi peningkatan kinerja karyawan perlu mempertimbangkan keseimbangan 
antara faktor individu, beban kerja yang terkendali, serta lingkungan kerja yang kondusif. 

Kata Kunci: Karakteristik Individu, Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan. 

 
1. Latar Belakang 

 
Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif keberlanjutan suatu organisasi tidak hanya ditentukan oleh 

teknologi yang dimiliki, tetapi juga oleh strategi bisnis yang diterapkan dalam operasionalnya. Bisnis yang 
bergerak di bidang penjualan, termasuk sektor ritel dan distribusi, menghadapi tantangan yang semakin 
kompleks dalam mempertahankan pangsa pasar dan meningkatkan keuntungan. Menurut Vrabcova et al. (2022) 
faktor-faktor seperti permintaan pasar, efisiensi operasional, serta daya saing menjadi aspek utama yang 
menentukan keberhasilan suatu usaha dalam dunia industri. Lebih lanjut, Ramli et al. (2023)1 untuk 
menghasilkan output yang optimal dan berkualitas, perusahaan harus memberikan perhatian serius terhadap 
karyawan, termasuk memenuhi kebutuhan mereka serta menangani berbagai permasalahan yang muncul, baik 
dari dalam maupun luar organisasi. 

Salah satu hal yang mempengaruhi kesuksesan operasional perusahaan adalah kinerja karyawan, yang 
menjadi elemen utama dalam mencapai tujuan perusahaan (Nurhidayati et al., 2023). Kinerja yang optimal dari 
setiap individu akan berkontribusi pada kelancaran proses-proses dalam perusahaan, yang pada gilirannya 
mendukung pencapaian tujuan jangka panjang. Karyawan yang memiliki kinerja tinggi akan lebih mampu 
menghadapi tantangan yang ada, mengatasi hambatan, dan beradaptasi dengan perubahan yang terjadi dalam 
organisasi (Kusumaningrum & Fitri, 2024). Dalam industri yang penuh dengan dinamika kinerja yang baik 
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sangat menentukan posisi perusahaan dalam persaingan, memastikan perusahaan tetap relevan dan mampu 
memenuhi kebutuhan pasar dengan efektif. Penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa setiap aspek yang 
mempengaruhi kinerja karyawan dapat terkelola dengan baik, menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 
mendukung tujuan bersama (Pothineni, 2023). 

Penelitian ini dilakukan di SPBU Sudiang Makassar merupakan sebuah stasiun pengisian bahan bakar yang 
memiliki peran penting dalam memenuhi kebutuhan energi masyarakat setempat. Dalam industri ritel bahan 
bakar faktor lingkungan kerja dan kesejahteraan karyawan sangat menentukan kualitas pelayanan yang diberikan 
kepada pelanggan. Berdasarkan pengamatan awal karyawan SPBU berhadapan dengan berbagai tantangan yang 
dapat mempengaruhi produktivitas mereka, mulai dari kondisi fisik tempat kerja hingga beban kerja yang tinggi. 
Hal ini terlihat bahwa karyawan di SPBU Sudiang umumnya bekerja dalam kondisi yang kurang nyaman akibat 
cuaca yang panas, yang dapat mengurangi konsentrasi dan fokus mereka. Hal ini berdampak pada potensi 
kesalahan dalam proses transaksi serta menurunkan efisiensi operasional. 

Lebih lanjut lagi karyawan di SPBU sering kali harus bekerja dalam kondisi fisik yang menuntut seperti 
berdiri dalam waktu lama dan berinteraksi dengan banyak pelanggan, sering kali dalam kondisi panas dan 
berdebu. Selain itu antrian panjang pelanggan yang membutuhkan layanan cepat menambah tekanan kerja 
mereka yang dapat menyebabkan stres dan kelelahan serta, kurangnya fasilitas pendukung seperti tempat 
istirahat yang memadai dan sistem rotasi kerja yang optimal semakin memperburuk situasi ini. Beban kerja yang 
tinggi dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental, yang berdampak pada kinerja. Karyawan mungkin harus 
bekerja dalam shift yang tidak teratur, yang dapat mempengaruhi kesehatan dan kesejahteraan mereka. Tidak 
hanya itu dari sisi keselamatan kerja juga mereka harus lebih berhati-hati dengan alat yang digunakan karena 
berhubungan langsung dengan bahan bakar minyak yang mudah terbakar. 

Dengan meninjau fenomena yang terjadi di SPBU Sudiang yang mempengaruhi kinerja karyawan sangat 
kompleks dan melibatkan berbagai faktor maka dengan meninjau kinerja karyawan, manajemen SPBU perlu 
memperhatikan karakteristik individu, beban kerja, serta menciptakan lingkungan kerja yang positif yang 
mendukung kinerja karyawan. Dengan pendekatan yang tepat kinerja karyawan dapat ditingkatkansehingga 
berdampak pada kepuasan kerja dan keberhasilan bisnis secara keseluruhan. 

Melihat adanya perbedaan hasil penelitian (gap research) serta relevansi topik ini dan fenomena penelitian 
yang ada terhadap peningkatan kualitas kinerja karyawan di sektor SPBU, penelitian ini bertujuan untuk 
menganalisis pengaruh karakteristik individu, beban kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan di 
SPBU Sudiang Makassar. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi dalam pengelolaan sumber 
daya manusia yang lebih efektif serta memberikan wawasan bagi manajemen dalam meningkatkan kualitas 
lingkungan kerja dan kesejahteraan karyawan guna mencapai tujuan perusahaan secara optimal. Oleh karena itu 
hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi pengelola SPBU dalam merancang strategi 
manajemen sumber daya manusia yang lebih baik serta menciptakan kebijakan yang dapat meningkatkan kinerja 
karyawan secara berkelanjutan. 

2. Metode Penelitian 

Analisis Regresi linear berganda adalah hubungan secara linear antara dua atau lebih variabel independen 
(X1, X2, X3) dengan variabel dependen (Y). Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan antara variabel 
independen dengan variabel dependen apakah masing-masing variabel independen berhubungan positif atau 
negatif. Adapun formulasi dari analisis regresi linier berganda adalah sebagai berikut : 

Rumus Analisis regresi linier berganda :  
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e  

Keterangan : 
Y  =  Kinerja Karyawan 
X1  =  Karakteristik individu  
X2  =  Beban Kerja 
X3  =  Lingkungan Kerja  
a  =  Konstanta 
b1, b2, b3  =  Koefisien regresi  
e  =  Faktor Kesalahan 

a. Uji Asumsi Klasik  
Sebelum melakukan analisis regresi berganda, maka dilakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu. 

Pengujian asumsi klasik dilakukan agar memperoleh hasil regresi yang bisa dipertanggungjawabkan dan 
mempunyai hasil yang tidak bias. Uji asumsi klasik diantaranya yaitu:  

1) Uji Normalitas  
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi, variabel 

pengganggu atau residual mempunyai distribusi normal atau tidak. Seperti diketahui bahwa nilai 
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residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid 
untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau 
tidak yaitu dengan analisis grafik dan uji statistik (Ghozali, 2016).  

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan bantuan software SPSS 25 
for windows. Pada uji skewness dan kurtosis, dengan menghitung nilai skewness dan kurtosis yang 
diperoleh dan membandingkannya dengan nilai standar deviasi dari residual. Data dapat dikatakan 
normal dengan mengacu pada kaidah keputusan jika nilai yang dihasilkan berada dalam interval -2 
sampai 2.  

Untuk mengetahui apakah data berdistribusi normal dengan analisis grafik normal probability 
plot dapat dilakukan pemeriksaan sebagai berikut :  
• Data dikatakan berdistribusi normal apabila data yang berupa titik menyebar di sekitar garis 

diagonal dan mengikuti arah garis diagonal.  
• Data dikatakan tidak berdistribusi normal apabila data menyebar jauh dari arah garis atau tidak 

mengikuti garis diagonal (Ghozali, 2016). 
2) Uji Heteroskedastisitas  

Uji Heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi terjadi ketidaksamaan 
varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dan residual satu 
pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas dan jika berbeda disebut 
heterokedastisitas (Ghozali, 2016).  

Cara mendeteksi heterokedastisitas adalah dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi 
variabel dependen dengan residualnya dan melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scater plot. 
Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola-pola yang teratur (bergelombang, 
melebar, kemudian menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi heterokendastisitas, jika tidak ada 
pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak 
terjadi heterokendastisitas (Ghozali, 2016). Dasar pengambilan keputusan untuk uji statistik dengan 
mengggunakan uji Glejser yaitu dengan tingkat signifikan diatas 5% maka disimpulkan tidak terjadi 
heterokendastisitas. Namun, bila tingkat signifikasi dibawah 5%, maka ada gejala heterokendasisitas. 
3) Uji Multikolinearitas  

Multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi 
antar variabel bebas (independent). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara 
variabel independen. Jika variabel independen saling berkolerasi, maka variabel-variabel ini tidak 
ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel 
independen sama dengan nol. Uji ini dilakukan dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation 
Factors (VIF). Dikatakan bebas multikolinearitas apabila nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIP < 10. 
Jadi bila nilai tolerance < 0,10 dan VIF > 10 berarti terdapat kasus multikolinearitas (Ghozali, 2016). 

b. Uji hipotesis 
1) Uji statistik F (Uji Signifikansi Simultan) 

Uji statistik F menunjukkan apakah semua variabel independen memberikan dampak terhadap 
variabel dependen. Uji statistik F digunakan untuk mengetahui pengaruh semua variabel independen 
terhadap variabel dependen yang diuji pada tingkat signifikansi 0.05 (Ghozali, 2016).  

Pada tabel ANOVA di dapat uji F yang menguji semua sub variabel bebas yang mempengaruhi 
satu variabel terikat. Dengan menggunakan derajat keyakinan 95% atau taraf nyata 5% serta derajat 
kebebasan df1 dan df2 untuk mencari nilai F_tabel. Dasar pengambilan keputusan adalah jika nilai 
signifikan lebih kecil dari 0,05 atau 5% maka hipotesis yang diajukan diterima atau dikatakan 
signifikan, sedangkan jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05 atau 5% maka hipotesis yang diajukan 
ditolak atau dikatakan tidak signifikan. 
2) Pengujian Koefisien Determinan (R2)  

Determinan digunakan untuk melihat seberapa besar terhadap variabel terikat. Dengan kata 
lain koefisien determinan digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh variabel bebas yang diteliti 
terhadap variabel terikat. Koefisien determinan (R2) berkisar antara nol sampai dengan satu (0≤ R2≤ 
1). Hal ini berarti R2 = 0 menunjukkan tidak adanya pengaruh variabel bebas terhadap variabel 
terikat. 
3) Uji t-hitung  

Penelitian ini akan menggunakan uji t. Uji t-hitung bertujuan untuk melihat secara parsial 
apakah ada pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Penelitian ini akan menggunakan 
uji t untuk menguji hipotesis 1 sampai hipotesis 5 yang telah diajukan dengan melihat signifikansi 
pada masing-masing t hitung. Jika nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 atau 5% maka hipotesis yang 
diajukan diterima atau dikatakan signifikan, sedangkan jika nilai signifikan lebih besar dari 0,05 atau 
5% maka hipotesis yang diajukan ditolak atau dikatakan tidak signifikan. 
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3. Hasil dan Pembahasan 

Analisis Instrumen Penelitian 
a. Uji Validitas 

Untuk melihat valid atau sahnya variabel penelitian maka dilakukan uji validitas. Uji validitas yaitu 
pengujian yang bertujuan untuk mengukur ketepatan atau kecermatan apa yang ingin hendak kita ukur. Pada 
saat melakukan pengukuran terhadap validitas dapat dipergunakan korelasi antara item pernyataan dengan 
item total (score total). Suatu item dapat dikatakan valid jika mempunyai nilai corrected item total 
correlation lebih besar dari 0,30 (Ghozali, 2016). Uji validitas dihitung dengan melihat dari angka corrected 
item-total correlation, dengan ketentuan syarat dikatakan valid apabila memiliki nilai corrected item total 
correlation > r-tabel (n-2) 50-2 (5%) = 0.279. Hasil pengujian validitas diperoleh sebagai berikut: 

 
Tabel Hasil Pengujian Validitas 

Indikator Pearson Correlation r-tabel Keterangan 
X1.1 0.592 0.279 Valid 
X1.2 0.700 0.279 Valid 
X1.3 0.706 0.279 Valid 
X1.4 0.706 0.279 Valid 
X2.1 0.656 0.279 Valid 
X2.2 0.678 0.279 Valid 
X2.3 0.747 0.279 Valid 
X2.4 0.678 0.279 Valid 
X3.1 0.741 0.279 Valid 
X3.2 0.618 0.279 Valid 
X3.3 0.728 0.279 Valid 
X3.4 0.709 0.279 Valid 
Y1 0.766 0.279 Valid 
Y2 0.665 0.279 Valid 
Y3 0.772 0.279 Valid 
Y4 0.711 0.279 Valid 

         Sumber : Data diolah, 2025 
Data pada Tabel ini menunjukkan bahwa semua indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-

variabel yang digunakan dalam penelitian ini mempunyai koefisien korelasi atau nilai corrected item total 
correlation yang lebih besar dari r-tabel (0.279), sehingga dapat dikatakan bahwa semua indikator variabel 
penelitian ini adalah valid. 
b. Uji Reliabilitas 

Pengujian ini menggunakan metode statistik Cronbach Alpha dengan nilai sebesar 0.60. Apabila 
Cronbach Alpha dari suatu variabel ≥ 0.6 maka butir pertanyaan dalam instrumen penelitian tersebut adalah 
reliabel atau dapat diandalkan, dan sebaliknya jika nilai Cronbach Alpha < 0 < 6 maka butir pertanyaan 
tersebut tidak reliabel. 

Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan rumus cronbach’s alpha. 
Hasil pengujian reliabilitas untuk masing-masing variabel diperoleh data sebagai berikut: 

Tabel Hasil Pengujian Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Karakteristik Individu (X1) 0. 607 > 0.600 Reliabel 
Beban Kerja (X2) 0. 628 > 0.600 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X3) 0. 653 > 0.600 Reliabel 
Kinerja (Y) 0. 707 > 0.600 Reliabel 

Sumber : Data diolah, 2025 
Data tersebut pada tabel  diatas yakni hasil pengujian reliabilitas dalam tabel tersebut di atas 

menunjukkan bahwa semua variabel dalam penelitian mempunyai koefisien alpha yang cukup besar yaitu > 
0.600 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukur masing-masing variabel dari koesioner dalam 
penelitian ini adalah reliabel yang berarti bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini merupakan 
kuesioner yang handal. 
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           Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 
Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi variabel terikat dan variabel 

bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah model regresi 
yang berdistribusi normal. Uji normalitas dengan bantuan SPSS dengan untuk mendeteksi normalitas data 
dapat dilakukan dengan pengujian Histogram, Pengujian dengan model histogram memiliki ketentuan 
bahwa data normal berbentuk lonceng. 

 
Gambar 1. Uji Normalitas 

Sumber: output SPSS, 2025 
Terlihat pada Gambar 2 di atas bahwa output uji normalitas menunjukkan bentuk distribusi yang 

menyerupai lonceng. Hal ini dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini berdistribusi normal. 
Selain itu data memiliki variasi yang seragam sehingga dapat dikatakan bahwa data tersebut layak 
digunakan dalam analisis lebih lanjut. 
b. Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas bertujuan menguji adanya korelasi antara variabel bebas (independent) pada 
model regresi. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel. Untuk 
menguji ada atau tidaknya multikolinearitas dalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
lawannya, yaitu dengan melihat variance inflation factor (VIF). Nilai cut-off yang umum dipakai adalah 
nilai tolerance 10. Salah satu cara untuk menguji adanya multikoloniearitas dapat dilihat dari Variance 
Inflation Factor (VIF). Jika nilai VIF > 10 maka terjadi multikolinearitas. 

 
 

Tabel Uji Multikolinearitas 
Variabel VIF 

Karakteristik Individu (X1) 1.782 
Beban Kerja (X2) 1.616 

Lingkungan Kerja (X3) 1.789 
Sumber : Data diolah, 2025 
Berdasarkan Tabel diatas dapat disimpulkan bahwa model regresi untuk variabel independen yang 

diajukan oleh peneliti untuk diteliti bebas dari multikolinearitas. Hal ini dapat dibuktikan dengan melihat 
table diatas yang menunjukkan nilai VIF dari masing-masing variabel independen <10 dan dapat 
digunakan untuk mengetahui pengaruhnya terhadap Kinerja karyawan. 
c. Uji Heteroskedastisitas 

Heteroskedastisitas menunjukkan bahwa variansi variabel tidak sama untuk semua pengamatan. 
Jika variansi dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut 
homoskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas karena data cross section memiliki data yang mewakili berbagai ukuran (kecil, sedang, 
dan besar). Untuk mendeteksi adanya Heteroskedastisitas, metode yang digunakan adalah metode chart 
(diagram Scatterplot). Jika: 1. Jika ada pola tertentu terdaftar titik-titik, yang ada membentuk suatu pola 
tertentu yang beraturan (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka terjadi Heteroskedastisitas. 
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2. Jika ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar keatas dan dibawah 0 pada sumbu Y, maka tidak 
terjadi Heteroskedastisitas. 

 
Gambar  Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: output SPSS, 2025 
Berdasarkan Gambar diatas maka dapat dilihat bahwa data tersebar secara acak dan tidak 

membentuk suatu pola tertentu, hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas. Dengan 
demikian dapat disimpulkan bahwa terjadinya perbedaan varians dari residual dari suatu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. 

           Analisis Regresi Linear Berganda 

Tekhnik analisis data yang digunakan untuk memecahkan permasalahan dalam penelitian ini adalah 
menggunakan analisis regresi. Analisis regresi berganda dilakukan dengan menggunakan bantuan program 
SPSS For Windows release 25.0. analisis selengkapnya dapat dilihat pada tabel berikut : 

 
 

Tabel  Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 3.262 .810  4.027 .000 

X1 .300 .121 .231 2.482 .017 
X2 -.518 .104 -.442 -4.978 .000 
X3 .407 .105 .364 3.894 .000 

a. Dependent Variable: Y 
Sumber : Data diolah, 2025 
Dari hasil analisis dengan bantuan SPSS 25.0 yang ada di atas maka dapat ditulis persamaan regresi 

sebagai berikut: 
Y = 3.262+ 0.300X1 - 0.518X2 + 0.407X3  

Dalam persamaan regresi linear berganda di atas dapat dijelaskan secara rinci sebagai berikut: 
a. Konstanta (α) 

Nilai konstanta sebesar 3.262. Hal ini berarti bahwa jika tidak ada perubahan pada variabel bebas 
Karakteristik Individu (X1), Beban Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3), maka Kinerja 
Karyawan (Y) tetap bernilai 3.262 (konstan). 

b. Karakteristik Individu (X1) 
Nilai koefisien regresi untuk variabel Karakteristik Individu (X1) adalah 0.300. Jika Karakteristik 
Individu (X1) meningkat sebesar satu satuan maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 
0.300, dengan asumsi Beban Kerja (X2) dan Lingkungan Kerja (X3) konstan. 

c. Beban Kerja (X2) 
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Nilai koefisien regresi untuk variabel Beban Kerja (X2) adalah -0.518. Jika Beban Kerja (X2) 
meningkat sebesar satu satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan menurun sebesar -0.518, dengan 
asumsi Karakteristik Individu (X1) dan Lingkungan Kerja (X3) konstan. 

d. Lingkungan Kerja (X3) 
Nilai koefisien regresi untuk variabel Lingkungan Kerja (X3) adalah 0.407. Jika Lingkungan Kerja 
(X3) meningkat sebesar satu satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan meningkat sebesar 0.407, 
dengan asumsi Karakteristik Individu (X1) dan Beban Kerja (X2) konstan. 

R2 (Koefisien Determinasi) 

Koefisien Determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar kemampuan model dalam 
penelitian menerangkan variabel dependen. Koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel  Nilai Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

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

Estimate 
1 .881a .776 .761 .21386 
a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 
b. Dependent Variable: Y 

Sumber : Data diolah, 2025 
Berdasarkan tabel diatas Model Summary, nilai R-Squared (R²) sebesar 0.776 menunjukkan bahwa 

77.6% variabilitas Kinerja Karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh karakteristik individu (X1), beban kerja (X2), 
dan lingkungan kerja (X3), sementara sisanya 22.4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini seperti 
Gaya Kepemimpinan atau Faktor Organisasional lainnya. 

Uji t (Parsial) 

Uji statistik t dalam penelitian ini dapat dilihat pada nilai probabilitas t- statistic. Uji statistik t 
dilakukan untuk menunjukkan seberapa jauh karakteristik individu (X1), beban kerja (X2), dan lingkungan 
kerja (X3).  

Jika nilai probabilitas t-statistic lebih besar dari tingkat signifikansi α = 0.05 atau 5% maka secara 
parsial variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya jika nilai 
probabilitas t-statistic lebih kecil dari tingkat signifikansi α = 0.05 atau 5% maka secara parsial variabel 
independen berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

 
 

Tabel Uji Parsial (t-test) 
Variabel t P-Value P Keterangan 

Karakteristik Individu (X1) 2.482 0.017 0.05 Signifikan  
Beban Kerja (X2) -4.978 0.000 0.05 Signifikan 

Lingkungan Kerja (X3) 3.894 0.000 0.05 Signifikan 
Sumber : Data diolah, 2025 
Dari tabel.diatas diketahui tingkat signifikansi variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut akan 

dijelaskan secara parsial pengaruh karakteristik individu (X1), beban kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3) 
terhadap kinerja karyawan (Y). Taraf signifikasi estimasi parameter dalam pengujian hipotesis ditetapkan 
sebesar 95% atau α = 0,05 sebagai berikut : 

a. Pengaruh Karakteristik Individu (X1) terhadap Kinerja (Y). 
Hasil pengujian dengan analisis regresi linear berganda menunjukan nilai t-hitung sebesar 2.482 

lebih besar dari t-tabel (2.013) sehingga hipotesis alternatif (H1) diterima. Nilai probabilitas (p-value) 
sebesar 0.017, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan (α = 0.05), mengindikasikan 
adanya hubungan yang signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa karakteristik individu 
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
b. Pengaruh Beban Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y). 

Hasil pengujian dengan analisis regresi linear berganda menunjukan nilai t-hitung yang diperoleh 
sebesar -4.978 lebih kecil dari t-tabel (2.013), sehingga hipotesis alternatif (H2) diterima. Nilai 
probabilitas (p) sebesar 0.000, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan (α = 0.05), 
menunjukkan adanya korelasi yang signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa beban kerja 
memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
c. Pengaruh Lingkungan Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y). 

Hasil pengujian dengan analisis regresi linear berganda menunjukan nilai t-hitung yang diperoleh 
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sebesar 3.894 lebih besar dari t-tabel (2.013), sehingga hipotesis alternatif (H3) diterima. Nilai 
probabilitas (p) sebesar 0.000, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan (α = 0.05), 
menunjukkan adanya korelasi yang signifikan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa lingkungan 
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 
4. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian maka simpulan pada penelitian ini adalah sebagai berikut: Karakteristik 
individu berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di SPBU Sudiang, Kota Makassar. Hal ini 
berarti bahwa karakteristik individu merupakan faktor penentu meningkat dan turunnya kinerja karyawan di 
SPBU Sudiang, Kota Makassar. Beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di 
SPBU Sudiang, Kota Makassar. Hal ini berarti bahwa beban kerja merupakan faktor yang dapat menurunkan 
atau meningkatkan kinerja karyawan di SPBU Sudiang, Kota Makassar tergantung pada tingkat beban yang 
diberikan. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di SPBU Sudiang, 
Kota Makassar. Hal ini berarti bahwa lingkungan kerja merupakan faktor penentu meningkat dan turunnya 
kinerja karyawan di SPBU Sudiang, Kota Makassar. 
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