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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji bagaimana beban kerja, kepatuhan terhadap SOP, dan konflik
pekerjaan-kehidupan pribadi memengaruhi kinerja karyawan Mastato Ramen. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan teknik deskriptif dan verifikatif. Metode pengumpulan data yang digunakan
meliputi wawancara pra-survei dan penyebaran kuesioner. Populasi penelitian ini mencakup seluruh
karyawan Mastato Ramen, dengan metode pengambilan sampel jenuh yang menghasilkan total tiga puluh
responden. Proses analisis data melibatkan analisis deskriptif, analisis regresi linear berganda, uji asumsi
klasik, analisis koefisien determinasi (R?), serta pengujian hipotesis menggunakan uji-t dan uji-F dengan
bantuan Microsoft Excel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak dipengaruhi secara
signifikan oleh beban kerja, kepatuhan terhadap SOP, maupun konflik pekerjaan-kehidupan pribadi, baik
secara simultan maupun parsial. Nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa sebesar 6,27% variasi
dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh ketiga variabel independen tersebut. Keterbatasan penelitian
ini terletak pada ukuran sampel yang kecil dan penggunaan hanya tiga variabel independen. Penelitian ini
diharapkan dapat membantu Mastato Ramen dalam mengelola sumber daya manusianya, serta menjadi acuan
bagi penelitian selanjutnya untuk memasukkan faktor-faktor lain seperti lingkungan kerja, kepemimpinan,
dan motivasi. Penelitian ini menarik karena mengkaji pengaruh ketiga faktor tersebut terhadap kinerja
karyawan Mastato Ramen.

Kata kunci : Beban Kerja, Kepatuhan SOP, Konflik Kehidupan Kerja, Kinerja Karyawan

ABSTRACT

The purpose of this study is to examine how workload, SOP compliance, and Work-Life Conflict affect
Mastato Ramen employes' performance. Quantitative research using a descriptive and verification technique
was employed. Pre-survey interviews and questionnaires were used as data collection methods. All Mastato
Ramen employes made up the study's population. Saturated sampling was the method employed, and a total
of thirty employes made up the sample. Descriptive analysis, multiple linear regression analysis, the classical
assumption test, the coefficient of determination (R2), and hypothesis testing using the t-test and F-test with
Microsoft Excel were all employed in the data analysis process. According to the study's findings, employe
performance is not significantly impacted by workload, SOP compliance, or Work-Life Conflict either
concurrently or in part. The coefficient of determination demonstrates that 6.27% of the variation in Employee
Performance can be explained by the three independent variables. The small sample size and use of just three
independent variables are the study’s limitations. It is anticipated that this study will help Mastato Ramen
manage its people resources and that future studies will be able to incorporate more factors including work
atmosphere, leadership, and motivation. This study is interesting since it looks at how these three factors affect
Mastato Ramen employes' performance.
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1. PENDAHULUAN

Industri makanan dan minuman di
Indonesia mengalami pertumbuhan yang
pesat, termasuk pada bisnis restoran
ramen. Cabang Mastato Ramen Bandung
yang berlokasi di JI. Ternate No.08,
Citarum, Kec. Bandung Wetan, Kota
Bandung, Jawa Barat 40115, dituntut
untuk mempertahankan kualitas layanan
guna tetap kompetitif. Kinerja karyawan
merupakan salah satu faktor kunci dalam
pencapaian tujuan tersebut.

Dalam praktiknya, karyawan di Mastato
Ramen Bandung menghadapi beberapa
tantangan. Berdasarkan hasil pra survei
yang dilakukan terhadap 20 karyawan
Mastato Ramen Bandung, ditemukan
beberapa indikasi permasalahan.

Pada variabel Kinerja Karyawan,
sebanyak 65% responden menyatakan
tidak dapat menyajikan pesanan tepat
waktu dan 65% menyatakan tidak bekerja
dengan semangat. Selain itu, 60%
responden mengaku tidak menjaga
kebersihan tempat kerja dan 55% tidak
bekerja secara efisien.

Tantangan pertama adalah Beban Kerja.
Sebanyak 65% responden menyatakan
sering bekerja melebihi jam kerja yang
ditentukan dan 70% menyatakan merasa
waktu istirahat yang diberikan terbatas.
Kemudian 60% responden mengaku
sering diminta membantu rekan kerja lain
dan 65% merasa khawatir jika terjadi
kesalahan dalam penyajian pesanan. Hal
ini mengindikasikan beban kerja yang
tinggi pada jam-jam sibuk dengan jumlah
staf yang terbatas.

Tantangan kedua adalah Kepatuhan
terhadap Standar Operasional Prosedur.
Pada variabel kepatuhan SOP, sebanyak
70% responden menyatakan selalu
menakar air kuah ramen sesuai takaran
SOP, 65% memasak sesuai resep standar,
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dan 70% selalu berusaha ramah saat
melayani pesanan. Namun, masih terdapat
50% responden yang mengaku tidak
selalu berusaha teliti meskipun sudah
merasa lelah. Ini menunjukkan bahwa
SOP belum diterapkan secara penuh dan
konsisten oleh seluruh karyawan.
Tantangan  ketiga adalah  Konflik
Kehidupan Kerja. Hasil pra survei
menunjukkan bahwa 70% responden
menyatakan tidak memiliki banyak waktu
bersama keluarga karena harus lembur
setiap hari dan 65% merasa kurang bugar
karena waktu istirahat terbatas. Sebanyak
55% juga menyatakan terkadang tidak
konsentrasi saat bekerja jika memiliki
masalah keuangan pribadi. Hal ini
menunjukkan bahwa jam kerja yang
panjang dan sistem shift menyulitkan
karyawan  untuk  menyeimbangkan
tanggung jawab pekerjaan dengan
kehidupan pribadi.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian
ini  bertujuan  untuk  menyelidiki
bagaimana Kkinerja karyawan pada
Mastato Ramen Bandung dipengaruhi
oleh beban kerja, kepatuhan terhadap
prosedur operasi standar (SOP), dan
konflik dalam kehidupan kerja. Penelitian
ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi
perusahaan untuk menilai manajemen
sumber daya manusia, khususnya terkait
pembagian beban Kkerja, pelaksanaan
prosedur operasi standar (SOP), dan
kebijakan keseimbangan kehidupan kerja.
Secara teoritis, penelitian ini diharapkan
dapat memberikan bukti empiris bagi
pengembangan ilmu manajemen sumber
daya manusia pada industri makanan dan
minuman. Bagi peneliti, penelitian ini
diharapkan dapat menambah wawasan
dan pengalaman langsung dalam
menerapkan ilmu yang telah diperoleh
selama perkuliahan, serta sebagai salah
satu syarat untuk menyelesaikan studi.
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2. LANDASAN TEORI

2.1 Kinerja Karyawan

Anatasya Manalu (2025) menyimpulkan
bahwa kinerja adalah pencapaian hasil kerja
atau prestasi kerja dari target-target yang harus
dicapai oleh seorang karyawan dalam jangka
waktu tertentu sesuai dengan tugas dan
fungsinya masing-masing..
Sedarmayanti  (2017) dalam  Manalu,
Anastasya (2025) berpikir bahwa Kinerja
adalah terjemahan dari performance, yang
berarti hasil kerja seorang pekerja, proses
manajemen, atau organisasi secara
keseluruhan, yang harus ditunjukkan secara
eksplisit dan dapat diukur dan dibandingkan
dengan standar yang telah ditetapkan
sebelumnya.
Menurut Zulkarnaen, N. A., Ismail, G. D.,
Wijaya, F., Mubarok, D. A. A., & Herlinawati,
E. (2024), yang mengutip Edison dkk.
(2017:188), kinerja merupakan suatu proses
yang dipantau dan diukur selama jangka
waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau
kesepakatan yang telah ditetapkan
sebelumnya.
Berdasarkan perspektif ini, kinerja karyawan
dapat didefinisikan sebagai hasil kerja yang
dicapai oleh karyawan saat menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya sesuai dengan kriteria
yang ditetapkan oleh organisasi dalam kurun
waktu tertentu.

2.1.1 Indikator Kinerja Karyawan
Mangkunegara (2019:75) menyatakan bahwa
indikator kinerja karyawan adalah sebagai
berikut:

1. Kualitas kerja didefinisikan sebagai
seberapa baik seorang karyawan
melakukan pekerjaan yang seharusnya
mereka lakukan.

2. Kuantitas Kerja adalah jumlah waktu
yang dihabiskan oleh seorang karyawan
dalam satu hari. Kecepatan kerja setiap
karyawan menentukan kuantitas kerja.

3. Pelaksanaan Tugas adalah tingkat
kemampuan karyawan untuk
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menyelesaikan tugas dengan benar dan
akurat.

4, Tanggung Jawab Pekerjaan adalah
ketika karyawan sadar bahwa mereka
memiliki  tanggung jawab  untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan oleh
perusahaan.

Selain itu, Sari (2017) mengemukakan enam

indikator sebagai tolok ukur dalam menilai

Kinerja, yaitu: kualitas, kuantitas, ketepatan

waktu, efektivitas, kemandirian, dan

komitmen kerja.

2.2 Beban Kerja

Budiasa (2021:30) menyatakan bahwa
beban kerja merupakan persepsi karyawan
terhadap kegiatan-kegiatan yang harus
diselesaikan dalam kurun waktu tertentu serta
upaya yang dilakukan untuk menangani
permasalahan di tempat kerja.
Koesomowidjojo dalam Santoso, Muhammad,
dan Widodo (2022) berpendapat bahwa beban
kerja dapat dipahami sebagai jumlah
pekerjaan yang harus diselesaikan dalam
periode tertentu, sesuai dengan kapasitas yang
dimiliki oleh karyawan.
Berdasarkan pendapat di atas, dapat dikatakan
bahwa beban kerja adalah jumlah tugas atau
kegiatan yang harus diselesaikan oleh seorang
karyawan dalam jangka waktu tertentu sesuai
dengan kemampuan dan kapasitas mereka.

2.2.1 Indikator Beban Kerja

Menurut Budiasa (2021:35), indikator beban

kerja adalah sebagai berikut:

1. Beban Mental adalah beban kerja yang
timbul akibat keterlibatan karyawan
dalam aktivitas psikologis atau mental
saat bekerja. Aktivitas tingkat tinggi
serta pekerjaan yang tidak sesuai dengan

kompetensi  karyawan  merupakan
indikator adanya beban mental yang
berlebihan.

2. Beban Waktu adalah VVolume pekerjaan
yang timbul akibat pemberian tenggat
waktu  kepada  karyawan  untuk
menyelesaikan tugas mereka. Kecepatan
penyelesaian tugas, tenggat waktu, target
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yang harus dicapai, jam kerja tambahan
(lembur), serta kurangnya waktu luang
merupakan indikator beban kerja yang
berkaitan dengan aspek waktu.

3. Beban Fisik adalah beban kerja yang
berdampak buruk terhadap kesehatan
akibat kondisi kerja, yang memengaruhi
sistem fisiologis tubuh, jantung, sistem
pernapasan, dan organ indra. Pekerjaan
yang berlebihan, tugas tambahan, serta
fasilitas merupakan indikator beban

kerja fisik.
2.3 Kepatuhan SOP
Kepatuhan Standard Operational

Procedure (SOP) didefinisikan sebagai
kesadaran dan keinginan individu untuk
mematuhi semua peraturan dan standar
organisasi yang berlaku, yang menunjukkan
tingkat tanggung jawab terhadap tugas yang
diberikan (Hasibuan dalam Noorma Yunia,
2021:13). Dalam konteks organisasi,
kepatuhan tersebut diwujudkan melalui
penerapan prosedur operasi standar yang
berfungsi sebagai pedoman berisi prosedur
operasional standar untuk memastikan bahwa
seluruh keputusan, tindakan, dan pemanfaatan
fasilitas dilaksanakan secara efektif, efisien,
konsisten, dan sistematis (Tambunan,
2013:86).

Kepatuhan prosedur operasi standar (SOP)
adalah komponen kompetensi individu yang
mencakup pengetahuan, keterampilan, sikap,
nilai, dan Kkarakteristik pribadi yang
memungkinkan karyawan menyelesaikan
tugas dengan berhasil sesuai dengan standar
yang telah ditetapkan (Pratama & Permatasari,
2021).

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat
disimpulkan bahwa kepatuhan SOP adalah
praktik yang konsisten dalam mengikuti
prosedur yang telah distandarisasi oleh
individu yang memiliki kompetensi memadai.
Praktik ini tidak hanya memastikan bahwa
aktivitas organisasi dilaksanakan sesuai
dengan pedoman vyang telah ditetapkan
sebelumnya, tetapi juga berkontribusi dalam
meningkatkan efektivitas kerja, efisiensi
operasional, dan kinerja organisasi secara
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keseluruhan. Oleh karena itu, kepatuhan SOP
memegang peranan penting dalam menjaga
keteraturan, akuntabilitas, dan kualitas dalam
proses organisasi.

2.3.1 Indikator Kepatuhan SOP

Indikator yang digunakan untuk mengukur
kepatuhan SOP, sebagaimana dikemukakan
oleh Hasibuan (2017:334), adalah sebagai
berikut:

1. Keandalan : Kemampuan yang konsisten
untuk melaksanakan prosedur sesuai
dengan standar yang telah ditentukan..

2. Manajemen Waktu dan Pemecahan
Masalah : Kemampuan untuk mematuhi
tenggat waktu dalam penerapan SOP dan
untuk mengatasi hambatan secara efektif

3. Daya Tahan : Konsistensi kepatuhan
yang berkelanjutan dalam jangka waktu
yang panjang.

4. Jaminan : Kepastian bahwa penerapan
SOP menghasilkan hasil yang selaras
dengan harapan organisasi.

5. Empati : Pemahaman dan kepedulian
terhadap  pentingnya SOP  dalam
menjamin efektivitas organisasi.

2.4 Work-Life Conflict

Konflik  kerja-kehidupan ~ merupakan
bentuk konflik antarperan di mana tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak dapat
dipenuhi  secara  bersamaan, sehingga
keterlibatan dalam satu peran menyulitkan
pemenuhan tuntutan peran lainnya. Menurut
Kahn & Byun (2022b) dalam Shah Alim
Fahmi, B Medina Nilasari, Dita OKi
Berliyanti, konflik antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan dapat menyebabkan stres di
tempat kerja, penurunan Kkinerja, dan
penurunan kepuasan kerja. Dengan demikian,
konflik Kkerja-kehidupan mengindikasikan
bahwa ketidakseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi menghambat kinerja
karyawan (Shah Alim Fahmi, B Medina
Nilasari, Dita Oki Berliyanti, 2025).
Menurut uraian di atas, konflik kerja
kehidupan adalah kondisi di mana tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak
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seimbang, yang menyebabkan kesulitan untuk
memenuhi peran di salah satu bidang.
Ketidakseimbangan ini dapat meningkatkan
stres kerja, menghambat kinerja, dan
menurunkan kepuasan kerja karyawan. Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk
mengelola konflik ini untuk menciptakan
keseimbangan antara aspek profesional dan
personal.

2.4.1 Indikator Work-Life Conflict
Berdasarkan Kahn & Byun (2022b) dalam
Fahmi, Nilasari, & Berliyanti (2025), konflik

kerja-kehidupan  dapat  diukur  melalui
indikator-indikator berikut:
1. Interferensi Pekerjaan terhadap

Kehidupan Pribadi Work Interference
with Personal Life (WIPL): Sejauh mana
tuntutan pekerjaan mengganggu aktivitas
pribadi dan keluarga.

2. Interferensi Kehidupan Pribadi terhadap
Pekerjaan Personal Life Interference
with  Work (PLIW): Sejauh mana
tuntutan  pribadi  atau  keluarga
mengganggu tanggung jawab dan kinerja
pekerjaan.

3. Peningkatan Kehidupan Pribadi melalui
Pekerjaan ~ Work  Personal  Life
Enhancement (WPLE): Sejauh mana
pengalaman negatif dalam pekerjaan dan
kehidupan pribadi saling memengaruhi,
sehingga menyebabkan peningkatan
stres dan penurunan kepuasan di kedua
domain.

3. METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan teknik deskriptif
dan verifikatif secara kuantitatif. Variabel-
variabel yang diteliti meliputi beban kerja,
kepatuhan terhadap SOP, konflik pekerjaan-
kehidupan pribadi, dan kinerja karyawan.
Sementara itu, kinerja karyawan dinilai
menggunakan pendekatan verifikatif dalam
kaitannya dengan beban kerja, kepatuhan
terhadap SOP, serta konflik pekerjaan-
kehidupan pribadi.

Penelitian ini dilaksanakan di Mastato Ramen
dengan populasi karyawan berjumlah 30
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orang. Dalam penelitian ini, sampel jenuh
diambil dari seluruh populasi, sehingga
totalnya 30 responden.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan
instrumen kuesioner yang disusun
berdasarkan skala Likert lima tingkat.
Instrumen penelitian terlebih dahulu diuji
validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan
kelayakan instrumen sebelum digunakan
dalam analisis.

Setelah data dikumpulkan, analisis deskriptif
dan analisis regresi linear berganda
digunakan. Sebelum menguji hipotesis, uji
asumsi klasik digunakan, termasuk uji
normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas. ~ Pengujian  hipotesis
dilakukan melalui uji parsial (uji t), uji
simultan (uji F), serta analisis koefisien
determinasi (R?). Seluruh proses pengolahan
dan analisis data dilakukan dengan
menggunakan Microsoft Excel.

4. HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Hasil

Uji-t, uji-F, dan analisis koefisien
determinasi (R?) digunakan dalam pengujian
hipotesis statistik penelitian ini. Jika statistik
uji berada dalam zona kritis dan hipotesis nol
(HO) ditolak, maka hasil uji statistik tersebut
dinyatakan signifikan. Sebaliknya, statistik uji
berada dalam zona penerimaan HO jika
hasilnya tidak signifikan.
Kinerja karyawan (Y) merupakan variabel
dependen dalam penelitian ini, sedangkan
beban kerja (X1), kepatuhan terhadap SOP
(X2), dan konflik pekerjaan-kehidupan
pribadi (X3) merupakan variabel independen.
Hasil analisis data disajikan di bawah ini.

4.1.1 Analisis Determinasi (R?)

Analisis Koefisien Determinasi (R?)
digunakan untuk mengetahui seberapa besar
persentase pengaruh variabel independen
yaitu Beban Kerja, Kepatuhan SOP, dan
Konflik Kerja-Kehidupan terhadap variabel
dependen yaitu Kinerja Karyawan secara
bersama-sama. Menurut Ghozali (2018: 97),
kemampuan variabel independen untuk
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menjelaskan variasi variabel dependen secara
proporsional berkorelasi dengan nilai R2.

Tabel 1.1 Hasil Analisis Determinasi

(R?)
Regression Statistics
Multiple R 0,250486318
R Square 0,062743396
Adjusted R -
Square 0,045401597
Standard Error  3,192313136
Observations 30

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2026
Berdasarkan hasil uji Koefisien Determinasi
pada tabel 4.x diperoleh nilai R? sebesar
0,0627. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
Beban Kerja, Kepatuhan SOP, dan Konflik
Kerja-Kehidupan secara bersama-sama hanya
mampu  menjelaskan  variasi  Kinerja
Karyawan Mastato Ramen sebesar 6,27%.
Sedangkan  sisanya  sebesar  93,73%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini. Nilai R? yang
rendah ini mengindikasikan bahwa model
penelitian ini masih lemah dalam menjelaskan
faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja
Karyawan.

4.1.2 Ujit (Parsial)

Menurut Ghozali (2016: 97), "Uji parsial
digunakan untuk mengetahui  pengaruh
masing-masing variabel independen terhadap
variabel dependen. Untuk melakukan uji
parsial (uji t) terlebih dahulu untuk
menentukan hipotesis." Berikut ini adalah
hasil uji parsial (t):

Tabel 1.2 Hasil Uji t (Parsial)

Variabel B t Sig.
(Constant) | 29.090 2.570 | 0.016
X1 0.004 0.010 | 0.992
X2 0.275 1.155 | 0.259
X3 0.067 0.316 | 0.754

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2026

Berdasarkan hasil uji t di atas, diperoleh nilai
signifikansi sebagai berikut:
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1. Diketahui bahwa nilai signifikansi
variabel Beban Kerja (X1) adalah 0,992.
Karena nilai Sig 0,992 > probabilitas
0,05. Sementara itu, nilai t-hitung adalah
0,010 < t-tabel 2,056, maka HO 1
diterima dan Ha_1 ditolak. Artinya, tidak
terdapat pengaruh Beban Kerja (X1)
terhadap Kinerja Karyawan ().

2. Diketahui bahwa nilai signifikansi
variabel Kepatuhan SOP (X2) adalah
0,259. Karena nilai Sig 0,259 >
probabilitas 0,05. Sementara itu, nilai t-
hitung adalah 1,155 < t-tabel 2,056,
maka HO_2 diterima dan Ha_ 2 ditolak.
Artinya, tidak terdapat pengaruh
Kepatuhan SOP (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

3. Diketahui bahwa nilai signifikansi
variabel Konflik Kerja-Kehidupan (X3)
adalah 0,754. Karena nilai Sig 0,754 >
probabilitas 0,05. Sementara itu, nilai t-
hitung adalah 0,316 < t-tabel 2,056,
maka HO_3 diterima dan Ha_3 ditolak.
Avrtinya, tidak terdapat pengaruh Konflik
Kerja-Kehidupan (X3) terhadap Kinerja
Karyawan (Y).

4.1.3 Uji F (Simultan)

Menurut Ghozali (2016: 96), "Uji F
merupakan uji yang bertujuan untuk
mengetahui ~ apakah  semua  variabel
independen yang dimasukkan dalam model
memiliki pengaruh secara simultan terhadap
variabel dependen.

Tabel 1.3 Hasil Uji F (Simultan

Model df F
Regression 3 |0.580 0.633
Residual 26
Total 29

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2026

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah
variabel independen yaitu Beban Kerja,
Kepatuhan SOP, dan Konflik Kerja-
Kehidupan secara bersama-sama berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen yaitu
Kinerja ~ Karyawan  Mastato  Ramen.
Pengambilan keputusan didasarkan pada nilai
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signifikansi dengan kriteria jika nilai Sig <
0,05 maka HO ditolak dan H1 diterima, yang
artinya model regresi layak digunakan.
Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4.x
diperoleh nilai F hitung sebesar 0,580 dengan
nilai signifikansi sebesar 0,633. Karena nilai
signifikansi 0,633 lebih besar dari 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa HO diterima dan H1
ditolak. Artinya secara simultan variabel
Beban Kerja, Kepatuhan SOP, dan Konflik
Kerja-Kehidupan tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan
Mastato Ramen.

Hasil ini mengindikasikan bahwa
ketiga variabel independen dalam penelitian
ini secara bersama-sama belum mampu
menjelaskan variasi dari Kinerja Karyawan.
Ketidaksesuaian dengan dugaan awal peneliti
ini diduga disebabkan oleh jumlah responden
yang terbatas yaitu hanya 30 orang, sehingga
hasil penelitian kurang dapat digeneralisasi.
Selain itu, diperkirakan bahwa ada faktor lain
yang memiliki pengaruh lebih besar terhadap
kinerja karyawan Mastato Ramen di luar
model penelitian ini, seperti lingkungan kerja,
kepemimpinan, dan mativasi kerja.

4.2 Pembahasan

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Mastato Ramen

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel
Beban Kerja (X1) tidak mempengaruhi kinerja
pekerja secara signifikan. Hal ini dibuktikan
dari hasil uji parsial yang memperoleh nilai
signifikansi di atas 0,05 yaitu sebesar 0,992.
Selain itu, nilai t-hitung lebih kecil dari nilai t-
tabel yaitu 0,010 < 2,056. Hal ini
menunjukkan  bahwa  hipotesis  yang
menyatakan bahwa Beban Kerja memiliki
pengaruh  signifikan terhadap  Kinerja
Karyawan ditolak.

Selanjutnya, koefisien regresi dari variabel
Beban Kerja (X1) adalah 0,004 dan bernilai
positif. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang searah antara Beban Kerja
(X1) dengan kinerja karyawan (Y). Artinya,
dengan asumsi variabel lain konstan, kinerja
karyawan akan meningkat 0,004 satuan setiap
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satuan peningkatan beban kerja. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa beban
kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan dalam penelitian
ini, karena pengaruhnya tidak signifikan.

Pengaruh Kepatuhan SOP terhadap
Kinerja Karyawan di Mastato Ramen
Berdasarkan  hasil uji  parsial, yang
memperoleh nilai signifikansi di atas 0,05
(0,259), menunjukkan bahwa variabel
Kepatuhan SOP (X2) tidak memiliki dampak
yang signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selain itu, nilai t-hitung lebih kecil dari nilai t-
tabel vyaitu 1,155 < 2,056. Hal ini
menunjukkan ~ bahwa  hipotesis  yang
menyatakan bahwa Kepatuhan SOP memiliki
pengaruh  signifikan terhadap  Kinerja
Karyawan ditolak.

Selanjutnya, koefisien regresi dari variabel
Kepatuhan SOP (X2) adalah 0,275 dan
bernilai positif. Hal ini menunjukkan bahwa
terdapat hubungan yang searah antara
Kepatuhan SOP (X2) dengan kinerja
karyawan (Y). Artinya, dengan asumsi
variabel lain konstan, peningkatan satu satuan
dalam kepatuhan SOP akan meningkatkan
kinerja karyawan sebesar 0,275 satuan.
Namun, karena pengaruhnya tidak signifikan,
maka dapat disimpulkan bahwa Kepatuhan
SOP tidak memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kinerja Karyawan dalam penelitian
ini.

Pengaruh Work-Life Conflict terhadap
Kinerja Karyawan di Mastato Ramen
Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel
Work-Life Conflict (X3) tidak berdampak
signifikan pada tingkat produktivitas pekerja.
Hal ini dibuktikan dari hasil uji parsial yang
memperoleh nilai signifikansi di atas 0,05
yaitu sebesar 0,754. Selain itu, nilai t-hitung
lebih kecil dari nilai t-tabel yaitu 0,316 <
2,056. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis
yang menyatakan bahwa Work-Life Conflict
memiliki  pengaruh  signifikan terhadap
Kinerja Karyawan ditolak.
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Selain itu, variabel Konflik Kehidupan-Kerja
(X3) memiliki koefisien regresi positif sebesar
0,067. Hal ini menunjukkan adanya korelasi
positif antara kinerja karyawan (Y) dan
konflik kehidupan-kerja (X3). Dengan kata
lain, peningkatan satu unit pada konflik
kehidupan-kerja akan mengakibatkan
peningkatan sebesar 0,067 unit pada kinerja
karyawan, dengan asumsi faktor-faktor lain
tetap konstan. Namun, karena hasilnya tidak
signifikan secara statistik, dapat dikatakan
bahwa kinerja karyawan dalam penelitian ini
tidak dipengaruhi secara signifikan oleh
konflik kehidupan-kerja.

Pengaruh Beban Kerja, Kepatuhan SOP,
dan Work-Life Conflict terhadap Kinerja
Karyawan di Mastato Ramen

Berdasarkan hasil penelitian, menunjukkan
bahwa variabel Beban Kerja (X1), Kepatuhan
SOP (X2), dan Work-Life Conflict (X3)
secara simultan tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y).
Hal ini dibuktikan dari hasil uji F simultan
yang memperoleh nilai signifikansi di atas
0,05 yaitu sebesar 0,633. Selain itu, nilai F-
hitung lebih kecil dari nilai F-tabel yaitu 0,580
< 2,98. Hal ini menunjukkan bahwa hipotesis
yang menyatakan bahwa Beban Kerja,
Kepatuhan SOP, dan Work-Life Conflict
secara simultan memiliki pengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan ditolak.

Hal ini berarti secara bersama-sama, Beban
Kerja, Kepatuhan SOP, dan Work-Life
Conflict tidak dapat menjelaskan perubahan
yang terjadi pada Kinerja Karyawan.
Kontribusi  ketiga variabel independen
terhadap variabel dependen hanya sebesar
6,27%, sedangkan sisanya sebesar 93,73%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

5. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan
mengenai pengaruh Beban Kerja, Kepatuhan
SOP, dan Work-Life Conflict terhadap
Kinerja Karyawan, beberapa kesimpulan
dapat ditarik sebagai berikut:
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1. Berdasarkan tanggapan dari 30
responden, menunjukkan bahwa
variabel Kinerja Karyawan (Y)
termasuk dalam kategori baik dengan
total nilai keseluruhan tanggapan
responden terhadap Kinerja
Karyawan sebesar 1257 dengan rata-
rata 41,9 dan berada pada kategori
baik. Skor tertinggi dari jawaban
responden terhadap variabel Kinerja
Karyawan adalah 50, sedangkan skor
terendah adalah 37. Hal ini
menunjukkan bahwa Kinerja
karyawan secara umum memiliki
skor yang baik dan termasuk dalam
kategori baik.

2. Berdasarkan tanggapan dari 30
responden, menunjukkan bahwa
variabel Beban Kerja (X1) termasuk
dalam kategori baik dengan total
nilai keseluruhan tanggapan
responden terhadap Beban Kerja
sebesar 705 dengan rata-rata 23,5 dan
berada pada kategori baik. Skor
tertinggi dari jawaban responden
terhadap variabel Beban Kerja adalah
28, sedangkan skor terendah adalah
21. Hal ini menunjukkan bahwa
beban kerja karyawan secara umum
memiliki skor yang baik dan
termasuk dalam kategori baik.

3. Berdasarkan tanggapan dari 30
responden, menunjukkan bahwa
variabel Kepatuhan SOP (X2)
termasuk dalam kategori baik dengan
total nilai keseluruhan tanggapan
responden terhadap Kepatuhan SOP
sebesar 1220 dengan rata-rata 40,67
dan berada pada kategori baik. Skor
tertinggi dari jawaban responden
terhadap variabel Kepatuhan SOP
adalah 46, sedangkan skor terendah
adalah 36. Hal ini menunjukkan
bahwa kepatuhan karyawan terhadap
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SOP secara umum memiliki skor
yang baik dan termasuk dalam
kategori baik.

Berdasarkan tanggapan dari 30
responden, menunjukkan bahwa
variabel Work-Life Conflict (X3)
termasuk dalam kategori cukup
dengan total nilai keseluruhan
tanggapan  responden  terhadap
Work-Life Conflict sebesar 681
dengan rata-rata 22,7 dan berada
pada kategori cukup. Skor tertinggi
dari jawaban responden terhadap
variabel Work-Life Conflict adalah
27, sedangkan skor terendah adalah
16. Hal ini menunjukkan bahwa
Work-Life Conflict yang dialami
karyawan secara umum memiliki
skor yang cukup dan termasuk dalam
kategori cukup.

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan
analisis regresi linear berganda,
menunjukkan bahwa Beban Kerja
(X1), Kepatuhan SOP (X2), dan
Work-Life Conflict (X3) secara
simultan tidak memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Hal ini dibuktikan
dengan nilai F-hitung sebesar 0,580
yang lebih kecil dari nilai F-tabel
sebesar 2,98 dengan tingkat
signifikansi 0,633 > 0,05. Selain itu,
secara parsial Beban Kerja (X1)
memiliki pengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y) dengan nilai t-hitung
sebesar 0,010 < t-tabel 2,056 dan
signifikansi sebesar 0,992 > 0,05.
Kepatuhan SOP (X2) juga memiliki
pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y)
dengan nilai t-hitung sebesar 1,155 <
t-tabel 2,056 dan signifikansi sebesar
0,259 > 0,05. Sementara itu, Work-

Life Conflict (X3) memiliki
pengaruh positif dan tidak signifikan
terhadap Kinerja Karyawan ()
dengan nilai t-hitung sebesar 0,316 <
t-tabel 2,056 dan signifikansi sebesar
0,754 > 0,05. Nilai Kkoefisien
determinasi (R2) sebesar 0,0627
menunjukkan bahwa 6,27% Kinerja
Karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh
Beban Kerja (X1), Kepatuhan SOP
(X2), dan Work-Life Conflict (X3),
sedangkan sisanya sebesar 93,73%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar
penelitian ini.

Berdasarkan hasil penelitian,
menunjukkan bahwa Beban Kerja
(X1) tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Hal ini
mengindikasikan bahwa meskipun
beban kerja yang dimiliki karyawan
dikategorikan baik, namun belum
mampu  meningkatkan  Kinerja
karyawan secara signifikan. Hal ini
dapat terjadi karena karyawan telah
mampu mengelola beban Kkerja
mereka dengan baik sehingga tidak
memberikan dampak yang signifikan
terhadap kinerja.

Selanjutnya, Kepatuhan SOP (X2)
juga tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (). Hal ini menunjukkan
bahwa meskipun karyawan telah
mematuhi SOP dengan baik, hal ini
belum mampu meningkatkan kinerja
secara  signifikan, kemungkinan
disebabkan oleh faktor lain yang
lebih dominan dalam mempengaruhi
Kinerja.

Selain itu, Work-Life Conflict (X3)
juga tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja
Karyawan (Y). Hal ini

IKRAITH-EKONOMIKA Vol 9 No 2 Juli 2026



mengindikasikan bahwa Work-Life
Conflict yang dialami karyawan
masih berada pada tingkat yang
cukup dan belum mengganggu
kinerja karyawan secara signifikan.
Nilai koefisien determinasi yang
rendah sebesar 6,27% menunjukkan
bahwa masih banyak faktor lain di
luar variabel yang diteliti yang
memiliki pengaruh lebih  besar
terhadap Kinerja Karyawan.
Penelitian ini tentunya memiliki
beberapa keterbatasan yang perlu
diperhatikan. Pertama, penelitian ini
hanya menggunakan 30 responden
sehingga hasil penelitian tidak dapat
digeneralisasikan ke seluruh
populasi. Kedua, nilai koefisien
determinasi dalam penelitian ini
hanya sebesar 6,27%, yang berarti
masih ada 93,73% faktor lain yang
mempengaruhi  Kinerja Karyawan
yang belum diteliti dalam penelitian
ini. Ketiga, penelitian ini hanya
mengkaji 3 variabel independen yaitu
Beban Kerja, Kepatuhan SOP, dan
Konflik Kehidupan Kerja, padahal
masih banyak variabel lain yang
dapat  mempengaruhi Kinerja
Karyawan seperti gaya
kepemimpinan, motivasi  kerja,
lingkungan kerja, dan kompensasi.
Oleh karena itu, untuk penelitian
selanjutnya  disarankan untuk
menambah  jumlah  responden,
menambahkan variabel lain, dan
menggunakan objek penelitian yang
berbeda agar memperoleh hasil yang
lebih komprehensif.
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