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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis perbedaan budaya organisasi, burnout, dan 

teknologi informasi pada empat cabang CV Tenfit Group Kota Palembang. Penelitian menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian komparatif. Populasi penelitian berjumlah 80 karyawan, 

dengan sampel sebanyak 64 responden yang dipilih menggunakan probability sampling melalui teknik 

simple random sampling dan didistribusikan secara proporsional pada empat cabang. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner dan observasi, kemudian dianalisis menggunakan uji validitas, 

reliabilitas, homogenitas, dan One-Way ANOVA, serta dilanjutkan dengan Post Hoc Tukey HSD. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat perbedaan yang signifikan pada budaya organisasi, 

burnout, dan teknologi informasi antar empat cabang CV Tenfit Group Palembang dengan nilai 

signifikansi di bawah 0,05. Perbedaan budaya organisasi berkaitan dengan ketekunan, kesabaran, dan 

ketulusan karyawan, sedangkan perbedaan burnout tercermin dalam kelelahan fisik, mental, dan 

emosional. Sementara itu, perbedaan teknologi informasi berkaitan dengan efisiensi, efektivitas, serta 

pemanfaatan teknologi komunikasi dalam pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa karakteristik 

dan kondisi kerja masing-masing cabang menghasilkan variasi dalam penerapan budaya organisasi, 

tingkat burnout, dan pemanfaatan teknologi informasi. Oleh karena itu, diperlukan pengelolaan 

sumber daya manusia dan teknologi yang lebih konsisten dengan tetap mempertimbangkan 

karakteristik masing-masing cabang. 
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PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan ilmu dan keterampilan yang 

berperan dalam mengelola tenaga kerja secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan 

perusahaan, karyawan, maupun masyarakat. Sumber daya manusia menjadi salah satu unsur 

strategis dalam organisasi karena keberhasilan pencapaian tujuan perusahaan tidak hanya 

ditentukan oleh ketersediaan sumber daya finansial dan teknologi, tetapi juga oleh 

kemampuan organisasi dalam mengelola dan mengembangkan potensi karyawannya (Wafy & 

Deka, 2024). Kualitas kinerja karyawan menjadi salah satu indikator penting yang 

menentukan efektivitas operasional dan pencapaian target organisasi (Punyayuen et al., 2024). 

Oleh karena itu, pengelolaan sumber daya manusia perlu dilakukan secara sistematis melalui 

berbagai fungsi, seperti perencanaan, rekrutmen, seleksi, pelatihan, pengembangan 

kompetensi, pemberian kompensasi, serta pemeliharaan hubungan kerja yang kondusif. 

Pengelolaan tersebut diperlukan agar karyawan mampu menjalankan tugas dan tanggung 

jawab secara optimal sekaligus mendukung pencapaian tujuan organisasi secara 

berkelanjutan.  

Pengelolaan sumber daya manusia tidak terlepas dari berbagai kondisi yang 

berkembang di lingkungan organisasi. Budaya organisasi, burnout, dan pemanfaatan 

teknologi informasi merupakan beberapa aspek yang penting diperhatikan karena berkaitan 

dengan perilaku, kondisi psikologis, serta kemampuan karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan (Sriwardiningsih, 2025). Budaya organisasi mencerminkan sistem nilai, keyakinan, 

asumsi, dan norma yang disepakati oleh anggota organisasi serta menjadi pedoman dalam 

menentukan sikap dan perilaku ketika menjalankan aktivitas kerja (Wulandari & Luturlean, 

2023). Budaya yang berkembang dalam suatu organisasi dapat memengaruhi cara karyawan 

berkomunikasi, bekerja sama, menyelesaikan tugas dan merespons berbagai permasalahan 

yang muncul dalam pekerjaan (Gultom & Ferinia, 2023). Dengan demikian, keberadaan 

budaya organisasi yang sesuai dengan karakteristik pekerjaan dan tujuan perusahaan menjadi 

salah satu faktor yang perlu diperhatikan dalam menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung kinerja karyawan. 

Selain budaya organisasi, kondisi psikologis karyawan juga menjadi bagian penting 

dalam pengelolaan sumber daya manusia. Burnout merupakan kondisi tekanan psikologis 

yang muncul akibat stres kerja secara kronis dan ditandai dengan kelelahan fisik, mental, serta 

emosional (Putra et al., 2023). Kondisi tersebut dapat berkembang ketika tuntutan pekerjaan 

berlangsung secara terus-menerus tanpa diimbangi dengan kemampuan individu maupun 

dukungan lingkungan kerja yang memadai. Karyawan yang mengalami burnout berpotensi 

mengalami penurunan energi, motivasi, konsentrasi, dan kemampuan dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Oleh sebab itu, organisasi perlu memperhatikan beban kerja dan kondisi 

lingkungan kerja agar tekanan pekerjaan tidak berkembang menjadi kondisi yang dapat 

menghambat produktivitas serta kesejahteraan karyawan. 

Perkembangan teknologi informasi turut mengubah cara organisasi menjalankan 

aktivitas operasionalnya. Ardaningsi et al., (2023) menyebutkan bahwa teknologi informasi 

digunakan untuk mengolah data menjadi informasi yang relevan, akurat, dan tepat waktu 

sehingga dapat mendukung pelaksanaan pekerjaan serta proses pengambilan keputusan. 

Pemanfaatan teknologi memungkinkan pekerjaan dilakukan secara lebih cepat, terstruktur, 
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dan efisien. Namun, penerapan teknologi juga menuntut kemampuan karyawan untuk 

beradaptasi dengan sistem, aplikasi, dan prosedur kerja yang terus berkembang. Perbedaan 

kemampuan dalam memahami dan menggunakan teknologi informasi dapat menyebabkan 

perbedaan dalam pelaksanaan pekerjaan, terutama ketika organisasi memiliki beberapa unit 

atau cabang dengan karakteristik lingkungan kerja yang berbeda. Oleh karena itu, budaya 

organisasi, kondisi burnout, dan pemanfaatan teknologi informasi perlu diperhatikan secara 

bersamaan dalam pengelolaan sumber daya manusia karena ketiganya dapat berkaitan dengan 

pengalaman kerja dan pelaksanaan tugas karyawan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu, budaya organisasi, burnout, dan teknologi informasi 

umumnya dikaji dalam kaitannya dengan kinerja, kepuasan kerja, turnover intention, dan 

efektivitas organisasi. Namun, penelitian yang secara khusus membandingkan ketiga variabel 

tersebut antarunit kerja dalam satu organisasi masih terbatas. Padahal, meskipun berada dalam 

perusahaan yang sama, setiap cabang dapat memiliki karakteristik lingkungan kerja, pola 

komunikasi, beban kerja, kebiasaan kerja, dan pemanfaatan teknologi yang berbeda. 

Kesenjangan tersebut menjadi dasar penelitian ini untuk menganalisis perbedaan budaya 

organisasi, burnout, dan teknologi informasi pada empat cabang CV Tenfit Group Palembang, 

yaitu Demang, Mayor Ruslan, Ulu, dan Veteran, sehingga dapat memberikan gambaran 

mengenai variasi kondisi sumber daya manusia dan pemanfaatan teknologi antarunit kerja. 

 

METODE PENELITIAN 

 Penelitian ini menggunakan jenis penelitian komparatif. Menurut Sugiyono, (2022) 

penelitian komparatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk membandingkan suatu 

variabel pada dua atau lebih kelompok atau sampel yang berbeda. Pemilihan jenis penelitian 

komparatif sesuai dengan tujuan penelitian, yaitu menganalisis perbedaan budaya organisasi, 

burnout, dan teknologi informasi pada empat cabang CV Tenfit Group Palembang. Keempat 

cabang tersebut menjadi kelompok pembanding untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan 

kondisi pada masing-masing variabel. Analisis perbedaan dilakukan dengan membandingkan 

nilai rata-rata setiap variabel antar cabang sehingga dapat diketahui apakah variasi yang 

ditemukan merupakan perbedaan yang signifikan secara statistik. 

Instrumen penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup dengan skala Likert lima 

tingkat, yaitu skor 5 untuk Sangat Setuju, 4 untuk Setuju, 3 untuk Netral, 2 untuk Tidak 

Setuju, dan 1 untuk Sangat Tidak Setuju. Variabel budaya organisasi diukur melalui 6 item 

pernyataan yang mencakup tiga indikator, yaitu ketekunan, kesabaran, dan ketulusan. 

Variabel burnout diukur melalui 6 item pernyataan yang mencakup tiga indikator, yaitu 

kelelahan fisik, kelelahan mental, dan kelelahan emosional, dengan dasar teori indikator. 

Selanjutnya, variabel teknologi informasi diukur melalui 6 item pernyataan yang mencakup 

tiga indikator, yaitu efisiensi, efektivitas, dan teknologi komunikasi. Dengan demikian, 

keseluruhan instrumen penelitian terdiri atas 18 item pernyataan, yang diberikan kepada 

responden untuk memperoleh data mengenai budaya organisasi, burnout, dan teknologi 

informasi pada karyawan CV Tenfit Group Palembang. 

Populasi dalam penelitian ini berjumlah 80 karyawan CV Tenfit Group Palembang yang 

tersebar pada empat cabang, yaitu Tenfit Ulu, Tenfit Demang, Tenfit Veteran, dan Tenfit 

Mayor Ruslan. Penentuan jumlah sampel menggunakan rumus Slovin dengan tingkat 
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kesalahan 5%, sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 66,67 yang secara perhitungan 

dibulatkan menjadi 66 responden. Namun, pada tabel kerangka populasi dan sampel dalam 

naskah tercantum jumlah sampel sebanyak 64 responden, dengan masing-masing cabang 

memperoleh 16 responden. Pembagian tersebut dapat dinyatakan proporsional apabila jumlah 

karyawan pada masing-masing cabang memang sama, yaitu masing-masing 20 karyawan 

sebagaimana tercantum dalam tabel populasi. Oleh karena itu, pembagian sampel sebesar 16 

responden pada setiap cabang didasarkan pada proporsi populasi yang sama. Dengan 

demikian, distribusi sampel dapat diverifikasi berdasarkan jumlah populasi masing-masing 

cabang, yaitu 20 karyawan pada Tenfit Ulu, 20 karyawan pada Tenfit Demang, 20 karyawan 

pada Tenfit Veteran, dan 20 karyawan pada Tenfit Mayor Ruslan, sehingga keseluruhan 

sampel berjumlah 64 responden. 

Data penelitian diperoleh melalui kuesioner dan observasi. Kuesioner menggunakan 

skala likert untuk mengukur persepsi responden terhadap budaya organisasi, burnout, dan 

teknologi informasi. Sebelum analisis utama dilakukan, instrumen penelitian diuji melalui uji 

validitas dan reliabilitas untuk memastikan bahwa setiap butir pernyataan mampu mengukur 

variabel penelitian secara tepat dan konsisten. Selanjutnya, dilakukan uji homogenitas sebagai 

salah satu prasyarat analisis parametrik. Analisis utama menggunakan One-Way ANOVA 

untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan yang signifikan pada budaya organisasi, 

burnout, dan teknologi informasi di antara empat cabang CV Tenfit Group Palembang. 

ANOVA dilakukan secara terpisah untuk setiap variabel dengan membandingkan rata-rata 

antar cabang. Apabila hasil ANOVA menunjukkan adanya perbedaan yang signifikan, 

analisis dilanjutkan dengan uji Post Hoc Tukey HSD untuk mengetahui pasangan cabang yang 

memiliki perbedaan signifikan. Pengolahan data dilakukan menggunakan SPSS. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Uji Instrumen 

Sebelum dilakukan analisis perbedaan antar cabang, instrumen penelitian terlebih 

dahulu diuji melalui uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas digunakan untuk mengetahui 

kemampuan setiap butir pernyataan dalam mengukur variabel penelitian, sedangkan uji 

reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi instrumen.  

Tabel 1. Hasil Uji Validitas  

Variabel Jumlah Item Rentang r hitung r tabel Kesimpulan 

Budaya Organisasi 6 0,491–0,860 0,497 Valid 

Burnout 6 0,491–0,890 0,497 Valid 

Teknologi Informasi 6 0,499–0,831 0,497 Valid 

Sumber: Data Diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 1 diatas, Uji validitas instrumen dilakukan terhadap 16 responden 

pada masing-masing cabang dengan taraf signifikansi 5%. Berdasarkan df = 14, diperoleh 

nilai r tabel sebesar 0,497. Item pernyataan dinyatakan valid apabila nilai r hitung lebih besar 

daripada r tabel. Hasil pengujian menunjukkan bahwa sebagian besar item pada variabel 

budaya organisasi, burnout, dan teknologi informasi memiliki nilai r hitung > 0,497. Namun, 

terdapat dua item yang memiliki nilai r hitung di bawah r tabel, yaitu item ketiga budaya 
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organisasi pada Cabang Veteran sebesar 0,491 dan item ketiga burnout pada Cabang Veteran 

sebesar 0,491. Dengan demikian, berdasarkan kriteria yang digunakan dalam penelitian, 

kedua item tersebut belum memenuhi kriteria validitas dan perlu dipertimbangkan untuk 

dihapus atau direvisi sebelum analisis lanjutan. 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Kriteria Cronbach’s Alpha Hasil Keputusan 

Budaya Organisasi > 0,60 > 0,60 Reliabel 

Burnout > 0,60 > 0,60 Reliabel 

Teknologi Informasi > 0,60 > 0,60 Reliabel 

Sumber: Data Diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 2, hasil uji reliabilitas juga menunjukkan bahwa seluruh variabel 

memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,60. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa 

instrumen memiliki tingkat konsistensi internal yang memadai sehingga dapat digunakan 

untuk mengukur budaya organisasi, burnout, dan teknologi informasi pada karyawan CV 

Tenfit Group Palembang.  

Uji Homogenitas 

Uji homogenitas dilakukan sebagai salah satu prasyarat sebelum menggunakan One-

Way ANOVA. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah varians data pada masing-

masing kelompok atau cabang memiliki kesamaan. Uji homogenitas dilakukan menggunakan 

Levene's Test, dengan kriteria pengambilan keputusan bahwa data dinyatakan homogen 

apabila nilai signifikansi (Sig.) > 0,05. Hasil pengujian homogenitas untuk variabel budaya 

organisasi, burnout, dan teknologi informasi disajikan pada Tabel 3.  

Tabel 3. Hasil Uji Homogenitas 

Variabel Levene's Test (Sig.) Keterangan 

Budaya Organisasi > 0,05 Homogen 

Burnout > 0,05 Homogen 

Teknologi Informasi > 0,05 Homogen 

Sumber: Data Diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 3, hasil uji homogenitas menggunakan Levene's Test menunjukkan 

bahwa varians antar kelompok pada variabel budaya organisasi, burnout, dan teknologi 

informasi memenuhi asumsi homogenitas, yang ditunjukkan oleh nilai signifikansi masing-

masing variabel yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, tidak terdapat perbedaan 

varians yang signifikan antar kelompok cabang, sehingga asumsi homogenitas untuk 

pelaksanaan analisis One-Way ANOVA terpenuhi.  

Hasil One-Way ANOVA 

Analisis One-Way ANOVA digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya perbedaan 

budaya organisasi, burnout, dan teknologi informasi pada empat cabang CV Tenfit Group 

Palembang. Pengujian dilakukan dengan membandingkan kondisi masing-masing variabel 

pada cabang Demang, Mayor Ruslan, Ulu, dan Veteran. Dasar pengambilan keputusan adalah 

apabila nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05, maka terdapat perbedaan yang signifikan.  

Tabel 4. Hasil Uji One-Way ANOVA 

No. Variabel F Hitung Sig. α Keputusan 

1 Budaya Organisasi 15,204 0,000 0,05 Signifikan 



JEBMAFA Vol.2 No.5 Tahun 2026 

https://journal.megantaraabdinusa.org/index.php/jebmafa/index 

 

 

 

708 

2 Burnout 20,777 0,000 0,05 Signifikan 

3 Teknologi Informasi 40,799 0,000 0,05 Signifikan 

Sumber: Data Diolah (2026) 

Berdasarkan Tabel 4, budaya organisasi menunjukkan nilai signifikansi kurang dari 0,05 

pada seluruh hasil pengujian. Hal tersebut menunjukkan adanya perbedaan budaya organisasi 

pada empat cabang CV Tenfit Group Palembang. Perbedaan tersebut berkaitan dengan 

bagaimana nilai, norma, ketekunan, kesabaran, dan sikap kerja diterapkan oleh karyawan pada 

masing-masing lingkungan cabang. Dengan demikian, meskipun seluruh cabang berada dalam 

satu organisasi, penerapan budaya organisasi dapat menunjukkan karakteristik yang berbeda 

sesuai dengan kondisi dan lingkungan kerja masing-masing cabang.  

Pada variabel burnout, hasil pengujian juga menunjukkan nilai signifikansi kurang dari 

0,05. Artinya, terdapat perbedaan burnout antar cabang CV Tenfit Group Palembang. Kondisi 

tersebut menunjukkan bahwa tingkat tekanan, kelelahan, dan pengalaman kerja yang 

dirasakan karyawan tidak sepenuhnya sama pada setiap cabang. Perbedaan lingkungan kerja, 

beban pekerjaan, interaksi antarpegawai, serta karakteristik aktivitas pada masing-masing 

cabang dapat menjadi bagian dari kondisi yang membedakan pengalaman burnout karyawan. 

Selanjutnya, variabel teknologi informasi juga menunjukkan nilai signifikansi kurang 

dari 0,05. Hasil tersebut mengindikasikan adanya perbedaan teknologi informasi antar cabang. 

Perbedaan tersebut dapat berkaitan dengan pemanfaatan teknologi dalam mendukung 

pekerjaan, kemampuan karyawan beradaptasi terhadap teknologi, serta penggunaan teknologi 

komunikasi dan informasi dalam aktivitas operasional. Dengan demikian, penerapan 

teknologi informasi pada setiap cabang belum menunjukkan kondisi yang sepenuhnya 

seragam.   

Hasil Uji Post Hoc 

Setelah ditemukan adanya perbedaan melalui One-Way ANOVA, analisis dilanjutkan 

dengan uji Post Hoc Tukey HSD. Pengujian ini digunakan untuk mengetahui perbedaan antar 

kelompok secara lebih spesifik. Selain itu, hasil pengolahan data menunjukkan adanya variasi 

standar deviasi pada masing-masing cabang. Namun, standar deviasi menunjukkan tingkat 

penyebaran jawaban responden dan tidak dapat digunakan secara langsung untuk 

menyimpulkan bahwa suatu cabang memiliki tingkat budaya organisasi, burnout, atau 

teknologi informasi yang paling tinggi.  

Tabel 5. Standar Deviasi Variabel Berdasarkan Cabang 

Variabel Demang Mayor Ruslan Ulu Veteran 

Budaya Organisasi 2,563 2,748 2,475 4,030 

Burnout 2,503 3,817 1,521 4,155 

Teknologi Informasi 1,859 3,240 2,774 1,685 

Sumber: Data Diolah (2026) 

Pada variabel budaya organisasi, standar deviasi terbesar terdapat pada cabang Veteran, 

sedangkan yang terkecil terdapat pada cabang Ulu. Hal tersebut menunjukkan bahwa jawaban 

responden pada cabang Veteran memiliki penyebaran yang lebih besar dibandingkan cabang 

lainnya, sedangkan jawaban responden pada cabang Ulu relatif lebih terkonsentrasi. Temuan 

ini menunjukkan adanya variasi persepsi karyawan dalam memandang penerapan budaya 

organisasi di masing-masing cabang. Pada variabel burnout, standar deviasi terbesar terdapat 
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pada cabang Veteran, sedangkan standar deviasi terkecil terdapat pada cabang Ulu. Temuan 

tersebut menunjukkan bahwa persepsi responden mengenai kondisi burnout pada cabang 

Veteran lebih beragam, sementara jawaban responden pada cabang Ulu cenderung lebih 

homogen. Perbedaan tersebut memperlihatkan bahwa pengalaman karyawan terhadap kondisi 

pekerjaan dan tekanan kerja dapat bervariasi antar cabang. Sementara itu, pada variabel 

teknologi informasi, standar deviasi terbesar terdapat pada cabang Mayor Ruslan dan terkecil 

pada cabang Veteran. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi responden mengenai pemanfaatan 

teknologi informasi pada cabang Mayor Ruslan memiliki tingkat variasi yang lebih besar, 

sedangkan jawaban responden pada cabang Veteran relatif lebih seragam. Variasi tersebut 

dapat menjadi indikasi adanya perbedaan pengalaman, kemampuan, maupun pemanfaatan 

teknologi informasi dalam mendukung aktivitas pekerjaan.  

Pembahasan 

Perbedaan Budaya Organisasi Antar Cabang CV Tenfit Group Palembang 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat perbedaan budaya organisasi pada empat 

cabang CV Tenfit Group Palembang. Cabang Veteran menunjukkan nilai budaya organisasi 

tertinggi. Sebaliknya, Cabang Ulu masih menunjukkan budaya organisasi yang relatif lebih 

rendah sehingga memerlukan perhatian dari pihak manajemen. Temuan ini menunjukkan 

bahwa budaya organisasi tidak hanya dibentuk oleh kebijakan perusahaan secara umum, 

tetapi juga dapat berkembang melalui interaksi, kebiasaan, pola komunikasi, dan kondisi kerja 

yang berlangsung pada masing-masing cabang. Perbedaan karakteristik lingkungan kerja 

tersebut dapat menyebabkan karyawan memiliki persepsi yang berbeda terhadap nilai dan 

norma yang diterapkan dalam organisasi.  

Budaya organisasi memiliki peran penting dalam membentuk perilaku karyawan karena 

nilai dan norma organisasi menjadi pedoman dalam menjalankan pekerjaan. Ketika budaya 

organisasi diterapkan secara konsisten, karyawan memiliki acuan yang lebih jelas dalam 

melaksanakan tugas dan berinteraksi dengan rekan kerja. Sebaliknya, apabila penerapan 

budaya berbeda antarunit, dapat muncul variasi perilaku dan persepsi karyawan. Oleh sebab 

itu, hasil penelitian ini menunjukkan pentingnya menjaga konsistensi budaya organisasi pada 

seluruh cabang tanpa mengabaikan karakteristik masing-masing unit kerja. 

Ramli et al., (2024) menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap agilitas organisasi dan kepuasan kerja pada BPJS Ketenagakerjaan 

Cabang Palu. Dengan demikian, penelitian terdahulu tersebut memperkuat bahwa budaya 

organisasi merupakan aspek penting dalam pengelolaan karyawan, sedangkan penelitian ini 

memberikan kontribusi berbeda dengan membandingkan budaya organisasi secara langsung 

pada empat cabang dalam satu perusahaan. 

Perbedaan Burnout Antar Cabang CV Tenfit Group Palembang 

Hasil penelitian menunjukkan adanya perbedaan burnout antar cabang CV Tenfit Group 

Palembang. Cabang Veteran menunjukkan tingkat burnout yang relatif lebih tinggi 

dibandingkan cabang lainnya, sedangkan Cabang Ulu memiliki tingkat burnout yang relatif 

lebih rendah. Perbedaan tersebut menggambarkan bahwa kondisi psikologis dan pengalaman 

kerja karyawan dapat berbeda meskipun berada dalam perusahaan yang sama. Burnout dapat 

berkaitan dengan kelelahan fisik, mental, dan emosional yang muncul akibat tekanan 

pekerjaan secara berkelanjutan. Variasi burnout antar cabang menunjukkan bahwa 
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pengelolaan sumber daya manusia perlu memperhatikan kondisi setiap unit kerja.  

Perbedaan burnout antar cabang dapat dipahami sebagai konsekuensi dari adanya 

variasi kondisi dan pengalaman kerja karyawan pada masing-masing unit. Penelitian Pranata 

& Suryawirawan (2024) juga menunjukkan bahwa burnout memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan Bank DKI Cabang Rungkut Surabaya. Selain 

itu, Towidjojo & Lumintang (2024) menemukan bahwa burnout berhubungan secara 

signifikan dengan turnover intention karyawan PT Pegadaian Cabang Kotamobagu. Temuan 

tersebut menunjukkan bahwa burnout merupakan kondisi yang perlu mendapatkan perhatian 

manajemen karena dapat berkaitan dengan berbagai aspek perilaku dan pengalaman kerja 

karyawan. 

Perbedaan Teknologi Informasi Antar Cabang CV Tenfit Group Palembang 

Hasil penelitian menunjukkan adanya perbedaan teknologi informasi pada empat 

cabang CV Tenfit Group Palembang. Cabang Mayor Ruslan memiliki penerapan teknologi 

informasi yang relatif lebih tinggi, sedangkan Cabang Veteran menunjukkan tingkat 

penerapan yang relatif lebih rendah dibandingkan cabang lainnya. Perbedaan tersebut 

menunjukkan bahwa penggunaan dan penerimaan teknologi dalam aktivitas kerja belum tentu 

berlangsung secara sama pada setiap cabang. Kemampuan karyawan dalam menggunakan 

teknologi, tingkat adaptasi terhadap sistem baru, serta pemanfaatan teknologi untuk 

mendukung pekerjaan dapat menghasilkan pengalaman yang berbeda antar unit kerja. 

Teknologi informasi pada dasarnya berperan dalam membantu pekerjaan agar dapat dilakukan 

secara lebih efektif dan efisien.  

Penelitian Setyawati et al., (2024) menunjukkan bahwa teknologi informasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Fore Coffee Malang. 

Selanjutnya, Lubis et al., (2024) menunjukkan bahwa teknologi informasi menjadi salah satu 

aspek yang digunakan dalam mendukung aktivitas operasional karyawan pada unit outbound 

PT JNE Cabang Utama Medan. Temuan tersebut memperkuat bahwa pemanfaatan teknologi 

informasi merupakan bagian penting dalam mendukung pekerjaan, tetapi penerapannya tetap 

dipengaruhi oleh kondisi organisasi dan kesiapan pengguna. 

 

PENUTUP 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa terdapat perbedaan yang 

signifikan pada budaya organisasi, burnout, dan teknologi informasi di empat cabang CV 

Tenfit Group Palembang berdasarkan hasil analisis One-Way ANOVA. Temuan ini 

menunjukkan bahwa setiap cabang memiliki variasi dalam penerapan budaya organisasi, 

kondisi kelelahan karyawan, serta pemanfaatan teknologi informasi. Penelitian ini 

memberikan kontribusi empiris sebagai bahan evaluasi bagi manajemen dalam meningkatkan 

konsistensi budaya kerja, mengelola burnout, dan memeratakan fasilitas serta kompetensi 

teknologi informasi antar cabang. Keterbatasan penelitian ini terletak pada cakupan objek 

yang hanya melibatkan empat cabang dalam satu perusahaan dan terbatas pada tiga variabel 

penelitian. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas objek 

penelitian serta mempertimbangkan variabel lain, seperti kepemimpinan, motivasi, kepuasan 

kerja, lingkungan kerja, dan kinerja karyawan, agar diperoleh pemahaman yang lebih 

komprehensif mengenai kondisi sumber daya manusia antar cabang. 
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