
    KAMPUS AKADEMIK PUBLISING 
Jurnal Rumpun Manajemen Dan Ekonomi (JRME) 

    Vol.3, No.5  September 2026 
e-ISSN: 3046-7144, p-ISSN : 3046-7411, Hal 337-350 

DOI : https://doi.org/10.61722/jrme.v3i5.12496  

Naskah Masuk: 1 Agustus 2026;  Revisi: 05 Agustus 2026;  Diterima: 06 Agustus 2026;  ; Terbit: 20 
Agustus  2026. 

PENGARUH BEBAN KERJA, STRES KERJA, KEPUASAN KERJA 
DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

 
Najiyah Ayu Wulandari1, Muhammad Nashar2 

1Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Mercubuana, Jakarta 
2Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Mercubuana, Jakarta 

*najiyahayuu@gmail.com1 , muhammad_nashar@mercubuana.ac.id2 
 
Abstract. This study aims to analyze and empirically prove the effect of workload, job stress, job 
satisfaction, and work motivation on employee performance. Fluctuations in annual production outputs and 
high work pressure identified in pre-survey data form the background of this research. The theoretical 
foundation relies on the Job Demands-Resources (JD-R) Theory and Maslow's Hierarchy of Needs Theory.  
This research adopts a quantitative approach with a causal research design. The population comprises all 
80 employees. Sampling was conducted using a saturated sampling technique (census), resulting in a 
sample size of 80 respondents. Data were collected using a 5-point Likert scale questionnaire. Data analysis 
was executed using Structural Equation Modeling (SEM) based on Partial Least Squares (PLS) via 
SmartPLS 4 software, consisting of outer model evaluation (validity and reliability tests) and inner model 
evaluation (hypothesis testing).  The outer model results confirm that all indicators satisfy the criteria for 
convergent validity (outer loading > 0.70; AVE > 0.50), discriminant validity, and reliability (Cronbach's 
Alpha & Composite Reliability > 0.70). The hypothesis testing (inner model) reveals that: (1) Workload 
significantly affects employee performance; (2) Job stress significantly affects employee performance; (3) 
Job satisfaction significantly affects employee performance; and (4) Work motivation significantly affects 
employee performance.  
Keywords: Workload, Job Stress, Job Satisfaction, Work Motivation, Employee Performance.   
 
Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan membuktikan secara empiris pengaruh beban 
kerja, stres kerja, kepuasan kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Fenomena fluktuasi hasil 
produksi serta tingginya tekanan kerja berdasarkan pra-survei menjadi latar belakang pentingnya penelitian 
ini. Landasan teoritis yang digunakan didasarkan pada Job Demands-Resources (JD-R) Theory dan Teori 
Hierarki Kebutuhan Maslow. Pendekatan penelitian ini adalah kuantitatif dengan desain kausal. Populasi 
dalam penelitian ini mencakup seluruh karyawan sebanyak 80 orang. Pengambilan sampel dilakukan 
menggunakan teknik sampling jenuh (sensus) sehingga diperoleh 80 responden. Pengumpulan data 
menggunakan instrumen kuesioner berskala Likert 1–5. Teknik analisis data dievaluasi dengan 
menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) melalui software 
SmartPLS 4, yang meliputi pengujian outer model (validitas dan reliabilitas) serta inner model (uji 
hipotesis).  Hasil pengujian outer model menunjukkan bahwa seluruh indikator memenuhi kriteria validitas 
konvergen (outer loading > 0,70; AVE > 0,50), validitas diskriminan, dan reliabilitas (Cronbach’s Alpha & 
Composite Reliability > 0,70). Hasil pengujian hipotesis (inner model) menunjukkan bahwa: (1) Beban 
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan; (2) Stres kerja berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan; (3) Kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 
karyawan; dan (4) Motivasi kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci: Beban Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan. 
 
PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Di era globalisasi dan persaingan bisnis yang semakin kompetitif, Sumber 
Daya Manusia (SDM) merupakan aset strategis paling vital bagi kelangsungan 
hidup dan keberhasilan suatu organisasi. Kinerja karyawan yang optimal menjadi 
kunci utama dalam pencapaian target dan efisiensi operasional perusahaan. 
Merujuk pada pandangan (Setyo Widodo et al., 2022) Kinerja karyawan dapat 
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menjadi salah satu tolak ukur tentang bagaimana sumber daya manusia yang ada 
pada suatu perusahaan sudah berperan terhadap kemajuan perusahaan atau belum. 
Akan tetapi, mempertahankan konsistensi kinerja karyawan bukan hal yang 
mudah karena dipengaruhi oleh berbagai faktor internal maupun eksternal 
organisasi, seperti beban kerja, stres kerja, kepuasan kerja, motivasi kerja.  

Salah satu tantangan dasar yang sering kita jumpai dalam tata kelola suatu 
organisasi adalah pengelolaan beban kerja. Merujuk pada pandangan (Kandung 
Joko Nugroho, 2021) beban kerja berkedudukan sebagai determinan penting yang 
memengaruhi kapabilitas karyawan dalam mengeksekusi tugas secara optimal di 
bawah kondisi kerja yang penuh tekanan. Proporsi beban kerja yang tidak 
ekuivalen dengan kapasitas aktual karyawan akan memperbesar probabilitas 
terjadinya kesalahan operasional dan mendegradasi performa individu. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
Sumber: Diolah Penulis, 2025 

Sebagai pelengkap gambaran proses berjalannya produksi operasional 
perusahaan, perlu juga perkembangan hasil produksi dalam beberapa tahun 
terakhir. Data produksi tahunan memberikan indikasi mengenai stabilitas proses 
kerja, kapasitas operasional, serta efektivitas pengelolaan tenaga kerja di 
lingkungan Perusahaan. Berdasarkan data yang diperoleh, total hasil produksi 
perusahaan menunjukkan fluktuasi dalam periode 2019 – 2024. 

Gambar 1.2 Hasil Produksi Segel Plastik (Pcs) 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. 1 Proses Produksi Pembuatan Segel Plastik 
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Sumber: Diolah Penulis, 2025 

Berdasarkan grafik produksi Perusahaan manufaktur periode 2019-2024 
menunjukkan adanya fluktuasi hasil produksi tiap tahun. Produksi mencapai titik 
tertinggi pada tahun 2023 sebesar 61.714.560 pcs, kemudian turun menjadi 
50.222.650 pcs pada tahun 2024. Dari proses produksi dan tuntutan target dilihat 
hasil produksi yang mencapai puluhan pcs pertahun menyebabkan meningkatnya 
tekanan kerja yang dapat berdampak pada stres dan kepuasan kerja karyawan. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan pendekatan strategis 
dalam mengelola tenaga kerja agar mampu memberikan kontribusi optimal bagi 
pencapaian tujuan organisasi. Human Resource Management dipandang sebagai 
fungsi strategis yang mengintegrasikan kebijakan dan praktik pengelolaan 
sumber daya manusia untuk meningkatkan efektivitas organisasi sekaligus 
mendukung kesejahteraan karyawan (Charlwood & Guenole, 2022). 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan tujuan akhir dan merupakan cara bagi 
manajer untuk memastikan bahwa aktivitas pegawai dan output yang dihasilkan 
sinergi dengan tujuan organisasi atau perusahaan. Kinerja merupakan 
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan  

(Nashar et al., n.d.). 

a. Pengertian Beban Kerja 
Menurut (Meiske Claudia & Al Amin, 2024), beban kerja didefinisikan 

sebagai besarnya tuntutan tugas yang wajib diselesaikan karyawan dalam rangka 
menjalankan tanggung jawab organisasionalnya. Mereka menggarisbawahi 
bahwa beban kerja yang berlebihan berpotensi memicu kelelahan dan stres yang 
menurunkan kinerja, sementara beban kerja yang dikelola secara proporsional 
justru mampu menstimulasi produktivitas kerja. 

METODE PENELITIAN 
A. Waktu dan Tempat Penelitian 

Waktu dan tempat penelitian dilakukan pada bulan Oktober 2025 hingga 
bulan Juli 2026. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. XYZ dibagian kantor 
pabrik beroperasi di bidang manufaktur yang berada di Kawasan Pergudangan Lio 
Baru Asri, Jl. Bouraq, Batusari, Batu Ceper, Kota Tangerang, Banten.  

B. Populasi dan Sampel Penelitian 
1. Populasi 

Populasi penelitian didefinisikan sebagai keseluruhan unit, individu, atau 
elemen yang memiliki karakteristik tertentu dan menjadi dasar bagi peneliti untuk 
menarik generalisasi hasil penelitian, di mana pemahaman yang jelas tentang 
struktur populasi sangat penting guna memastikan validitas dan keterwakilan data 
yang diperoleh dari sampel (Casteel & Bridier, 2021). Populasi yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah karyawan PT. XYZ sebanyak 80 orang. 
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2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2022). Teknik sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah Teknik sampel jenuh. Sampling Jenuh adalah teknik 
pemilihan sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono 
2022). Hal ini dilakukan apabila jumlah populasi kecil, yaitu kurang dari 100 
orang. Dengan demikian, sampel yang digunakan pada penelitian ini sebanyak 80 
orang. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Analisis Data 

1. Outer Model 

a) Convergent Validity 
Gambar 4. 1 Hasil Algoritma PLS 

 

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

b) Discriminant Validity 
Tabel 4. 1 Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

  
X1 Beban 

Kerja 
X2 Stres 

Kerja 
X3 Kepuasan 

Kerja 
X4 Motivasi 

Kerja 
Y Kinerja 
Karyawan 

X1 Beban 
Kerja 

0.873         

X2 Stres Kerja 0.331 0.883       

X3 Kepuasan 
Kerja 

-0.311 -0.462 0.801     

X4 Motivasi 
Kerja 

-0.292 -0.462 0.739 0.828   

Y Kinerja 
Karyawan 

-0.478 -0.612 0.771 0.785 0.835 

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Berdasarkan hasil uji fornell-larcker criterion menunjukkan bahwa nilai square 
root dari setiap konstruk AVE lebih besar dari nilai korelasinya dengan konstruk lainnya. 
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Hal tersebut menunjukan persyaratan nilai discriminant validity sudah terpenuhi dan 
dapat diterima. 

Tabel 4. 2 Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  
X1 Beban 

Kerja 
X2 Stres 

Kerja 
X3 Kepuasan 

Kerja 
X4 Motivasi 

Kerja 
Y Kinerja 
Karyawan 

X1 Beban 
Kerja 

          

X2 Stres 
Kerja 

0.338         

X3 
Kepuasan 
Kerja 

0.319 0.485       

X4 Motivasi 
Kerja 

0.293 0.475 0.770     

Y Kinerja 
Karyawan 

0.491 0.635 0.806 0.814   

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Hasil pengukuran discriminant validity dengan heterotrait-monotrait ratio 
(HTMT) dapat dilihat pada Tabel di atas. Seluruh nilai HTMT menunjukkan angka <0.9, 
maka seluruh variable dapat dikatakan valid. 

c) Reliability 
Tabel 4. 3 Hasil Uji Composite Reliability dan Cronbach's Alpha 

  
Cronbach's 

alpha 
Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 
reliability 

(rho_c) 
Keterangan 

X1 Beban Kerja 0.972 0.974 0.975 Reliabel 

X2 Stres Kerja 0.960 0.962 0.966 Reliabel 

X3 Kepuasan Kerja 0.938 0.942 0.947 Reliabel 

X4 Motivasi Kerja 0.967 0.968 0.970 Reliabel 

Y Kinerja Karyawan 0.951 0.953 0.958 Reliabel 

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Berdasarkan hasil uji diatas, cronbach alpha dan composite reliability masing-
masing variable berada di >0,70, hal ini membuktikan bahwa variable laten pada 
penelitian ini dikatakan reliabel dan memuaskan. Berdasarkan hasil uji diatas, cronbach 
alpha dan composite reliability masing-masing variable berada di >0,70, hal ini 
membuktikan bahwa variable laten pada penelitian ini dikatakan reliabel dan memuaskan. 

2. Inner Model 

a. Nilai R-Square 
Nilai R-square dari variabel dependen yang didapat pada model penelitian 
ini dapat dilihat pada Tabel 4.15 berikut: 
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Tabel 4. 4 Hasil Pengujian R-Square 

  R-square R-square adjusted 

Y Kinerja 
Karyawan 

0.780 0.769 

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Berdasarkan Tabel 4.15 hasil dari pengolahan data melalui 
SmartPLS dihasilkan nilai R Square variable Kinerja Karyawan sebesar 
0,780. Nilai ini menjelaskan bahwa kekuatan Beban Kerja, Stres Kerja, 
Kepuasan Kerja, dan Motivasi Kerja dalam memprediksi Kinerja 
Karyawan adalah sebesar 0,780 atau 78,0% pada kriteria model kuat. 

b. Nilai Effect Size (f2) 
Tabel 4. 5 Hasil Pengujian R-Square 

  f-square 
X1 Beban Kerja -> Y Kinerja Karyawan 0.143 
X2 Stres Kerja -> Y Kinerja Karyawan 0.159 
X3 Kepuasan Kerja -> Y Kinerja 
Karyawan 

0.201 

X4 Motivasi Kerja -> Y Kinerja Karyawan 0.303 
Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Berdasarkan tabel 4,16 nilai F Square diatas, bahwa tidak ada efek size 
besar dengan kriteria F Square > 0,35. Selanjutnya efek size 0.15 – 0.35 
adalah pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan, pengaruh 
Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan dan pengaruh Stres Kerja 
terhadap Kinerja Karyawan. Efek size 0.02 – 0.15 adalah pengaruh Beban 
Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Sedangkan tidak ada pengaruh yang 
diabaikan karena tidak mempunyai nilai f square < 0,02. 

c. Nilai Variance Inflation Factor (VIF) 
Tabel 4. 6 Hasil Pengujian Variance Inflation Factor (VIF) 

 

 

 

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Berdasarkan hasil uji multikoliner didapatkan nilai inner VIF 
dibawah 5 sehingga menunjukkan tidak ada multikoliner antar variabel. 

d. Nilai Predictive Relevance (Q2) 
Selain nilai R-Square, Nilai Q² > 0 menunjukkan bahwa model memiliki 
predictive relevance terhadap variabel endogen, di mana semakin tinggi 
nilai Q-Square mengindikasikan bahwa model struktural semakin cocok 

  VIF 
X1 Beban Kerja -> Y Kinerja Karyawan 1.168 
X2 Stres Kerja -> Y Kinerja Karyawan 1.385 
X3 Kepuasan Kerja -> Y Kinerja 
Karyawan 

2.321 

X4 Motivasi Kerja -> Y Kinerja Karyawan 2.301 
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(fit) dengan data (Hair et al., 2024). Uji Q-square dalam penelitian ini 
dapat dilihat pada tabel berikut 

Tabel 4. 7 Hasil Pengujian Predictive Relevance (Q2) 

  Q²predict 
Y.Kinerja 
karyawan 

0.742 

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Berdasarkan tabel 4.17 di atas, diketahui hasil penjumlahan nilai Q-Square 
pada kedua variabel endogen (Kinerja Karyawan) adalah lebih dari 0 
Dengan melihat pada nilai tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa 
penelitian ini memiliki nilai observasi yang baik/bagus karena nilai Q 
square > 0 (nol). Dengan demikian, model penelitian ini dinyatakan 
memenuhi syarat kebaikan (model fit). 

e. Model Fit 
Tabel 4. 8 Hasil Pengujian Model Fit 

  
Saturated 

model 
Estimated 

model 
SRMR 0.066 0.066 

d_ULS 6.704 6.704 

d_G 7.949 7.949 
Chi-
square 

2.223.083 2.223.083 

NFI 0.643 0.643 

Sumber : Hasil olah data SmartPLS 4, 2026 

Hasil pengujian model fit menunjukkan bahwa nilai Standardized 
Root Mean Square Residual (SRMR) sebesar 0,066, yaitu lebih kecil dari 
0,08, sehingga model penelitian telah memenuhi kriteria goodness of fit. 
Hal ini menunjukkan bahwa perbedaan antara matriks kovarians yang 
diamati dengan matriks kovarians yang diprediksi oleh model relatif kecil 
sehingga model memiliki tingkat kecocokan yang baik terhadap data.  

f. Nilai Normed Fit Index (NFI) sebesar 0,643 menunjukkan bahwa 
model mampu menjelaskan sekitar 64,3% peningkatan kecocokan 
dibandingkan model nol (null model). Hasil Pengujian Bootsrapping 

Tabel 4. 9 Hasil Pengujian Hipotesis 

  
Original 

sample 
(O) 

Sample 
mean 

(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T 
statistic

s 
(|O/ST
DEV|) 

P 
values 

X1 Beban Kerja -> Y 
Kinerja Karyawan 

-0.191 -0.193 0.054 3.541 0.000 

X2 Stres Kerja -> Y 
Kinerja Karyawan 

-0.220 -0.215 0.066 3.343 0.001 
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Original 

sample 
(O) 

Sample 
mean 

(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T 
statistic

s 
(|O/ST
DEV|) 

P 
values 

X3 Kepuasan Kerja -> 
Y Kinerja Karyawan 

0.320 0.343 0.121 2.652 0.008 

X4 Motivasi Kerja -> Y 
Kinerja Karyawan 

0.391 0.368 0.122 3.210 0.001 

Sumber : Hasil olah data SmartPls 4,2026 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan memerhatikan nilai original sample 
estimates (O) untuk mengetahui arah hubungan antar variabel, serta t-statistics 
(T), dan p-values (P) untuk mengetahui tingkat signifikansi dari hubungan 
tersebut. Nilai original sample yang mendekati +1 mengindikasikan hubungan 
yang positif, sedangkan nilai yang mendekati -1 mengindikasikan hubungan yang 
negatif (Sarstedt et al., 2017). Nilai t-statistics lebih dari 1,96 atau p-value yang 
lebih kecil dari taraf signifikansi (<0,05) mengindikasikan bahwa suatu hubungan 
antar variabel adalah signifikan. 

B. Pembahasan Penelitian 
1. Pengaruh Beban Kerja Terdahap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan pengujian hipotesis pertama (H1) diterima yaitu Beban Kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan path 
coefficient (-0.191) dan p-value (0.000 < 0.05). Setiap kenaikkan pada Beban 
Kerja maka akan menurunkan Kinerja Karyawan nya demikian sebaliknya. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini sejalan dengan Job Demands-Resources (JD-
R) Theory, di mana tuntutan kerja berlebih memicu kelelahan fisik dan mental 
(burnout), sehingga menurunkan tingkat kecermatan dan output karyawan PT. 
XYZ.  
2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan pengujian hipotesis kedua (H2) diterima yaitu Stres Kerja 
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan path 
coefficient (-0.220) dan p-value (0.001 < 0.05). Setiap kenaikkan pada Stres Kerja 
maka akan menurunkan Kinerja Karyawan nya demikian sebaliknya. Stres kerja 
yang dirasakan karyawan, khususnya akibat time stress dan tekanan target, 
terbukti menurunkan kinerja kontekstual maupun kinerja tugas. Karyawan yang 
mengalami kecemasan tinggi cenderung kurang fokus dalam menyelesaikan tugas 
sehari-hari.  
3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terdahap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan pengujian hipotesis ketiga (H3) diterima yaitu Kepuasan 
Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan 
path coefficient (0.320) dan p-value (0.008 < 0.05). Setiap kenaikkan pada 
Kepuasan Kerja maka akan meningkat pula Kinerja Karyawan nya. Kepuasan 
kerja terbukti memicu peningkatan kinerja karyawan. Ketika karyawan 
merasa lingkungan kerja, gaji, dan supervisi memberikan rasa adil dan 
nyaman, dorongan untuk memberikan performa terbaik bagi Perusahaan 
manufaktur semakin tinggi.  
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4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
Berdasarkan pengujian hipotesis keempat (H4) diterima yaitu 

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan dengan path coefficient (0.391) dan p-value (0.001 < 0.05). Setiap 
kenaikkan pada Motivasi Kerja maka akan meningkat pula Kinerja Karyawan 
nya. Sesuai dengan Teori Hierarki Kebutuhan Maslow, tingginya motivasi 
(baik intrinsik maupun ekstrinsik) mendorong karyawan untuk mencapai 
performa kerja maksimal dan berpartisipasi aktif melebihi standar minimum 
yang ditetapkan perusahaan. 

 
KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 
Berdasarkan serangkaian analisis data dan pengujian hipotesis yang telah 

diuraikan pada bab sebelumnya, penelitian yang dilaksanakan pada Perusahaan 
Manufaktur ini menghasilkan konklusi sebagai berikut: 

1. Beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan secara langsung terhadap 
Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan melalui nilai koefisien jalur (original 
sample) sebesar -0,191, nilai t-statistik sebesar 3,541 (lebih besar dari 1,96), dan 
p-value sebesar 0,000 (kurang dari 0,05). Temuan ini mengindikasikan bahwa 
semakin tinggi tingkat beban kerja yang melampaui batas toleransi fisik 
maupun kognitif karyawan, maka kinerja karyawan akan mengalami penurunan 
secara nyata. Penumpukan tugas yang tidak seimbang, kuantitas target yang 
berlebihan, serta kompleksitas pekerjaan yang tinggi terbukti menurunkan 
tingkat kecermatan, efisiensi waktu, dan kualitas output kerja karyawan di 
Perusahaan Manufaktur. 

2. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan secara langsung terhadap Kinerja 
Karyawan. Hal ini dibuktikan melalui nilai koefisien jalur (original sample) 
sebesar -0,220, nilai t-statistik sebesar 3,343 (lebih besar dari 1,96), dan p-value 
sebesar 0,001 (kurang dari 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 
stres kerja terutama yang bersumber dari tekanan tenggat waktu (time stress), 
ketidakpastian peran, dan suasana lingkungan kerja yang kurang kondusif 
berdampak langsung pada penurunan performa kerja. Stres yang 
berkepanjangan menguras energi psikologis (emotional exhaustion) dan 
merusak daya fokus karyawan, yang pada akhirnya menurunkan keterlibatan 
aktif baik dalam tugas utama (task performance) maupun kontribusi sukarela 
(contextual performance). 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 
Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan melalui nilai koefisien jalur (original 
sample) sebesar 0.320, nilai t-statistik sebesar 2.652 (> 1,96), dan p-value 
sebesar 0.008 (< 0,05). Pencapaian kepuasan kerja yang tinggi meliputi aspek 
kesesuaian kompensasi, hubungan antar rekan kerja, serta gaya kepemimpinan 
supervisi yang mendukung menjadi pendorong utama (enabler) bagi karyawan 
untuk memberikan hasil kerja terbaik. Karyawan yang merasa puas cenderung 
memiliki loyalitas dan rasa memiliki (sense of belonging) yang tinggi terhadap 
perusahaan. 

4. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap 
Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan melalui nilai koefisien jalur (original 
sample) sebesar 0.391, nilai t-statistik sebesar 3.210 (> 1,96), dan p-value 
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sebesar 0.001 (< 0,05). Tingginya dorongan motivasi (baik intrinsik berupa 
dorongan berprestasi maupun ekstrinsik berupa penghargaan) terbukti 
memberikan transmisi energi positif bagi karyawan untuk bertindak proaktif, 
menyelesaikan tantangan pekerjaan, serta mencapai target performa melebihi 
standar minimum yang ditetapkan. 

B. Saran 

Mengacu pada sintesis kesimpulan yang telah dipaparkan, peneliti 
merumuskan sejumlah rekomendasi strategis yang diharapkan mampu 
memberikan kontribusi nyata, baik secara praktis bagi instansi terkait maupun 
secara teoretis bagi literatur akademik: 

1. Implikasi Praktis bagi Manajemen Perusahaan Manufaktur 
a) Manajemen Perusahaan sangat direkomendasikan untuk memelihara 

sekaligus mengeskalasi elemen-elemen pembentuk Kepuasan Kerja. 
Pemenuhan aspek krusial seperti kesesuaian kompetensi dengan deskripsi 
tugas, keadilan kompensasi, harmonisasi relasi interpersonal, hingga 
kejelasan prospek karier harus dijadikan prioritas utama. Hal ini 
didasarkan pada temuan empiris bahwa instrumen kepuasan kerja 
beroperasi sebagai determinan yang paling konsisten dalam 
mengakselerasi motivasi internal dan efektivitas kinerja karyawan. 

b) Perusahaan perlu mengimplementasikan program mitigasi dan 
manajemen stres secara berkala guna memonitor kondisi psikologis 
pekerja. Langkah preventif ini sangat krusial untuk memastikan bahwa 
Stres Kerja dan tekanan operasional senantiasa terkendali pada spektrum 
yang konstruktif (eustress). Pengawasan ini akan mencegah transisi 
tekanan menjadi kelelahan mental akut (distress) yang berpotensi 
mereduksi daya juang dan produktivitas di masa depan. 

c) Kendati variabel Beban Kerja terbukti tidak memberikan disrupsi yang 
signifikan terhadap motivasi maupun produktivitas saat ini, pihak 
manajemen tetap diimbau untuk menjalankan audit pendelegasian 
wewenang secara rutin. Pemerataan tugas yang proporsional 
antarkaryawan harus senantiasa dievaluasi guna meminimalisasi potensi 
risiko demotivasi apabila terjadi lonjakan volume pekerjaan di periode 
mendatang. 

2. Implikasi Akademis bagi Peneliti Selanjutnya 
a) Akademis yang hendak mengembangkan penelitian sejenis disarankan 

untuk memperluas model penelitian dengan mengintegrasikan variabel 
eksogen tambahan yang berpotensi memengaruhi Kinerja Karyawan, 
seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan, kompensasi, lingkungan 
kerja, employee engagement, maupun work-life balance. Hal ini 
didasarkan pada hasil pengujian koefisien determinasi (R-Square) yang 
menunjukkan nilai sebesar 0,780, yang berarti Beban Kerja, Stres Kerja, 
Kepuasan Kerja, dan Motivasi Kerja secara bersama-sama mampu 
menjelaskan 78,0% variasi Kinerja Karyawan, sedangkan 22,0% sisanya 
dijelaskan oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian. Dengan 
demikian, penambahan variabel pada penelitian mendatang diharapkan 
dapat memperkaya perspektif akademis serta memberikan pemahaman 
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yang lebih luas mengenai determinan Kinerja Karyawan pada konteks 
organisasi yang berbeda. 

b) Guna memperkuat tingkat presisi dan kemampuan generalisasi temuan, 
studi di masa depan diharapkan dapat melakukan ekspansi terhadap 
ukuran sampel. Pelibatan responden yang lebih masif atau pengujian 
silang pada entitas perusahaan lain dengan tipologi industri yang 
ekuivalen akan sangat membantu dalam memvalidasi konsistensi hasil 
penelitian. 

c) Diperlukan adanya adopsi metodologi penelitian kualitatif pendamping, 
seperti teknik wawancara mendalam (in-depth interview). Eksplorasi 
naratif ini ditujukan untuk membedah akar fenomena secara lebih 
komprehensif, khususnya dalam mencari rasionalisasi dan argumentasi 
psikologis di balik ketidaksignifikanan pengaruh beban kerja terhadap 
motivasi serta produktivitas pada lokus penelitian ini. 
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