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Abstract:

Job stress and high workload can reduce employee performance. High job satisfaction can be
a mediator that minimizes the negative impact of work stress and workload on performance.
This research was conducted with the aim of determining the effect of work stress and
workload on performance through job satisfaction as an intervening variable at PT Maxipro
Group Indonesia. The population used in this research was all 25 employees of PT Maxipro
Group Indonesia. The sampling technique uses saturated samples so that the entire
population is used. The data collection technique uses a quantitative approach with a causal
associative nature. The data source for this research comes from questionnaire answers
which are then analyzed using path analysis with the Partial Least Square (SmartPLS)
application. The research results show that work stress does not have a significant effect on
job satisfaction. Workload does not have a significant effect on job satisfaction. Work stress
has a significant effect on performance. Workload does not have a significant effect on
performance. Job satisfaction has a significant effect on performance. There is an indirect
effect which is not significant, which means that job satisfaction does not mediate the effect
of work stress on performance. There is an insignificant indirect effect, which means that job
satisfaction does not mediate the effect of workload on performance.

Keywords: Job Stress, Workload, Performance, Job Satisfaction

Abstrak:

Stres kerja dan beban kerja yang tinggi dapat menurunkan kinerja karyawan. Kepuasan kerja
yang tinggi dapat menjadi mediator yang meminimalisir dampak negatif stres kerja dan
beban kerja terhadap kinerja. Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui
pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening pada PT Maxipro Group Indonesia. Populasi yang digunakan dalam
penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Maxipro Group Indonesia yang berjumlah 25
orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh sehingga digunakan seluruh
populasi. Teknik pengumpulan data menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sifat
asosiatif kausal. Sumber data penelitian ini berasal dari jawaban kuesioner yang kemudian
dianalisis menggunakan analisis jalur dengan aplikasi Partial Least Square (SmartPLS). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja. Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Stres kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Terdapat pengaruh tidak
langsung yang tidak signifikan artinya kepuasan kerja tidak memediasi pengaruh stres kerja
terhadap kinerja. Terdapat pengaruh tidak langsung yang tidak signifikan artinya kepuasan
kerja tidak memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merujuk pada potensi individu untuk mencapai tujuan
dalam kehidupan sosial, termasuk kemampuan berpikir dan fisik yang dipengaruhi oleh
faktor seperti keturunan dan lingkungan. Motivasi untuk memenuhi kebutuhan merupakan
faktor utama yang mendorong aktivitas SDM. SDM, sebagai satu-satunya sumber daya dengan
kemampuan berpikir, merasakan, dan kreativitas, memiliki peran sentral dalam
perkembangan lingkungan, peningkatan kesejahteraan masyarakat, dan pencapaian tujuan
organisasi. Oleh karena itu, perusahaan secara berkesinambungan berupaya untuk
meningkatkan kinerja SDM.

Menurut Sutrisno (2016:172) kinerja adalah hasil kerja pegawai yang mencakup
aspek kualitas, kuantitas, efisiensi waktu, dan kerjasama untuk mencapai tujuan organisasi.
Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai termasuk kemampuan, usaha, dan peluang
yang ada. Salah satu cara untuk meningkatkan kinerja adalah dengan memberikan tugas
sesuai dengan bidang keahlian. Namun, stres kerja dan beban kerja juga dapat berdampak
signifikan terhadap kinerja.

Stres kerja dapat menyebabkan ketegangan yang mengganggu emosi, cara berpikir,
dan kondisi individu (Badriyah, 2018:10). Hal ini terutama terjadi saat karyawan merasa
terbebani atau menghadapi situasi rumit di lingkungan kerja, yang dapat menyebabkan
penurunan kepuasan kerja dan motivasi. Beban kerja, sebagai serangkaian tugas yang
diberikan kepada karyawan, memainkan peran penting dalam produktivitas karyawan dan
kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Munandar (2014:20) mengatakan bahwa beban kerja merujuk pada serangkaian
tugas yang diberikan oleh pimpinan kepada karyawan. Hal ini merupakan aspek penting yang
harus diperhatikan oleh perusahaan, karena beban kerja yang tepat dapat meningkatkan
produktivitas karyawan dan kinerja perusahaan secara keseluruhan.

Table 1 Jumlah Karyawan PT Maxipro Group Indonesia 2023

No. Divisi Jumlah Karyawan
1. | HRD 1
2. | Kepala Toko Operasional 1
3. | Business Development 8
4. | Admin Sales 4
5. | Teknisi 6
6. | Staff Gudang 5
Total Karyawan 25

Pada tahun 2023, PT Maxipro Group Indonesia memiliki 25 karyawan dengan
berbagai divisi, termasuk HRD, Kepala Toko Operasional, Business Development, Admin
Sales, Teknisi, dan Staff Gudang. Penelitian di perusahaan menunjukkan bahwa setiap divisi
memiliki beban kerja yang berbeda. Sebagai contoh, Staff Gudang sering mengalami beban
kerja, seperti membuat laporan dadakan, memastikan stok fisik, dan melakukan pekerjaan di
luar tanggung jawabnya. Karyawan yang diberi tugas di luar bidangnya sering merasa tidak
puas dengan pekerjaannya.

Kepuasan kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh kemampuan mereka untuk
memberikan kinerja yang baik tanpa stres atau beban kerja berlebihan. Gibson (2023)
mendefinisikan kepuasan kerja sebagai sikap para pekerja terhadap pekerjaan mereka. Sikap
ini terbentuk dari persepsi mereka tentang pekerjaan itu sendiri. Kepuasan kerja diukur dari
perasaan senang dan motivasi karyawan terhadap pekerjaan mereka. Untuk mencapai
kepuasan Kkerja, perusahaan harus mengevaluasi pekerjaan berdasarkan nilai-nilai yang
dianggap penting oleh karyawan.
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METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bersifat asosiatif kausal.
Pendekatan kuantitatif adalah metode penelitian yang mengumpulkan dan menganalisis data
berdasarkan angka-angka dan pengukuran numerik. Variabel dalam penelitian ini terdiri dari
2 (dua) variabel bebas, variabel terikat dan variabel intervensi. Variabel bebas atau
independen adalah variabel yang mempengaruhi, yaitu variabel stres kerja (X1) dan variabel
beban kerja (X2). Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang dipengaruhi, yaitu
variabel kinerja (Y). Sedangkan variabel intervensi (intervening) adalah perantara antara
variabel bebas dan variabel terikat, yaitu kepuasan kerja (Z).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Maxipro Group Indonesia
berjumlah 25 orang. Menggunakan teknik sampel jenuh dimana semua anggota populasi
digunakan. Data yang digunakan adalah data primer dan sumber data diperoleh berupa
angka yang didapat dari jawaban kuesioner dengan menggunakan skala likert.

Metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan SEM-PLS. analisis
SEM-PLS dilakukan dengan 3 tahap, yang pertama model pengukuran atau biasa disebut
outer model. Model pengukuran terdiri dari uji validitas konvergen, validitas diskriminan
(cross loading), dan composite reliability dan AVE. uji validitas konvergen digunakan untuk
menilai seberapa efektif suatu instrumen pengukuran atau tes dalam mengukur konstruk
atau karakteristik tertentu, dimana jika nilai outer loading memiliki nilai diatas 0,3809 yang
didapat dari tabel r, maka dapat disimpulkan bahwa pernyataan tersebut dianggap valid.
Dalam SEM-PLS, analisis faktor konfirmatori menggunakan istilah cross loading untuk menilai
diskriminan validitas dari suatu konstruk, jika nilai pada cross loading untuk setiap indikator
terhadap konstruk atau variabelnya sendiri lebih besar dibandingkan nilai cross loading
indikator lainnya maka indikator tersebut sudah memenuhi kriteria validitas diskriminan.
Suatu pengukuran dianggap reliabel jika baik composite reliability maupun cronbach alpha
memiliki nilai > 0,70, dan nilai AVE memiliki nilai > 0,50.

Yang kedua ialah model struktual atau biasa disebut inner model. Terdiri dari
koefisien determinasi (R2) dan predictive relevance (QZ2). Koefisien determinasi, R-Square
(R2) adalah ukuran yang menggambarkan seberapa besar variabel eksogen mempengaruhi
variabel endogen dalam suatu model. Nilai R-Square juga memberikan gambaran tentang
kekuatan atau kelemahan keseluruhan model penelitian. Penafsiran R-Square adalah
semakin tinggi nilainya, semakin baik kemampuan model prediksi yang dibangun dari model
penelitian tersebut. Ghozali dan Latan (2012) menetapkan kriteria interpretasi untuk R-
Square, dengan nilai 0.75 menunjukkan model yang kuat, nilai 0.50 menunjukkan model yang
moderat, dan nilai 0.25 menunjukkan model yang lemah. Predictive relevance, Q-Square (Q2)
adalah konsep yang digunakan dalam Structural Equation Modeling (SEM), terutama dalam
konteks Partial Least Squares (PLS) path modeling. Q-Square digunakan untuk mengevaluasi
kemampuan model PLS untuk memprediksi variabel dependen di luar sampel yang
digunakan untuk mengembangkan model tersebut.

Yang terakhir ialah pengujian hipotesis. Pengujian hipotesis terdiri dari uji hipotesis
dengan pengaruh langsung dan uji hipotesis dengan pengaruh tidak langsung. Uji hipotesis
dengan pengaruh langsung ialah analisis efek langsung berguna untuk melakukan uji
hipotesis terkait pengaruh langsung variabel independen terhadap variabel dependen. Dalam
analisis ini, signifikansi dapat diketahui dengan melihat nilai t-statistik dan p-value apakah
suatu hipotesis diterima atau ditolak. Uji hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-
statistik > t-tabel dengan p-value < 0,05. Uji hipotesis dengan pengaruh tidak langsung
digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh tidak langsung suatu variabel
independen terhadap variabel dependen, yang dihubungkan oleh variabel mediator atau
intervening. Pengaruh tidak langsung dalam penelitian ini dapat diamati melalui hasil teknik
bootstraping, terutama dalam kolom efek tidak langsung khusus (specific indirect effect).
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Teknik ini membantu mengukur sejauh mana mediator memediasi pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen secara tidak langsung.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Model Pengukuran (Outer Model)
Uji Validitas Konvergen (Outer Loading)

Table 2 Uji Validitas Konvergen

Variabel Indikator Outer Loading Ket
X1.1 0.571 Valid

X1.2 0.761 Valid

Stres Kerja (X1) X1.3 0.767 Valid
X1.4 0.819 Valid

X1.5 0.805 Valid

X2.1 0.795 Valid

Beban Kerja (X2) X2.2 0.820 Val%d
X2.3 0.744 Valid

X2.4 0.833 Valid

Y1.1 0.788 Valid

Y1.2 0.871 Valid

Kinerja (Y) Y1.3 0.789 Valid
Y1.4 0.864 Valid

Y1.5 0.481 Valid

Kepuasan Kerja 71.1 0.911 Val?d
) 71.2 0.886 Valid

71.3 0.922 Valid

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan nilai outer loading untuk keseluruhan
variabel memiliki nilai di atas 0,3809, maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator
pernyataan untuk variabel stres kerja, beban kerja, kinerja, dan kepuasan kerja karyawan
dianggap valid dan layak digunakan untuk penelitian.
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Diskriminasi Validity
Cross Loading

Tabel 3 Uji Validitas Diskriminan
Beban | Kepuasan
Kerja Kerja

X1.1 0.422 0.268 -0.047 0.571
X1.2 0.704 0.213 -0.323 0.761
X1.3 0.572 0.003 -0.377 0.767
X1.4 0.646 0.288 -0.279 0.819
X1.5 0.475 0.096 -0.475 0.805
X2.1 0.795 0.220 -0.240 0.723
X2.2 0.820 0.119 -0.172 0.628
X2.3 0.744 0.292 -0.121 0.425
X2.4 0.833 0.213 -0.207 0.615

Kinerja | Stres Kerja

Y1.1 -0.096 0.337 0.788 -0.280
Y1.2 -0.294 0.292 0.871 -0.562
Y1.3 -0.194 0.348 0.789 -0.197
Y1.4 -0.161 0.414 0.864 -0.363
Y1.5 -0.129 0.205 0.481 -0.175

71.1 0.146 0.911 0.364 0.110
71.2 0.315 0.886 0.263 0.136
71.3 0.277 0.922 0.47 0.284

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa seluruh indikator sudah memenuhi
kriteria discriminant validity, dapat dilihat pada tabel nilai cross loading untuk indikator
terhadap konstruk/variabelnya sendiri lebih besar dibandingkan nilai cross loading indikator
lainnya.

Composite Reliability dan AVE

Tabel 4 Uji Composite Reliability dan AVE

Cronbach's Composite | Average Variance Keterangan
Alpha Reliability Extracted (AVE)
Beban Kerja 0.812 0.876 0.638|Reliabel
Kepuasan Kerja 0.893 0.932 0.821|Reliabel
Kinerja 0.823 0.877 0.596|Reliabel
Stres Kerja 0.808 0.864 0.562|Reliabel

Berdasarkan tabel diatas, hasilnya menunjukkan nilai cronbach’s alpha dan composite
reliability dari masing-masing variabel berada > 0,70, sementara itu untuk nilai AVE seluruh
variabel berada > 0,50 maka dari itu semua variabel telah memenubhi seluruh kriteria reliabel
dan juga telah valid sehingga dapat dilanjutkan untuk evaluasi model struktural.

Model Struktual (Inner Model)
Koefisien Determinasi (R2)
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Tabel 5 Koefisien Determinasi

Variabel R Square
Kepuasan Kerja 0.076
Kinerja 0.469

Berdasarkan tabel diatas, diketahui pada penelitian ini menggunakan 2 variabel yang
dipengaruhi oleh variabel lainnya, yaitu variabel Kepuasan Kerja (Z) dipengaruhi oleh Stres
Kerja dan Beban Kerja. Dan Kinerja (Y) yang dipengaruhi oleh Kepuasan Kerja (Z).
berdasarkan hasil R-square pada tabel diatas, menunjukkan nilai R-square variabel kepuasan
kerja sebesar 0.076 yang artinya 7,6% variabel kepuasan kerja dipengaruhi oleh stres kerja
dan beban kerja. Untuk nilai R-square variabel kinerja sebesar 0.469 yang artinya 46%
variabel kinerja dipengaruhi oleh stres kerja, beban kerja, dan kepuasan kerja.

Predictive Relevance (Q2)

Nilai Q2 dapat digunakan untuk mengevaluasi sejauh mana model dan estimasi
parameternya menghasilkan nilai observasi yang baik. Ketika nilai Q2 > 0, hal ini
menandakan bahwa model tersebut memiliki tingkat predictive relevance yang baik. Nilai Q-
square predictive relevance dapat diukur dengan cara berikut:

Q2 = 1- (1-R2Kepuasan Kerja) x (1-R2Kinerja)
=1-(1-0,076) x (1-0,469)
=1-(0,924)x(0,531)
=0,5093

Berdasarkan hasil perhitungan diatas, nilai Q-square sebesar 0,5093 yang
menandakan bahwa model predictive relevance yang baik karena nilai Q-square > 0.

Pengujian Hipotesis
Uji signifikansi dapat diketahui dengan melihat nilai t-statistik dan p-value apakah
suatu hipotesis diterima atau ditolak. Uji hipotesis penelitian ini menggunakan uji one-tailed
sehingga hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai t-statistik >1,70814 dengan p-value
<0,05.
Uji Hipotesis dengan pengaruh langsung
Tabel 6 Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Original Sample Mean ;3?:;2?1 T Statistics P Values
Sample (0) (M) (STDEV) (J0/STDEV])

Beban Kerja -> Kepuasan
Kerja 0.272 0.241 0.384 0.708 0.479
Beban Kerja -> Kinerja 0.081 0.077 0.262 0.310 0.757
Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.521 0.540 0.172 3.028]  0.003
Stres Kerja -> Kepuasan
Kerja 0.005 -0.099 0.369 0.013 0.990
Stres Kerja -> Kinerja -0.613 -0.584 0.284 2.157 0.031

Berdasarkan tabel diatas, didapatkan besarnya pengaruh variabel adalah: Hasil
analisis menunjukkan bahwa hipotesis 1 yang menyatakan bahwa "stres kerja berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan PT Maxipro Group Indonesia" ditolak karena nilai t-
statistik < t-tabel (0.013 < 1.70814) dan p-value > 0.05 (0.990 > 0.05), menunjukkan
kurangnya bukti yang cukup untuk menyimpulkan adanya pengaruh signifikan stres kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan. Beberapa kemungkinan penyebab penolakan hipotesis 1
meliputi ukuran sampel yang mungkin terlalu kecil untuk mendeteksi hubungan yang
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signifikan, adanya faktor-faktor lain yang memiliki pengaruh lebih besar terhadap kepuasan
kerja, atau kemungkinan hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja yang tidak linier.
Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengidentifikasi faktor-faktor lain
yang mempengaruhi kepuasan kerja, serta menggunakan sampel penelitian yang lebih besar.
Meskipun hipotesis 1 ditolak, penelitian ini menyoroti bahwa stres kerja bukanlah satu-
satunya faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor-faktor lain seperti gaji, tunjangan,
dan lingkungan kerja juga memainkan peran penting dalam memengaruhi kepuasan kerja.
Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai faktor ini dalam upaya
meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Hasil analisis menunjukkan bahwa hipotesis 2 yang menyatakan “beban kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan PT Maxipro Group Indonesia” ditolak
karena nilai t-statistik < t-tabel (0.708 < 1.70814) dan p-value > 0.05 (0.479 > 0.05),
menunjukkan kurangnya bukti yang cukup untuk menyimpulkan adanya pengaruh signifikan
beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Beberapa kemungkinan penyebab
penolakan hipotesis 2 meliputi ukuran sampel yang mungkin terlalu kecil untuk mendeteksi
hubungan yang signifikan, adanya faktor-faktor lain yang memiliki pengaruh lebih besar
terhadap kepuasan kerja, atau kemungkinan hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja
yang tidak linier. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengidentifikasi
faktor-faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja, serta menggunakan sampel penelitian
yang lebih besar. Meskipun hipotesis 2 ditolak, penelitian ini menyoroti bahwa beban kerja
bukanlah satu-satunya faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor-faktor lain seperti
gaji, tunjangan, dan lingkungan kerja juga memainkan peran penting dalam memengaruhi
kepuasan kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai faktor ini
dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Hipotesis 3, yang menyatakan bahwa "stres kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT Maxipro Group Indonesia,” diterima karena nilai t-statistik > t-tabel (2.157 >
1.70814) dan p-value < 0.05 (0.045 < 0.05), menunjukkan adanya bukti yang cukup untuk
menyimpulkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hubungan positif antara stres kerja dan kinerja karyawan dapat dijelaskan dengan beberapa
teori, salah satunya adalah Teori Yerkes-Dodson yang menyatakan bahwa stres yang optimal
dapat meningkatkan kinerja, namun stres yang berlebihan dapat menurunkan kinerja.
Penelitian ini menyoroti bahwa stres kerja dapat menjadi faktor penting dalam
meningkatkan kinerja karyawan. Namun, stres kerja yang berlebihan dapat memiliki dampak
negatif terhadap kesehatan dan kesejahteraan karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu
memberikan pelatihan kepada karyawan tentang cara-cara mengatasi stres kerja.

Hipotesis 4, yang menyatakan bahwa "beban kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT Maxipro Group Indonesia," ditolak karena nilai t-statistik < t-tabel (0.310 <
1.70814) dan p-value > 0.05 (0.757 > 0.05), menunjukkan bahwa tidak ada bukti yang cukup
untuk menyimpulkan adanya pengaruh signifikan beban kerja terhadap kinerja karyawan PT
Maxipro Group Indonesia. Penolakan hipotesis 4 disebabkan oleh beberapa faktor, termasuk
kurangnya bukti yang mendukung hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan
karena jumlah sampel yang kecil, kemungkinan adanya faktor-faktor eksternal lain yang
memengaruhi kinerja selain beban kerja, serta kemungkinan hubungan antara beban kerja
dan kinerja tidak linier. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut dengan
menggunakan sampel penelitian yang lebih besar untuk mengidentifikasi faktor-faktor lain
yang mempengaruhi kinerja. Meskipun hipotesis 4 ditolak, penelitian ini menyoroti bahwa
beban kerja bukanlah satu-satunya faktor yang mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor lain
seperti motivasi, kemampuan, dan lingkungan kerja juga berperan penting dalam
memengaruhi kinerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu mempertimbangkan berbagai faktor
ini dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan.
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Hipotesis 5, yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT Maxipro Group Indonesia, diterima karena nilai t-statistik yang signifikan
(3.028 > 1.70814) dan p-value yang lebih rendah dari tingkat signifikansi (0.003 < 0.05),
menunjukkan bahwa terdapat bukti yang cukup untuk menyimpulkan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Teori Keterlibatan Kerja
mendukung hipotesis ini dengan menjelaskan bahwa semakin tinggi kepuasan seseorang
terhadap pekerjaannya, semakin besar keterlibatannya dalam pekerjaan tersebut, yang pada
akhirnya meningkatkan kinerjanya. Individu yang merasa puas dengan pekerjaan mereka
lebih mungkin terlibat secara psikologis, memiliki persepsi positif terhadap nilai pekerjaan
mereka, dan merasa memiliki kontrol terhadap hasilnya. Sebagai hasilnya, mereka akan lebih
termotivasi, berkomitmen, dan berdedikasi untuk mencapai hasil yang optimal. Penelitian ini
menegaskan bahwa kepuasan kerja adalah faktor penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk mengembangkan program-
program yang bertujuan meningkatkan kepuasan kerja karyawan, menciptakan lingkungan
kerja yang mendukung, serta memberikan penghargaan dan pengakuan kepada karyawan
atas kinerja mereka.

Uji Hipotesis dengan pengaruh tidak langsung

Tabel. 7 Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung

Original Standard .
Sample Sample Deviation T Statistics P Values
0) Mean (M) (STDEV) (JO/STDEV])
Beban Kerja ->
Kepuasan Kerja{ 0.142 0.111 0.22 0.645 0.519
> Kinerja
Stres Kerja ->
Kepuasan Kerja{ 0.002 -0.049 0.217 0.011 0.991
> Kinerja

Berdasarkan tabel diatas, didapatkan hasil sebagai berikut: Hipotesis 6, yang
menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja
karyawan PT Maxipro Group Indonesia, ditolak karena nilai t-statistik < t-tabel (0.011 <
1.70814) dan p-value > 0.05 (0.991 > 0.05), menunjukkan bahwa tidak ada bukti yang cukup
untuk menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan
kerja karyawan PT Maxipro Group Indonesia. Penolakan hipotesis 6 bisa disebabkan oleh
ukuran sampel penelitian yang tidak mencukupi untuk mendeteksi hubungan yang signifikan,
serta kemungkinan adanya faktor-faktor eksternal lain yang memengaruhi kinerja karyawan
di PT Maxipro Group Indonesia namun tidak terukur atau diidentifikasi dalam penelitian ini.
Oleh karena itu, penelitian lebih lanjut diperlukan untuk mengidentifikasi faktor-faktor lain
yang mempengaruhi kinerja melalui kepuasan kerja, dengan menggunakan sampel penelitian
yang lebih besar. Meskipun hipotesis 6 ditolak, penelitian ini menyoroti bahwa stres kerja
dan kepuasan kerja mungkin tidak secara langsung mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor lain
seperti motivasi, kemampuan, dan beban kerja juga mungkin memiliki peran penting. Oleh
karena itu, perusahaan disarankan untuk mempertimbangkan berbagai faktor ini dalam
upaya meningkatkan kinerja melalui kepuasan kerja karyawan.

Hipotesis 7, yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja karyawan PT Maxipro Group Indonesia, ditolak karena nilai t-statistik
< t-tabel (0.645 < 1.70814) dan p-value > 0.05 (0.519 > 0.05), menunjukkan kurangnya bukti
untuk menyimpulkan bahwa beban kerja memengaruhi kinerja melalui kepuasan kerja.
Penolakan hipotesis 7 disebabkan oleh ukuran sampel yang tidak mencukupi untuk
mendeteksi hubungan yang signifikan, serta kemungkinan faktor-faktor eksternal yang tidak
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terukur memengaruhi kinerja karyawan PT Maxipro Group Indonesia. Oleh karena itu,
diperlukan penelitian lebih lanjut dengan sampel yang lebih besar untuk mengidentifikasi
faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja melalui kepuasan kerja. Meskipun hipotesis 7
ditolak, penelitian ini menekankan bahwa beban kerja dan kepuasan kerja mungkin tidak
langsung mempengaruhi kinerja. Faktor-faktor lain seperti motivasi, kemampuan, dan stres
kerja juga mungkin memiliki peran penting. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk
mempertimbangkan faktor-faktor ini dalam upaya meningkatkan kinerja melalui kepuasan
kerja karyawan.

PENUTUP

Kesimpulan dari penelitian ini adalah Stres kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Maxipro Group Indonesia, Beban kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Maxipro Group
Indonesia, Stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Maxipro Group
Indonesia, Beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT Maxipro
Group Indonesia, Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT
Maxipro Group Indonesia, Stress kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui
kepuasan kerja karyawan PT Maxipro Group Indonesia, Beban kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja karyawan PT Maxipro Group Indonesia.

Berdasarkan hasil analisis, pembahasan, serta kesimpulan dari penelitian ini,
beberapa saran bagi perusahaan yaitu, perusahaan perlu mengambil langkah-langkah untuk
mengurangi stres kerja karyawan dengan memberikan pelatihan manajemen stres,
meningkatkan komunikasi antara karyawan dan manajemen, serta menciptakan lingkungan
kerja yang positif, upaya juga perlu dilakukan untuk meningkatkan kepuasan kerja, seperti
meningkatkan gaji dan tunjangan, serta memberikan kesempatan bagi karyawan untuk
berkembang. Lalu saran bagi peneliti selanjutnya adalah dapat memperluas penelitian
dengan menambahkan variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja melalui kepuasan
kerja, seperti disiplin kerja, motivasi kerja, budaya organisasi, dan lingkungan kerja. Hal ini
akan memberikan wawasan yang lebih lengkap tentang faktor-faktor yang memengaruhi
kinerja karyawan secara holistik.
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