b BANJARESE

Journal of International Multidisciplinary Research

Model Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja, Beban Kerja, dan
Kompensasi di Perusahaan Manufacture
(Studi Pada Karyawan Industri Tekstil dan Pakaian Jadi di Kabupaten
Majalengka)

Andri Priatna?, Suryanaz, Askolani3
Fakultas Pendidikan Ekonomi dan Bisnis, Universitas Pendidikan Indonesia, Bandung, Indonesia
andripriatna30@upi.edu?, suryana@upi.edu?, askolani75@gmail.com3

Informasi Artikel Abstract

E-ISSN :3026-6874 This study aims to examine the influence of workload, compensation, employee
Vol: 2 No : 11 November 2024  performance, and job satisfaction in manufacturing companies located in
Halaman : 246-264 Majalengka Regency. The method used in this research is descriptive statistics.

The results of descriptive analysis show that in general, employee workload is
in the low category, compensation is high, employee performance is considered
good, and employee job satisfaction is in the satisfied category. The results of
further statistical analysis revealed that workload has a negative influence on
job satisfaction, as well as a significant negative impact on employee
performance. In contrast, compensation was shown to have a significant
positive influence on job satisfaction and employee performance.

Keywords: Simultaneously, workload and compensation have a significant effect on job
Workload satisfaction, and both together significantly influence employee performance. In
job satisfaction addition, employees' job satisfaction had a significant positive effect on their

performance. These findings provide an important insight into how workload
and compensation management can influence employee satisfaction and
performance in the manufacturing sector.

compensation
employee performance

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh beban kerja, kompensasi, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja
di perusahaan manufaktur yang berlokasi di Kabupaten Majalengka. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah deskriptif statistik. Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa secara umum, beban kerja karyawan
berada pada kategori rendah, kompensasi tergolong tinggi, kinerja karyawan dinilai baik, dan kepuasan kerja
karyawan berada dalam kategori puas. Hasil analisis statistik lebih lanjut mengungkapkan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, serta berdampak negatif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Sebaliknya, kompensasi terbukti memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan. Secara simultan, beban kerja dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan Kkerja, serta keduanya bersama-sama memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. Selain itu,
kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja mereka. Temuan ini memberikan
gambaran penting mengenai bagaimana pengelolaan beban kerja dan kompensasi dapat mempengaruhi kepuasan
dan kinerja karyawan di sektor manufaktur.

Kata Kunci: Beban kerja, kepuasan kerja, kompensasi, kinerja karyawan

PENDAHULUAN

Di era ekonomi digital saat ini, organisasi, khususnya yang beroperasi di sektor manufaktur,
menghadapi tantangan internal dan eksternal yang memaksa mereka untuk terus berinovasi dan
mempertahankan posisi mereka di pasar global. Industri manufaktur merupakan sektor yang sangat
penting dalam perekonomian Indonesia, karena sektor ini melibatkan penciptaan dan produksi barang
dan jasa, yang dapat dicapai melalui penggabungan berbagai faktor produksi seperti bahan baku, tenaga
kerja, tanah, dan modal. Proses ini memberikan kontribusi yang besar terhadap perekonomian,
memenuhi kebutuhan barang dan jasa, serta mendukung pertumbuhan ekonomi.
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Berdasarkan Kementerian Perindustrian (2019), sektor industri memegang peranan yang
sangat penting dalam perekonomian nasional, dengan kontribusi sekitar 20% terhadap PDB, 30%
terhadap pendapatan pajak negara, dan 74% dari total ekspor. Dari tujuh sektor manufaktur utama di
Indonesia, lima sektor yang memberikan kontribusi terbesar terhadap inisiatif "Making Indonesia 4.0"
meliputi industri makanan dan minuman, industri fesyen, industri kimia, industri otomotif, dan industri
elektronik. Pengaruh besar sektor-sektor ini menunjukkan pentingnya kegiatan industri, yang
membentuk rantai nilai yang berdampak positif pada perekonomian, baik di tingkat regional maupun
nasional. Dampaknya terlihat dari meningkatnya nilai tambah bahan baku lokal, terciptanya lapangan
kerja, serta masuknya devisa yang secara kolektif memperkuat perekonomian negara dan posisi
Indonesia di pasar internasional.

Pada kuartal keempat tahun 2019, sektor manufaktur besar dan sedang di Provinsi Jawa Barat
mengalami penurunan produksi sebesar 1,11% dibandingkan dengan kuartal ketiga di tahun yang sama.
Penurunan ini sangat kontras dengan kinerja kuartal sebelumnya yang tercatat mengalami peningkatan
signifikan sebesar 10,53%. Penurunan ini terutama terjadi pada industri makanan dan minuman, yang
mencatatkan penurunan cukup besar pada periode tersebut. Penurunan produksi ini sangat berdampak
jika dilihat dari kontribusi sektor industri terhadap perekonomian regional. Berikut ini adalah ilustrasi
yang menggambarkan tren pertumbuhan produksi industri tersebut, dengan perbandingan data antara
kuartal ketiga dan keempat tahun 2019.

Gambar 1. Pertumbuhan Perindustrian Manufaktur Besar dan Sedang Provinsi Jawa Barat
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Sumber: Badan Pusat Statistik (BPS) Provinsi Jawa Barat (2019), diunduh Maret 2024

Gambar 2. Pertumbuhan Perindustrian Manufaktur Besar dan Sedang menurut Jenis Industri di
Provinsi Jawa Barat
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Sumber: BPS Provinsi Jawa Barat (2019), diunduh Maret 2024
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Penurunan produksi di sektor Manufaktur Besar dan Menengah di Jawa Barat pada triwulan IV
tahun 2019 berbanding terbalik dengan tren nasional, di mana terjadi sedikit peningkatan produksi
sebesar 0,09%. Meskipun pertumbuhan nasional ini menunjukkan angka positif, namun angka tersebut
jauh lebih rendah dibandingkan dengan kenaikan signifikan yang tercatat pada triwulan sebelumnya,
yang mencapai 5,13%. Perbedaan ini menggambarkan variasi kinerja sektor manufaktur antara wilayah,
serta mencerminkan perbedaan kondisi ekonomi yang ada, seperti yang terlihat pada gambar berikut:

Gambar 3. Perbandingan Pertumbuhan Provinsi Jawa Barat dan Nasional

Sumber: BPS Provinsi Jawa Barat (2019), diunduh Maret 2024

Menurut laporan "PP 39 Triwulan Empat Tahun 2022" dari Kementerian Perindustrian (PP),
sektor manufaktur mencatatkan pertumbuhan yang signifikan pada tahun 2022, dengan peningkatan
Produk Domestik Bruto (PDB) sebesar 5,01%. Kinerja ini jauh lebih baik dibandingkan tahun 2021 yang
hanya tumbuh sebesar 3,67%, serta jauh lebih baik daripada tahun 2020 yang mengalami penurunan
sebesar -2,52%. Pertumbuhan di atas 5% ini menunjukkan bahwa sektor manufaktur tetap bertahan
dan berkembang, meskipun situasi perekonomian global tidak stabil. Ketahanan ini menggarisbawahi
peran vital sektor manufaktur dalam mendukung perekonomian nasional yang tumbuh sebesar 5,31%
pada tahun 2022.

Selain itu, sektor industri pengolahan nonmigas tercatat mencapai 95,25% dari target yang
hanya sebesar 5,26%. Pencapaian ini menegaskan pentingnya sektor manufaktur sebagai pendorong
utama pertumbuhan ekonomi, sekaligus menggambarkan bahwa sektor ini mampu mencapai target
ambisius yang telah ditetapkan. Perkembangan dan ekspansi sektor manufaktur yang berkelanjutan
menunjukkan kontribusinya yang signifikan terhadap stabilitas ekonomi dan prospek pertumbuhan
negara, meskipun dihadapkan dengan tantangan dan ketidakpastian global.

Gambar 4. Industri Yang Mengalami Pertumbuhan Negatif Pada 2020

o

R

»

o

-
e L R L L P L e
Aop e Bty Aol Kol Passnghien Doy don Kot Pubien ol Ooen betn g

i b T

" Trwman Tew b 2028 o Tow M 2000

Sumber: BPS Kab. Majalengka (2019), diunduh Maret 2024

https://journal.banjaresepacific.com/index.php/jimr Lz



Journal of International Multidisciplinary Research Vol: 2 No: 11 November 2024

Pada triwulan III tahun 2020, industri tekstil dan pakaian jadi mengalami penurunan
pertumbuhan yang cukup besar, mencapai -9,32%. Meskipun demikian, angka ini lebih baik
dibandingkan dengan penurunan yang terjadi pada triwulan II tahun yang sama, yang tercatat sebesar -
14,23%. Penurunan yang berkelanjutan ini sangat mengkhawatirkan, terutama karena terjadi pada saat
industri tengah berusaha pulih setelah mengalami penurunan tajam pada tahun 2015 dan 2016. Setelah
menunjukkan tanda-tanda pemulihan pada tahun 2017 hingga 2019, sektor ini kembali terdampak oleh
pandemi COVID-19, yang menghambat kinerjanya. Pandemi ini mengganggu rantai pasokan,
menurunkan daya beli konsumen, dan mengurangi perdagangan global, yang pada akhirnya mendorong
industri ini kembali mengalami kontraksi sejak kuartal I tahun 2020.

Kontraksi yang dialami oleh industri tekstil dan pakaian jadi semakin memburuk pada kuartal II
dan III tahun 2020, yang mengakibatkan penutupan beberapa pabrik dan pemutusan hubungan kerja
(PHK) secara besar-besaran. Penyebab utama dari kontraksi ini adalah turunnya permintaan domestik,
akibat daya beli konsumen yang melemah dan kondisi perekonomian negara-negara pengimpor utama
yang juga mengalami penurunan. Tantangan-tantangan ini memperburuk situasi yang dihadapi oleh
industri tekstil dan pakaian jadi, karena berkurangnya pesanan dan ekspor memperburuk kondisi
keuangan produsen. Dampak negatif dari kemerosotan ini tidak hanya dirasakan oleh dunia usaha yang
terlibat langsung, tetapi juga berimplikasi lebih luas terhadap perekonomian, mengingat peran industri
ini yang signifikan dalam penyediaan lapangan kerja dan keterkaitannya dengan sektor-sektor lain.

Hal ini menjadi tantangan besar bagi manajemen perusahaan, karena menurunnya permintaan
menyebabkan organisasi kesulitan memberikan kompensasi yang layak bagi pekerjanya. Selain itu,
situasi ini juga menyebabkan peningkatan beban kerja bagi karyawan yang masih bekerja, mengingat
banyak rekan kerja mereka yang diberhentikan. Lingkungan kerja yang menantang ini memaksa
karyawan untuk menghadapi tanggung jawab yang lebih besar tanpa imbalan yang sesuai, yang pada
gilirannya menyebabkan banyak karyawan memilih untuk mengakhiri kontrak mereka. Akibatnya,
tingkat ketidakhadiran meningkat, dan inisiatif dari tenaga kerja menjadi menurun. Masalah ini
berdampak langsung pada kinerja karyawan, yang pada akhirnya menurunkan produktivitas secara
keseluruhan dan menghambat pencapaian tujuan perusahaan. Dampak kumulatif dari masalah-masalah
ini menciptakan tantangan besar yang mengancam kelangsungan dan keberhasilan organisasi dalam
jangka panjang.

Kinerja karyawan berpengaruh besar terhadap kinerja organisasi (Rahmitasari et al, 2021).
Peneliti lain juga menyatakan bahwa pencapaian tujuan organisasi dan keberhasilan proses produksi
sangat dipengaruhi oleh kualitas dan kinerja karyawan. Ketika karyawan terlatih, termotivasi, dan
terlibat dalam pekerjaan mereka, mereka akan berkontribusi secara positif terhadap efisiensi, inovasi,
dan kesuksesan organisasi secara keseluruhan. Hal ini memastikan tujuan organisasi tercapai dengan
cara yang konsisten dan berkelanjutan (Budi & Apipudin, 2022). Kinerja perusahaan secara keseluruhan
sangat terkait dengan kinerja karyawan, karena produktivitas karyawan akan langsung mempengaruhi
produktivitas organisasi. Ketika karyawan bekerja secara efisien, efektif, dan termotivasi, mereka
meningkatkan kemampuan perusahaan untuk mencapai tujuan bisnis, meningkatkan efisiensi, dan
memperkuat keunggulan kompetitif di pasar. Oleh karena itu, membina tenaga kerja yang berkinerja
tinggi sangat penting bagi perusahaan untuk mencapai kesuksesan dan pertumbuhan jangka panjang
(Akob et al.,, 2020; Haerani et al., 2020; Nguyen et al., 2019).

Industri tekstil dan pakaian jadi, seperti yang terlihat pada Gambar 1.3, meskipun masih
mengalami penurunan, menunjukkan adanya sedikit perbaikan dibandingkan dengan triwulan
sebelumnya. Fenomena yang tercermin dalam data pada Gambar 1.3 menunjukkan pemulihan dan
pertumbuhan sektor manufaktur di Indonesia selama periode triwulan III 2019 hingga triwulan III
2020, yang diukur dengan Indeks Manufaktur Prompt Bank Indonesia (PMI-BI). Pemulihan dan
pertumbuhan ini menggambarkan ketahanan sektor manufaktur di Indonesia dan kemampuannya
untuk pulih dari tantangan yang dihadapi, seiring dengan perbaikan kondisi kerja dan kepuasan
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karyawan. Pada awal periode, sektor ini mengalami kontraksi signifikan, namun seiring berjalannya
waktu dan adaptasi terhadap kondisi pasar, terjadi perbaikan yang signifikan. Keberhasilan ini bisa jadi
merupakan hasil dari metodologi yang diterapkan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan, yang
pada akhirnya memberikan dampak positif terhadap kinerja mereka dan perusahaan secara
keseluruhan. Penelitian ini dapat memberikan wawasan penting mengenai bagaimana upaya
peningkatan kinerja karyawan dapat mendukung pertumbuhan dan pemulihan sektor manufaktur di
Kabupaten Majalengka, yang secara lebih luas mencerminkan tren positif dalam perekonomian
Indonesia pada periode tersebut. Dengan mengevaluasi dan mengimplementasikan strategi untuk
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan manufaktur dapat lebih berkontribusi pada tren positifini,
menegaskan peran penting mereka dalam perekonomian nasional.

Penulis telah melakukan pra-penelitian mengenai kinerja karyawan di beberapa perusahaan
manufaktur yang tergabung dalam kelompok industri tekstil dan pakaian jadi yang terdaftar di
Disnakertrans Kabupaten Majalengka. Prapenelitian ini melibatkan 50 karyawan yang dipilih secara
acak, dengan wawancara yang dikembangkan dari Bernardin & Russel (2010). Berikut adalah hasil yang
diperoleh:

Tabel 1. Hasil Pra-Penelitian Kinerja Karyawan

Jawaban (‘o)

No Indikator Pertamynan . Thak
Setuju x
Setuju
Apakah peoduk yang aocda
Kunlitas hsilkan selal
schir pekerjann utama soda”

Apaknh tingkat capaian volume

yang anda perolel 1elah sesual

Euantites dengnn yaug dibampkan

Apaknh karyawnan selaln
menyelesalkan pekerjasunys 85 LS
dengnn tepat waktu’!

Apakah karyowan mampu bekegjo
dengan efektil dan efisien

Ketepatan
Wakm

' Efekzivitni

ticlak banyak begtanya
techadap atnsan?
Apnkal Karynwan msmpu deikes
OVErTiane tap wWaktu tanpa ada
Komitmen kompensass {loyalitas kerja)
Organisasi dikarensknn Ketdak paampuan

40 o0

penuabaan membayar overtime
Xarvawan?

Sumber: Hasil Pengolahan data Pra-Penelitian (2023)

Berdasarkan Tabel 1, beberapa fenomena menarik muncul yang patut untuk diteliti lebih lanjut.
Salah satunya adalah terkait dengan komitmen organisasi, di mana 60% karyawan menunjukkan
ketidaksetujuan untuk bekerja lembur tanpa adanya kompensasi. Fenomena ini dapat menunjukkan
pentingnya untuk mengevaluasi kembali struktur kompensasi serta dampaknya terhadap loyalitas dan
komitmen karyawan terhadap perusahaan. Di sisi lain, efektivitas dan kualitas kerja tampaknya menjadi
aspek yang positif, dengan sebagian besar karyawan setuju bahwa mereka bekerja dengan efisien dan
produk yang mereka hasilkan selalu melalui pemeriksaan ulang untuk memastikan kualitas. Namun,
terdapat kekhawatiran terkait kuantitas produksi, di mana 30% karyawan tidak setuju bahwa volume
produksi yang tercapai sesuai dengan target yang diharapkan perusahaan, yang mengindikasikan
adanya ketidaksesuaian antara harapan perusahaan dan kondisi yang sebenarnya di lapangan.

Lebih lanjut, mungkin ada kebijakan atau praktik baru di perusahaan manufaktur dalam
kelompok industri tekstil dan pakaian jadi yang terdaftar di Disnakertrans Kabupaten Majalengka yang
telah berkontribusi dalam meningkatkan kinerja karyawan. Peningkatan ini, pada gilirannya, turut
mendukung pemulihan dan pertumbuhan sektor manufaktur di wilayah tersebut. Memahami lebih
dalam hubungan ini dapat memberikan wawasan baru mengenai bagaimana kinerja karyawan,
kepuasan kerja, serta kebijakan manajerial berpengaruh terhadap pertumbuhan dan pemulihan sektor
industri manufaktur. Hal ini juga dapat menjelaskan bagaimana faktor-faktor tersebut saling
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berinteraksi dalam konteks ekonomi yang lebih luas di Kabupaten Majalengka dan Indonesia secara
keseluruhan.

Berdasarkan uraian latar belakang tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian
terhadap perusahaan guna meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini dianggap penting karena
dapat memberikan manfaat bagi pemerintah daerah setempat serta perusahaan manufaktur dalam
kelompok industri tekstil dan pakaian jadi yang terdaftar di Dinas Ketenagakerjaan dan Transmigrasi
Kabupaten Majalengka. Dengan demikian, penulis mengusulkan judul penelitian sebagai berikut:
“Model Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja, Beban Kerja, dan Kompensasi di Perusahaan
Manufacture (Studi Pada Karyawan Industri Tekstil dan Pakaian Jadi di Kabupaten Majalengka)”.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode survei dengan pendekatan kuantitatif deskriptif. Sumber
data terdiri dari data sekunder yang berasal dari laporan tahunan perusahaan, basis data industri, atau
publikasi akademik, sementara data primer dikumpulkan melalui kuesioner. Teknik pengumpulan data
utama dilakukan dengan mendistribusikan kuesioner yang menggunakan skala Likert 1-5, yang
selanjutnya diuji untuk validitas dan reliabilitas. Item-item kuesioner yang telah lolos uji validitas dan
reliabilitas kemudian dianalisis menggunakan metode analisis seperti Partial Least Square (PLS),
Asumsi PLS, Model PLS, SEM PLS, serta pengujian hipotesis. Penelitian ini mencakup variabel-variabel
seperti kinerja, kepuasan, beban kerja, dan kompensasi, yang pengukurannya dijelaskan dalam tabel
berikut untuk mempermudah pemahaman.

Tabel 2. Operasional Variabel Kinerja Karyawan

Disoenai fadikatos Skaln bem
Keswaussiam linall ke deagan standar Oxthinn] 1
Knlitas Kerfs Ketelitian tethadop detsl Cedizal
Perbatian teciadap Senail Oxdizal
Kemuunpunn memecalikog masaind Ovdisal
Kevepalan tcayeieaikan pekesjans Cedizal
Ellsiens) Peapgunasn ssmber daya yang efisien Ovdizal 6
Kenaupmn meagatur wakiy dengan balk Ocdial
Tingkeat Komsestesat memema jsn kery Ocdmal
Ko Ketersturan ketiadiran Ordinal v
Krnmmpresin bekerys tanpa pengvwvasan Oxlimal 1o

Losisanif "
Kemausn muk sseagunhil tanggung jswab Oedimal 1

Pro aktivites dalam meaghadapi masiah Ordimal 12

Sumber: Sumber: Mathis, Jackson & Valentine, (2016)
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Tabel 3. Operasional Variabel Kepuasan Kerja

Dstanin leskhatie Shals B
T Kocm COribewl 1

Alneral Mergpaikan Temspat Koo Ordual "
Cw Ovdoal 15
Peopabdias buwsian Ovdmal 15
Kewirgpyalun dadies berinala Ordansl 17

Lossditas il deosp tian Ondeal 18
Pertnant ) 116 detgn piveseduams Ovdinal 19
Micosdih kesaronn cela desgsn perusaluen Ordial )
Krerpetmi Yy Sebat Ovilnual 2
Sekap X o2 Sesarrs Koy Cvdenal

Rk R kg Rempms =
Kenanena Artar Kayawan Crdual - |
Sumazs Kelosdurgaas Ordmux b
SKmdbim Liglurgan Kena Ovdaal 2
Kenry asaean
Kerm Hubvergomn Kerje Sesnna Earyowan Ol )

Hibwgm Kena Kayrvan dsagen AMsan Ovdion)
Seoeras Ovdual »

Procoon
Roagetuin Ordoal N

Sumber: Sudaryo et al., (2018), Robbins & Judge (2024)

Tabel 4. Operasional Variabel Beban Kerja

Dimyensi Indikator Skala ftem
Peremcansan, Ordinal 1o
I,’;::‘: :\:::;:‘ Pelaksannan Ordinal 3
Moadtoring Tegas Atan Kerjs Ordinal 32
Ronsenirssi Opdinal 33
Behan Usaha Meatal Adanya Rase Biogueg Ordinal i
(Manral Effort Lowd) Kéwaspotamn Ordinal 35
Kesepatan Pelavanun Ordinal kL
Beban Tekanan Fisdk Heban Fisik Flsiologis Orslinal 7
(Physical) Beban Fisik Bio wekunika Ordinal KR

Sumber: Munandar (2014) dalam Yuliantini, & Suryatiningsih, (2021)

Tabel 5. Operasional Variabel Beban Kerja

Dimensi Indikator Skala ltem

Gaji Ordinal 9

Fimassial Langsang Insentif Ordinal 20
Banus Ordinal 4]

Tungangan Ordinal 42

Finaoiial Todak Langiveg Asuransi Orclinul 43
Cuts Ordinal 44

Fasalitas Ordinal 45

Peluang promos: Oxrclinal 0

Pengakuan Orcinal 47

Kotponsasi non Finsnsl Rasa Aman Ordinal I
Reward Ordinal 9

Kenyamanan Ordinal 50

Sumber: Mondy & Martocchio (2016)
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Analisis Deskriptif

Tabel 6. Pedoman Interpretasi Indikator, Dimensi dan Variabel

Interval luterpeetis

Skor Mesn Kinema Kepuasan Betan Kera Kompensasi
421-500 Sangat Bak Sangat Puns Sangm Tinges  Sangmt Tinggs
141-420 Bauk Puas Tinga Tingg
161-340 Cukup Baik Cukyp Puss Cubkup Tingg Sedang
151 -200 Tidak Balk Tudak Poas Readah Rendalt
00 - 1530 Sangal Tidak Bak  Saegat Tukik Paax  Sungat Rendah  Sangal Renduh

Tabel 7. Hasil Analisis Deskriptif per Dimensi dan Variabel Beban Kerja

Kesimpuban Diroensi

Behan Teknnan Fisak
Vustabel Beban Kegja (X1)

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 7, dapat dilihat bahwa secara keseluruhan, tingkat Beban Kerja Karyawan
termasuk dalam kategori Rendah dengan nilai rata-rata (Mean) sebesar 2,46. Jika dilihat dari dimensi-
dimensinya, Beban Waktu (Mean 2,15) dan Beban Usaha Mental (Mean 2,59) juga termasuk dalam
kategori Rendah, sementara Beban Tekanan Fisik berada dalam kategori Cukup Tinggi dengan nilai rata-
rata (Mean) sebesar 2,63.

Tabel 8 Hasil Analisis Deskriptif per Dimensi dan Variabel Beban Kerja

Kesimpuban Disensi
Dimesssi >
Mean Kategori
Finansial Longsung 193 Tinggi
f I Tk 1 190 Tingy
Kol voa Fluansial 3,80 Tingg:
\ penssisi (X2) 191 Tingw

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 8, dapat dilihat bahwa secara keseluruhan, tingkat Kompensasi termasuk
dalam kategori Tinggi dengan nilai rata-rata (Mean) sebesar 3,91. Begitu pula, berdasarkan dimensi-
dimensinya, semuanya masuk dalam kategori Tinggi, yaitu Finansial Langsung (Mean 3,94), Finansial
Tidak Langsung (Mean 3,99), dan Kompensasi Non Finansial (Mean 3,80).

Tabel 9. Hasil Analisis Deskriptif per Dimensi dan Variabel Kepuasan Kerja

Dimensi

Kesimpulan Dimensi
Mesa Rategos:
3,78 Puas
3.7 Tuass
Puas
Puas
Pusn

Py

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 9, dapat dilihat bahwa secara keseluruhan, tingkat Kepuasan Kerja berada
pada kategori Puas dengan nilai rata-rata (Mean) sebesar 3,85. Begitu juga dengan dimensi-dimensinya,
semuanya termasuk dalam kategori Puas, yaitu Absensi (Mean 3,78), Loyalitas (Mean 3,71), Rekan Kerja
(Mean 3,85), Kenyamanan Kerja (Mean 3,96), dan Promosi (Mean 3,97).
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Tabel 10. Hasil Analisis Deskriptif per Dimensi dan Variabel Kinerja Karyawan

Dimensi

)i-‘ll.'?‘mulnll Dimensi

Mean Kmegon
Kusiitas Kersa 420 Sangat Baik
Ellsiensi 392 Bulk
fingzat Kehadiran .63 Haik
Taisiatt 139 Baik
Vasiabel Kinerjs Karyawan (Y) 3,54 Halk

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 10, dapat diketahui bahwa secara keseluruhan, Kinerja Karyawan termasuk
dalam kategori Tinggi dengan nilai rata-rata (Mean) sebesar 3,94. Jika dilihat dari dimensi-dimensinya,
tiga dimensi masuk dalam kategori Baik, yaitu Efisiensi (Mean 3,92), Tingkat Kehadiran (Mean 3,65),
dan Inisiatif (Mean 3,89), sementara satu dimensi lainnya berada dalam kategori Sangat Baik, yaitu

Kualitas Kerja (Mean 4,29).

Hasil Analisis Statistik
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Gambar 5. Outer Model
Tabel 11. Convergent Validity (Outer Loadings)
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Sumber: Hasil Pengolahan dengan SmartPLS 3.2.9, 2024
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Seperti yang terlihat pada Tabel 11, semua item pernyataan untuk masing-masing indikator
variabel memiliki nilai Outer Loadings lebih besar dari 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa seluruh
indikator untuk beban kerja, kompensasi, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan telah memenuhi
kriteria validitas yang diperlukan, sehingga layak untuk diproses lebih lanjut dalam penelitian ini.

Tabel 12. Average Variant Extracted (AVE)

VARIABEI JVERAGE VARIANCE EXTRACTED (AVE)

X1. Beban Kemga 0,826
X2, Kompensasi 0,660
Z. Kepunsan Kerja 0,740
Y. Kinega Karyawan 0,697

Sumber: Hasil Pengolahan dengan SmartPLS 3.2.9, 2024.

Berdasarkan Tabel 12, semua variabel seperti beban kerja, kompensasi, keputusan Kkerja, dan
kinerja karyawan memiliki nilai AVE yang lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa setiap
variabel memenuhi kriteria validitas yang diperlukan, yang berarti variabel-variabel tersebut sudah
tepat mewakili konstruk yang dimaksud. Dengan demikian, ini menunjukkan bahwa variabel-variabel
dalam penelitian ini telah sesuai untuk dianalisis dan memenuhi standar ketelitian yang ditetapkan.

Tabel 13. Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

VARIABEL Compasite Refiabiin Crosdach A

Y. Kier ja Karyawan 0,50

Sumber: Hasil Pengolahan dengan SmartPLS 3.2.9, 2024.
Berdasarkan Tabel 13 diketahui setiap variabel yang diteliti mempunyai nilai Composite Reliability

melebihi 0,6 dan nilai Cronbach’s Alpha > 0,7. Temuan ini menunjukkan bahwa seluruh variabel
memenubhi kriteria reliabilitas yang diperlukan.

Gambar 6. Inner Model (t Values)

Gambar 7. Kolerasi Antar Variabel
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Berdasarkan Gambar 7, hubungan antara Beban Kerja dan Kepuasan Kerja menunjukkan nilai
korelasi sebesar -0,968. Ini menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat, namun bersifat negatif,
yang berarti semakin besar Beban Kerja, semakin rendah Kepuasan Kerja.

Pada Gambar 7, hubungan antara Kompensasi dan Kepuasan Kerja menunjukkan nilai korelasi
sebesar 0,968. Hal ini menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat dan positif, yang berarti semakin
tinggi Kompensasi, semakin tinggi pula Kepuasan Kerja.

Berdasarkan Gambar 7, hubungan antara Beban Kerja dan Kinerja Karyawan memperoleh nilai
korelasi-0,947. Ini menunjukkan hubungan yang sangat kuat namun negatif, yang berarti semakin besar
Beban Kerja, semakin menurun pula Kinerja Karyawan.

Selanjutnya, Gambar 7 menunjukkan hubungan antara Kompensasi dan Kinerja Karyawan
dengan nilai korelasi 0,974. Hal ini mengindikasikan hubungan yang sangat kuat dan positif, yang berarti
semakin tinggi Kompensasi, semakin tinggi pula Kinerja Karyawan.

Terakhir, hubungan antara Kepuasan Kerja dan Kinerja Karyawan pada Gambar 7 memperoleh
nilai korelasi 0,966. Ini menunjukkan hubungan yang sangat kuat dan positif, yang berarti semakin tinggi
Kepuasan Kerja, semakin baik Kinerja Karyawan.

Gambar 8. Uji Determinasi (R-Square)

R Square
| Matriks |{i# RS5quare |iii Adjusted R Square

R Square Adjusted R Square
Y. Kinerja Karyawan 0.959 0.958 |
Z, Kepuasan Kerja 0.966 0.966

Berdasarkan perhitungan yang dilakukan pada Gambar 8, dapat dilihat bahwa nilai R-Square
yang diperoleh adalah 0,966 atau 96,6% untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) dan 0,959 atau 95,9% untuk
variabel Kinerja Karyawan (Y).

Gambar 9. Hasil Bootstrapping pada SmartPLS 3.2.9

Berdasarkan hasil yang ditampilkan pada Gambar 9, nilai Original Sample (Path Coefficient) yang
diperoleh adalah -0,494, yang menunjukkan pengaruh negatif atau berlawanan arah. Interpretasi dari
hasil ini adalah bahwa semakin tinggi Beban Kerja, maka semakin rendah Kepuasan Kerja. Selanjutnya,
nilai T-Statistics (thitung) menunjukkan angka 14,647, yang lebih besar dari 1,960 (thitung > ttabel),
yang menandakan bahwa pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja adalah signifikan. Nilai P-
Values sebesar 0,000 juga lebih kecil dari 0,05, yang terlihat jelas pada output software SmartPLS 3.2.9
dengan indikator warna hijau.

Pada Gambar 9, nilai Original Sample (Path Coefficient) yang tercatat adalah -0,166, yang juga

menunjukkan pengaruh negatif atau berlawanan arah. Hal ini diartikan bahwa kenaikan Beban Kerja
akan menyebabkan penurunan Kinerja Karyawan. Nilai T-Statistics (thitung) yang diperoleh adalah
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3,612, yang lebih besar dari 1,960 (thitung > ttabel), menunjukkan adanya pengaruh signifikan Beban
Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Ditambah lagi, nilai P-Values sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05,
sebagaimana terlihat pada output SmartPLS 3.2.9 dengan warna hijau.

Pada Gambar 9, nilai Original Sample (Path Coefficient) yang terdeteksi adalah 0,504, yang
menunjukkan pengaruh positif atau searah. Artinya, semakin tinggi Kompensasi, semakin meningkat
pula Kepuasan Kerja. Berdasarkan nilai T-Statistics (thitung) yang menunjukkan angka 14,741, lebih
besar dari 1,960 (thitung > ttabel), ini mengindikasikan adanya pengaruh signifikan Kompensasi
terhadap Kepuasan Kerja. Nilai P-Values sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, juga terlihat jelas pada
output software SmartPLS 3.2.9 dengan warna hijau.

Pada Gambar 9, nilai Original Sample (Path Coefficient) yang ditemukan adalah 0,618, yang
menunjukkan pengaruh positif atau searah. Hasil ini berarti bahwa semakin tinggi Kompensasi, semakin
tinggi pula Kinerja Karyawan. Nilai T-Statistics (thitung) yang tercatat adalah 8,330, lebih besar dari
1,960 (thitung > ttabel), menunjukkan bahwa pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan adalah
signifikan. Nilai P-Values sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, juga dapat dilihat pada output
SmartPLS 3.2.9 dengan indikator warna hijau.

Untuk pengujian hipotesis simultan mengenai pengaruh Beban Kerja dan Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja, kriteria yang digunakan adalah jika Fhitung lebih besar dari Ftabel, maka HO ditolak
dan H1 diterima. Ini berarti variabel independen berpengaruh secara simultan terhadap variabel
dependen. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menghitung Fhitung menggunakan rumus berikut:

F _ (n—k-1R%*xy
hitung — k(1-R%xy)

Pada rumus diatas, nilai yang digunakan dalam rumus adalah R-square dan banyaknya variabel
bebas, maka dari SmartPLS kita mendapatkan nilai R-Square sebagai berikut.

Gambar 10. Pengaruh Beban Kerja dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja (Nilai Koefisien Jalur dan
R-Square)

Berdasarkan Output SmartPLS diatas, diperoleh nilai R-Square sebesar 0,967. Maka kita bisa
melakukan perhitungan lebih lanjut sebagai berikut

. (368 —2—1)0,958
hitung = 2(1 — 0,958)

F = 4162,738

hitung

Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan Fhiung 4162,738 dengan taraf signifikan 5% sehingga
diketahui Feaper 3,020. Fritung > Frabel (4162,738 > 3,020) maka disimpulkan Beban Kerja dan Kompensasi
memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada karyawan industri manufaktur yang ada di
Kabupaten Majalengka.
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Beban Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan, dari output SmartPLS kita mendapatkan
nilai R-Square untuk hipotesis ini sebagai berikut.

Gambar 11. Pengaruh Beban Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan (Nilai Koefisien Jalur
dan R-Square)

T-02T5

Berdasarkan Output SmartPLS diatas, diperoleh nilai R-Square sebesar 0,958. Maka kita bisa
melakukan perhitungan lebih lanjut sebagai berikut.

. (368 —2—1)0,958
hitung = 2(1 — 0,958)

F = 4162,738

hitung

Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan nilai Fuitung Sebesar 4162,738 dengan taraf signifikan 5%
maka Febel 3,020. Fhitung > Fravel (4162,738 > 3,020), maka disimpulkan Beban Kerja dan Kompensasi
dapat mempengaruhi signifikan terhadap Kinerja Karyawan pada karyawan industri manufaktur yang
ada di Kabupaten Majalengka.

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan, berdasarkan Gambar 8, didapatkan nilai Original
Sample (Path Coefficient) adalah 0,207 bernilai positif atau pengaruh yang bersesuaian. Hasil ini
dinterpretasikan bahwa apabila semakin meningkat Kepuasan Kerja maka Kinerja Karyawan pun akan
semakin meningkat pula. Kemudian dari nilai T-Statistics (thiwung) didapat hasil 2,599 > 1,960 yang mana
thitung > trabel yang artinya terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang signifikan,
demikian pula dikarenakan nilai P-Values 0,010 < 0,050 atau dapat dilihat dari nilai pada tampilan
output software SmartPLS 3.2.9 yang berwarna hijau.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis deskriptif secara umum, variabel beban kerja pada karyawan industri
manufaktur di Kabupaten Majalengka berada dalam kategori rendah. Hal ini mengindikasikan bahwa
karyawan tidak merasa terlalu terbebani dengan tanggung jawab pekerjaan mereka. Selanjutnya,
penilaian terhadap kompensasi yang diterima oleh karyawan cenderung tinggi, yang menunjukkan
bahwa mereka merasa puas dengan remunerasi yang diberikan. Kepuasan kerja di kalangan karyawan
juga secara umum dinilai positif, yang mencerminkan pandangan yang baik terhadap pengalaman kerja
mereka. Terakhir, kinerja karyawan secara keseluruhan juga dinilai baik, menunjukkan efektivitas dan
produktivitas yang positif di industri tekstil dan pakaian jadi yang ada di Kabupaten Majalengka.

Hasil analisis statistik parsial dari penelitian ini mengungkapkan beberapa hubungan penting
antar variabel dalam industri tekstil dan pakaian jadi di Kabupaten Majalengka. Pertama, ditemukan
bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan, yang berarti semakin
meningkatnya beban kerja, semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan. Kedua, data menunjukkan
bahwa beban kerja juga memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
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berarti beban kerja yang lebih berat dapat menurunkan efektivitas karyawan. Sebaliknya, kompensasi
terbukti memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan, yang
menunjukkan bahwa kompensasi yang lebih baik akan meningkatkan tingkat kepuasan kerja dan kinerja
karyawan. Selain itu, analisis juga mengungkapkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan, yang berarti tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi berkontribusi terhadap
peningkatan hasil kinerja. Temuan ini menekankan pentingnya pengelolaan beban kerja dan pemberian
kompensasi yang sesuai untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja di sektor manufaktur.

Sementara itu, hasil analisis statistik secara simultan menunjukkan bahwa beban kerja dan
kompensasi secara bersama-sama memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kerja. Ini berarti
bahwa perubahan dalam beban kerja dan kompensasi secara bersamaan dapat memengaruhi kepuasan
karyawan terhadap pekerjaan mereka secara signifikan. Selain itu, analisis juga menunjukkan bahwa
kombinasi beban kerja dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
menandakan bahwa pengelolaan keduanya memainkan peran penting dalam menentukan seberapa
efektif karyawan menjalankan tugas mereka. Hal ini menyoroti pentingnya mempertimbangkan
manajemen beban kerja dan kebijakan kompensasi dalam upaya meningkatkan kepuasan dan kinerja
karyawan dalam suatu organisasi.
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