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Abstract

This research aims to determine the influence of workload, compensation, employee performance and job satisfaction
in manufacturing companies in the Majalengka Regency area. This research uses descriptive statistical research
methods. Based on the results of the descriptive analysis, this research shows that in general the workload is in the
low category, compensation is in the high category, employee performance is in the good category and employee job
satisfaction is in the satisfied category. Meanwhile, based on statistical results, workload has a negative impact on
employee job satisfaction, workload has a significant negative impact on employee performance, compensation has
a significant positive effect on job satisfaction, compensation has a significant positive effect on employee
performance, workload and compensation simultaneously have a similar effect. significantly on job satisfaction,
workload and compensation together have a significant effect on employee performance and employee job
satisfaction has a significant positive effect on employee performance.
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Abstrak
Penelitian ini bertujuan mengetahui bagaimana pengaruh beban kerja, kompensasi, kinerja karyawan dan kepuasan
kerja pada perusahaan manufaktur yang ada di wilayah Kabupaten Majalengka. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian deskriptif statistik. Berdasarkan hasil analisis deskriptif penelitian ini menghasilkan secara umum beban
kerja berada pada kategori rendah, kompensasi dalam kategori tinggi, kinerja karyawan termasuk dalam kategori baik
dan kepuasan kerja karyawan termasuk dalam kategori puas. Sedangkan berdasarkan hasil statistik beban kerja
berdampak negatif terhadap kepuasan kerja karyawan, beban kerja memiliki dampak negatif signifikan terhadap
kinerja karyawan, kompensasi memiliki efek positif signifikan terhadap kepuasan kerja, kompensasi memiliki efek
positif signifikan terhadap kinerja karyawan, beban kerja dan kompensasi secara simultan memiliki efek yang
signifikan terhadap kepuasan kerja, beban kerja maupun kompensasi secara bersama-sama berefek pada kinerja
karyawan secara signifikan dan kepuasan kerja karyawan memiliki efek positif signifikan terhadap kinerja karyawan.
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fundamental dalam perkembangan
perekonomian Indonesia. Hal ini dikarenakan
industri manufaktur mewakili sektor ekonomi

PENDAHULUAN

Di era ekonomi digital saat ini,
organisasi, terutama yang beroperasi di sektor

manufaktur, memiliki masalah internal dan
eksternal yang mengharuskan mereka untuk
terus berupaya mempertahankan posisi pasar
mereka dalam skala dunia. Industri
manufaktur adalah salah satu sektor

yang didedikasikan untuk penciptaan dan
produksi barang maupun jasa. Ini dapat
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dicapai dengan menggabungkan berbagai
faktor produksi seperti bahan mentah, tenaga
kerja, tanah dan modal. Melalui proses
tersebut industri memberikan kontribusi
signifikan terhadap perekonomian,
memfasilitasi ketersediaan barang maupun
jasa, kepentingan kehidupan sehari-hari dan
pertumbuhan ekonomi.

Menurut Kementerian  Perindustrian
(2019), sektor industri mempunyai peranan
penting dalam perekonomian nasional berupa
memberikan kontribusi kurang lebih sebesar
20% terhadap PDB, 30% perpajakan negara
dan hingga 74% dari ekspornya. Dari ke tujuh
sektor manufaktur yang ada di indonesia, lima
sektor yang memberikan kontribusi terbesar
dalam inisiatif “Making Indonesia 4.0” terdiri
dari sektor makanan dan minuman, industri
fesyen, industri kimia, industri otomotif dan
industri elektronik. Dampak besar dari sektor-
sektor ini memfokuskan pentingnya kegiatan
industri, yang menciptakan rantai nilai
signifikan yang berdampak positif terhadap
perekonomian baik di tingkat regional
maupun nasional. Pengaruh tersebut terlihat
melalui penambahan nilai bahan baku dalam
negeri, lapang kerja lokal, dan masuknya
devisa yang secara bersama memperkuat
landasan perekonomian negara dan posisi
perdagangan internasional.

Pada triwulan empat tahun 2019
perindustrian Manufaktur Besar dan Sedang
di Provinsi Jawa Barat mengalami pelemahan
pertumbuhan produksi sebanyak 1,11% jika
dibandingkan dengan triwulan tiga di tahun
yang sama. Penurunan ini sangat kontras
dengan kinerja triwulan sebelumnya yang
mengalami peningkatan signifikan sebesar
10,53%. Khususnya pada industri makanan
dan minuman yang mengalami penurunan
cukup besar pada periode ini. Penurunan
pertumbuhan produksi ini sangat signifikan
jika mempertimbangkan kontribusi industri
secara keseluruhan terhadap perekonomian
regional. [lustrasi berikut memberikan rincian
tren pertumbuhan produksi dalam industri

tersebut dengan menyoroti data komparatif
antara kuartal ketiga dan keempat tahun 2019:
Sumber: Badan Pusat Statistik (BPS) Provinsi

Jawa Barat (2019), diunduh Maret 2024
Gambar 1. Pertumbuhan Perindustrian Manufaktur
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Kode ) Pertumbuhan (%)
Jenis Industri

KBLI gq-to-q  y-ony 2019
(1] [2] (3] (4] (5]
10 Industri Makanan -5.62 7.50 7.93
11 Industri Minuman 1225 716 -3.61
13 Industri Tekstil 4.26 555 953
14 Industri Pakaian Jadi 729 1158 18.87

16 Industri Kayu, Barang dari Kayu, Barang dari Kayu dan Gabus (Tidak Termasuk

Furnitur) dan Barang Anyaman dari Bambu, Rotan dan Sejenisnya el e AR

17 Industri Kertas dan Barang dari Kertas -11.60 989 13.32
18 Industri Percetakan dan Reproduksi Media Rekaman 1802 2506 7.52
20 Industri Bahan Kimia dan Barang dari Bahan Kimia 660  -233 13.03
21 Industri Farmasi, Produk Obat Kimia dan Obat Tradisional 340 2563 19.92
22 Industri Karet, Barang dari Karet dan Plastik 739 1499 -12.09
23 Industri Barang Galian Bukan Logam 26.98 214 -18.32
24 Industri Logam Dasar 1351 0.97 11.90
25 Industri Barang Logam, Bukan Mesin dan Peralatannya 1093 371 363
27 Industri Perlalatan Listrik 416 1334 -16.49
28 Industri Mesin dan Perlengkapan YTDL 724 749 -3.03
29 Industri Kendaraan Bermotor, Trailer dan Semi Trailer 42 829 552
30 Industri Alat Angkutan Lainnya -1.62 952 5.41
31 Industri Furnitur 721 1227 2127
32 Industri Pengolahan Lainnya -12.20 085 4.29

Jawa Barat 111 132 168

Indonesia 0,09 362 4,01

Besar dan Sedang Provinsi Jawa Barat
Sumber: 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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Industri Alat Industrl Kulit,  Industri Mesindan Industri Karet, Industrl Tekstil dan  Industri Barang
Angkutan BarangdariKulit  Perlengkapan  Barang dari Karet  Pakalan Jadi  Galian bukan Logam
dan Alas Kaki dan Plastik
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Penurunan  pertumbuhan  produksi
Perindustri Manufaktur Besar dan Menengah
Jawa Barat yang terjadi pada triwulan IV
tahun 2019 berbanding terbalik secara
nasional karena adanya sedikit peningkatan
pertumbuhan produksi sebesar 0,09%. Laju
pertumbuhan nasional ini meskipun positif,
namun jauh lebih sedikit jika dibandingkan
laju pertumbuhan pada triwulan sebelumnya
yang mengalami peningkatan signifikan
sebesar 5,13%. Perbandingan ini menyoroti
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variasi regional dalam kinerja manufaktur dan
menunjukkan perbedaan kondisi ekonomi
seperti yang tertera pada gambar berikut:

s

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

Gambar 3. Perbandingan Pertumbuhan Provinsi Jawa
Barat dan Nasional

Berdasarkan laporan “PP 39 Triwulan

Empat  Tahun  2022”  Kementerian
Perindustrian (PP), perindustri manufaktur
menunjukkan pertumbuhan yang

mengesankan pada tahun 2022, dengan
tercatatnya peningkatan Produk Domestik
Bruto (PDB) sebesar 5,01%. Kinerja ini jauh
lebih bagus jika dibandingkan tahun 2021
yang tingkat pertumbuhannya bernilai 3,67%,
dan jauh lebih baik dibandingkan tahun 2020
yang mengalami penurunan sebesar -2,52%.
Laju pertumbuhan yang melebihi 5%
menunjukkan bahwa sektor manufaktur tetap
tangguh dan terus berkembang, meskipun
kondisi perekonomian global tidak menentu.
Ketahanan ini menyoroti peran penting sektor
ini dalam mendukung perekonomian nasional
yang tumbuh sebanyak 5,31% di tahun 2022.

Dicatatkan juga pertumbuhan industri
pengolahan nonmigas mencapai nilai 95,25%
dari target yang hanya ditetapkan bernilai
5,26%. Pencapaian ini memfokuskan
pentingnya sektor ini sebagai pendorong
utama  pertumbuhan  ekonomi,  yang
memberikan gambaran bahwa sektor berhasil
mencapai ambisius yang telah ditetapkan.
Perkembangan dan perluasan perindustri
manufaktur yang berkelanjutan menunjukkan
kontribusi  penting terhadap  stabilitas
perekonomian dan prospek pertumbuhan
negara, bahkan di tengah ketidakpastian dan
tantangan global.

Sumber: BPS Kab. Majalengka (2019),

diunduh Maret 2024
Gambar 4. Industri Yang Mengalami Pertumbuhan
Negatif Pada 2020

Pada triwulan III tahun 2020, Industri
Tekstil dan Pakaian Jadi mengalami
kemerosotan pertumbuhan signifikan sebesar
9,32%, namun hal ini tidak menutup
penurunan yang lebih tinggi sebesar 14,23%
pada triwulan II di tahun yang sama.
Kontraksi yang terjadi secara terus-menerus
ini sangat memprihatinkan karena terjadi di
saat industri sedang dalam masa pemulihan,
sebelumnya industri Tekstil dan Pakaian Jadi
sempat mengalami penurunan signifikan pada
tahun 2015 dan 2016. Setelah menunjukkan
tanda kebangkitan pada awal tahun 2017
hingga 2019, industri ini mengalami dampak
pandemi  COVID-19 yang  kembali
menghambat  kinerjanya. Pandemi ini
menyebabkan gangguan pada rantai pasokan,
mengurangi  belanja  konsumen  dan
menyebabkan penurunan perdagangan global,
yang secara kumulatif mendorong industri ini
kembali mengalami kontraksi mulai kuartal I
tahun 2020.

Kontraksi pada Industri Tekstil dan
Pakaian Jadi semakin genting pada kuartal II
tahun 2020 dan berlanjut hingga kuartal III
tahun 2020, yang dalam prosesnya
mengakibatkan penutupan beberapa pabrik
dan mengakibatkan PHK secara luas. Faktor
utama yang berkontribusi terhadap kontraksi
ini adalah penurunan tajam permintaan
domestik akibat penurunan daya beli
konsumen dan penurunan perekonomian
negara pengimpor utama. Tantangan ini telah
memperburuk perjuangan Industri Textile dan
Pakaian Jadi karena berkurangnya pesanan
dan ekspor menambah kesulitan yang
dihadapi oleh produsen. Kemerosotan
industri ini tidak hanya berdampak pada dunia
usaha yang terlibat langsung namun juga
mempunyai implikasi yang lebih luas
terhadap perekonomian, mengingat peran
industri yang signifikan dalam lapangan kerja
dan keterkaitannya dengan sektor lain.

Hal tersebut tentunya menjadi tantangan
besar bagi manajemen karena menurunnya
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permintaan menjadikan organisasi tidak
mampu memberikan kompensasi yang layak
bagi pekerjanya, hal ini juga menyebabkan
peningkatan beban kerja bagi karyawan yang
masih bekerja pada organisasi tersebut karena
sejumlah  besar rekan kerja mereka
diberhentikan. Situasi ini telah menciptakan
lingkungan kerja yang menantang dimana
karyawan menghadapi tanggung jawab yang
lebih besar tanpa imbalan yang sesuai.
Akibatnya, banyak karyawan yang memilih
untuk mengakhiri kontrak mereka, tingkat
ketidakhadiran meningkat, dan kurangnya
inisiatif  di  kalangan tenaga  kerja.
Permasalahan ini berujung pada penurunan
kinerja karyawan, yang berdampak buruk
terhadap produktivitas secara keseluruhan
dan menghambat kemampuan perusahaan
untuk  mencapai  tujuannya.  Dampak
bertumpuk dari faktor-faktor ini telah
menciptakan  situasi menantang  yang
mengancam keberlanjutan dan keberhasilan
organisasi dalam jangka panjang.

Kinerja  karyawan  tentu  sangat
mempengaruhi  pada kinerja organisasi
(Rahmitasari et al., 2021). Peneliti lainnya
juga mengungkapkan tercapainya suatu
tujuan  organisasi dan  keberhasilan
keberlangsungan proses produksi sangat
dipengaruhi pada kualitas dan kinerja
karyawan.  Ketika  karyawan terlatih,
termotivasi, dan terlibat akan pekerjaan yang
ada, mereka akan berkontribusi secara baik
terhadap efisiensi, inovasi, dan kesuksesan
organisasi secara keseluruhan. Hal ini, pada
gilirannya, memastikan bahwa tujuan
organisasi tercapai secara konsisten dan
berkelanjutan (Budi & Apipudin, 2022).
Kinerja perusahaan secara keseluruhan
berterkaitan dengan kinerja karyawannya,
karena produktivitas mereka akan berdampak
langsung pada produktivitas organisasi.
Ketika karyawan efisien, efektif, dan
termotivasi dalam peran mereka, mereka
meningkatkan kemampuan perusahaan untuk
mencapai sasaran bisnisnya, meningkatkan
efisiensi, dan mengukuhkan keunggulan

kompetitif di pasar. Oleh karena itu, membina
tenaga kerja berkinerja tinggi sangat penting
bagi perusahaan untuk mencapai kesuksesan
dan pertumbuhan yang berkelanjutan (Akob
et al., 2020; Haerani ef al., 2020; Nguyen et
al., 2019).

Industri tekstil dan pakaian jadi pada
gambar 1.3 masih mengalami penurunan
namun sedikit membaik dari triwulan
sebelumnya. Fenomena yang tercakup dalam
data gambar 1.3 adalah pemulihan dan
pertumbuhan sektor manufaktur di Indonesia
selama periode triwulan III 2019 hingga
triwulan 3 2020, sebagaimana diukur melalui
Indeks Manufaktur Prompt Bank Indonesia
(PMI-BI). Fenomena pemulihan dan
pertumbuhan tersebut menunjukkan bahwa
sektor manufaktur di Indonesia telah
menunjukkan resiliensi dan kapasitas untuk
pulih dari tantangan, kemungkinan seiring
dengan peningkatan kondisi kerja dan
kepuasan karyawan. Pada awal periode,
sektor ini mengalami kontraksi yang
signifikan, namun dengan berjalannya waktu
dan adanya adaptasi terhadap kondisi pasar,
terjadi perbaikan kondisi. Keberhasilan ini
bisa jadi adalah hasil dari metodologi yang
diimplementasikan ~ untuk =~ memajukan
kepuasan kerja karyawan, yang pada akhirnya
berimbas positif pada kinerja mereka dan
perusahaan secara keseluruhan. Penelitian ini,
oleh karena itu, dapat menyediakan wawasan
penting mengenai bagaimana metode
peningkatan  kinerja  karyawan  dapat
berkontribusi  pada  pertumbuhan dan
pemulihan sektor industri manufaktur di
Kabupaten Majalengka, yang secara lebih
luas, mencerminkan tren positif dalam
ekonomi Indonesia selama periode ini.
Dengan mengevaluasi dan
mengimplementasikan strategi untuk
meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan
manufaktur dapat berkontribusi lebih lanjut
pada tren positif ini, menegaskan peran
penting mereka dalam perekonomian
nasional.



35 Jurnal Ilmu Manajemen dan Bisnis - Vol 15 No 2 September 2024

Penulis  melakukan  pra-penelitian
mengenai kinerja karyawan di beberapa
perusahaan manufacture kelompok industri
tekstil dan pakaian jadi yang terdaftar di
Disnakertrans Kab. Majalengka.
Prapenelitian  dilakukan  terhadap 50
karyawan secara acak, dengan wawancara
yang dikembangkan dari Bernardin & Russel,
(2010), berikut hasil yang didapatkan:

Tabel 1. Hasil Pra-Penelitian Kinerja
Karyawan

Jawaban (%)

Pertanyaan Tidak

No Indikator Setuju
] Setuju

Apakah produk yang anda

hasilkan selalu di periksa ulang di 80 20
akhir pekerjaan utama anda?
Apakah tingkat capaian volume
yang anda peroleh telah sesuai
dengan yang diharapkan
perusahaan?

Apakah karyawan selalu
menyelesaikan pekerjaannya 85 15

1 Kualitas

(8]

Kuantitas 70 30

Ketepatan

Waktu
dengan tepat waktu?

Apakah karyawan mampu bekerja
dengan efektif dan efisien
sehingga tidak banyak bertanya
terhadap atasan?
Apakah karyawan mampu bekerja
overtime tiap waktu tanpa ada
Komitmen kompensasi (loyalitas kerja)
Organisasi dikarenakan ketidak mampuan
perusahaan membayar overtime
karyawan?
Sumber: Hasil
Penelitian (2023)
Menurut Tabel 1 beberapa fenomena
menarik muncul yang layak untuk diteliti
lebih lanjut. Salah satunya adalah komitmen
organisasi, dimana  60%  karyawan
menunjukkan ketidaksetujuan untuk bekerja
lembur tanpa kompensasi. Fenomena ini bisa
mengindikasikan kebutuhan untuk menilai
ulang struktur kompensasi dan bagaimana hal
ini mempengaruhi loyalitas dan komitmen
karyawan terhadap organisasi. Di sisi lain,
efektivitas dan kualitas kerja tampaknya
menjadi titik kekuatan, dengan mayoritas
karyawan menyetujui bahwa mereka bekerja
dengan efektif dan produk yang mereka
hasilkan selalu diperiksa ulang untuk
memastikan kualitas. Meski begitu, ada
kekhawatiran terkait kuantitas produksi, di
mana 30% karyawan tidak setuju bahwa
tingkat capaian volume produksi mereka
sesuai  dengan  harapan  perusahaan,
mencerminkan mungkin adanya perbedaan
antara ekspektasi perusahaan dan realitas di
lapangan. Selanjutnya, mungkin ada praktek

atau kebijakan baru di perusahaan manufaktur

4 Efektivitas 75 25

40 60

Pengolahan data Pra-

kelompok industri tekstil dan pakaian jadi
yang terdaftar di Disnakertrans Kab.
Majalengka yang telah membantu dalam
mendorong peningkatan kinerja karyawan,
yang pada gilirannya mendukung
pertumbuhan  dan  pemulihan  sektor
manufaktur di wilayah tersebut. Memahami
hubungan ini lebih lanjut bisa membuka
cakrawala baru pada bagaimana Kkinerja
karyawan, kepuasan kerja, dan praktek
manajerial berdampak pada pertumbuhan dan
pemulihan sektor industri manufaktur, serta
bagaimana hal-hal ini berinteraksi dalam
konteks ekonomi yang lebih luas di
Kabupaten Majalengka dan Indonesia secara
keseluruhan.

Berdasarkan uraian latar belakang di atas,
penulis tertarik untuk mengadakan penelitian
terhadap  perusahaan  dalam  upaya
meningkatkan Kinerja Karyawannya.
Penulisan ini dianggap penting, karena dapat
membantu pemerintah daerah setempat serta
perusahaan manufacture kelompok Industri
Tekstil dan Pakaian Jadi yang terdaftar di
Dinas Ketenagakerjaan dan Transmigrasi
Kabupaten Majalengka. Maka penulis
mengajukan judul “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
instrumen survei dengan jenis data kuantitatif
deskriptif. Data bersumber dari data sekunder
seperti laporan tahunan perusahaan database
industri, atau publikasi akademik sedangkan
data primer yang diperoleh dari kuesioner.
Teknik  pengumpulan data  utamanya
dilakukan melalui distribusi kuesioner dengan
skala likert 1-5 yang kemudian dilakukan
pengujian validitas dan reliabilitas. Item
kuesioner yang telah lolos uji validitas dan
reliabilitas kemudian diolah kembali dengan
teknik analisa meliputi Partial Least Square,
Asumsi PLS, Model PLS, SEM PLS dan
pengujian hipotesis. Penelitian ini meliputi
variabel kinerja, kepuasan, beban kerja dan
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kompensasi, untuk pengukuran variabel
tersendiri di jabatkan pada tabel berikut untuk
memudahkan pemahaman:

Tabel 2. Operasional Variabel Kinerja

Karyawan
Dimensi Indikator Skala Item
Kesesuaian hasil kerja dengan standar Ordinal 1
Kualitas Kerja Ketelitian terhadap detail Ordinal 2
Perhatian terhadap detail Ordinal 3
Kemampuan memecahkan masalah Ordinal 4
Kecepatan menyelesaikan pekerjaan Ordinal 5
Efisiensi Penggunaan sumber daya yang efisien Ordinal 6
Kemampuan mengatur waktu dengan baik Ordinal 7
Tingkat Konsistensi memenuhi jam kerja Ordinal 8
Kehadiran Keteraturan kehadiran Ordinal 9
Kemampuan bekerja tanpa pengawasan Ordinal 10
Inisiatif Kemauan untuk mengambil tanggung jawab Ordinal 11
Pro aktivitas dalam menghadapi masalah Ordinal 12
Sumber: Sumber: Mathis, Jackson &

Valentine, (2016)
Tabel 3. Operasional Variabel Kepuasan
Kerja

Dimensi Indikator Skala Item
Jam Kerja Ordinal 13
Absensi Meninggalkan Tempat Kerja Ordinal 14
Cuti Ordinal 15
Pengabdian bawahan Ordinal 16
Kesungguhan dalam berusaha Ordinal 17
Loyalitas  Mengikuti derap atasan Ordinal 18
Perasaan menyatu dengan perusahaan Ordinal 19
Memiliki kesamaan nilai dengan perusahaan Ordinal 20
Kompetisi Yang Sehat Ordinal 21
3 Sikap Respect Sesama Karyawan Ordinal 22
Rekan Kerja
Kerjasama Antar Karyawan Ordinal 23
Suasana Kekeluargaan Ordinal 24
Kondisi Lingkungan Kerja Ordinal 25
Kenyamanan
Hubungan Kerja Sesama Karyawan Ordinal 26
Kerja = ’
Hubungan Kerja Karyawan dengan Atasan Ordinal 27
Senioritas Ordinal 28
Promosi
Kompetensi Ordinal 29

Sumber: Sudaryo et al., (2018), Robbins &
Judge (2024)
Tabel 4. Operasional Variabel Beban Kerja

Dimensi Indikator Skala Item

Perencanaan, Ordinal 30
Beban Waktu .

(Time Load) Pelaksanaan Ordinal 31
Monitoring Tugas Atau Kerja Ordinal 32
Konsentrasi Ordinal 33
Beban Usaha Mental Adanya Rasa Bingung Ordinal 34
(Mental Effort Load) Kewaspadaan Ordinal 35
Ketepatan Pelayanan Ordinal 36
Beban Tekanan Fisik Beban Fisik Fisiologis Ordinal 37
(Physical) Beban Fisik Bio mekanika Ordinal 38

Sumber: Munandar (2014) dalam Yuliantini,
& Suryatiningsih, (2021)
Tabel 5. Operasional Variabel Beban Kerja

Dimensi Indikator Skala Item
Gaji Ordinal 39
Finansial Langsung Insentif Ordinal 40
Bonus Ordinal 41
Tunjangan Ordinal 42
Finansial Tidak Langsung Asuransi Ordinal s
Cuti Ordinal 44
Fasilitas Ordinal 45
Peluang promosi Ordinal 46
Pengakuan Ordinal 47
Kompensasi non Finansial Rasa Aman Ordinal 48
Reward Ordinal 49
Kenyamanan Ordinal 50

Sumber: Mondy & Martocchio (2016)

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif
Tabel 6. Pedoman Interpretasi Indikator,
Dimensi dan Variabel

Interval Interpretasi
Skor Mean Kinerja Kepuasan Beban Kerja Kompensasi
4,21 -5,00 Sangat Baik Sangat Puas Sangat Tinggi  Sangat Tinggi
3,41-420 Baik Puas Tinggi Tinggi
2,61 - 3,40 Cukup Baik Cukup Puas Cukup Tinggi Sedang
1,81 -2,60 Tidak Baik Tidak Puas Rendah Rendah

1,00 - 1,80 Sangat Tidak Baik Sangat Tidak Puas Sangat Rendah Sangat Rendah
Tabel 7. Hasil Analisis Deskriptif per
Dimensi dan Variabel Beban Kerja

Kesimpulan Dimensi

Dimensi

Mean Kategori

Beban Waktu 2,15 Rendah

Beban Usaha Mental 2,59 Rendah
Beban Tekanan Fisik 2,63 Cukup Tinggi

Variabel Beban Kerja (X1) 2,46 Rendah

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah,
2024

Berdasarkan Tabel 7, diketahui bahwa
secara keseluruhan Beban Kerja Karyawan
terkategori Rendah (Mean 2,46). Sedangkan
berdasarkan dimensinya, Beban Waktu
(Mean 2,15) dan Beban Usaha Mental (Mean
2,59) terkategori Rendah, sedangkan Beban
Tekanan Fisik terkategori Cukup Tinggi
(Mean 2,63).
Tabel 8 Hasil Analisis Deskriptif per Dimensi
dan Variabel Beban Kerja

. X Kesimpulan Dimensi
Dimensi

Mean Kategori
Finansial Langsung 3,94 Tinggi
Finansial Tidak Langsung 3,99 Tinggi
Kompensasi Non Finansial 3,80 Tinggi
Variabel Kompensasi (X2) 391 Tinggi

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah,
2024
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Berdasarkan Tabel 8, diketahui bahwa
secara keseluruhan Kompensasi terkategori
Tinggi (Mean 3,91). Demikian pula
berdasarkan dimensinya, semuanya
terkategori Tinggi, yakni 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

Kesimpulan Dimensi

Dimensi

Mean Kategori
Absensi 3,78 Puas
Loyalitas 3,71 Puas
Rekan Kerja 3,85 Puas
Kenyamanan Kerja 3,96 Puas
Promosi 3,97 Puas
Variabel Kepuasan Kerja (Z) 3,85 Puas

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah,
2024

Berdasarkan Tabel 9, diketahui bahwa
secara  keseluruhan  Kepuasan  Kerja
terkategori Puas (Mean 3,85). Demikian pula
berdasarkan dimensinya, semuanya
terkategori Puas, yakni Absensi (Mean 3,78),
Loyalitas (Mean 3,71), Rekan Kerja (Mean
3,85), Kenyamanan Kerja (Mean 3,96) dan
Promosi (Mean 3,97).
Tabel 10. Hasil Analisis Deskriptif per
Dimensi dan Variabel Kinerja Karyawan

Kesimpulan Dimensi

Dimensi -
Mean Kategori
Kualitas Kerja 4,29 Sangat Baik
Efisiensi 3,92 Baik
Tingkat Kehadiran 3,65 Baik
Inisiatif 3,89 Baik
Variabel Kinerja Karyawan (Y) 3,94 Baik

Sumber: Hasil Penelitian yang Telah Diolah,
2024

Berdasarkan Tabel 10, diketahui bahwa
secara  keseluruhan Kinerja Karyawan
terkategori Tinggi (Mean 3,94). Jika dilihat
berdasarkan  dimensinya, tiga dimensi
terkategori Baik, yakni Efisiensi (Mean 3,92),
Tingkat Kehadiran (Mean 3,65) dan Inisiatif
(Mean 3,89), sedangkan satu dimensi lainnya
dalam kategori Sangat Baik yakni Kualitas
Kerja (Mean 4,29).

Hasil Analisis Statistik

Gambar 5. Quter Model

Tabel 11. Convergent Validity (Outer
Loadings)
NILAT NILAT
VARIABEL ITEM OUTER VARIABEL ITEM OUTER
INDIKATOR ;6 4piNG INDIKATOR ;6 4pING
X1.1 0,745 Z1 0910
X12 0,730 72 0,886
X13 0957 73 0,858
) X14 0,059 74 0011
Bebz‘)‘;ge”“ X1.5 0,959 z5 0,771
X16 0,961 Z6 0,905
X17 0914 z7 0,894
X138 0,959 ) z8 0,906
X1.9 0,957 Kepuasan 79 0,757
Ketja(z) — = 97
X2.1 0,708 Z10 0021
X22 0715 Z11 0,896
X23 0,348 Z12 0,876
X24 0,310 Z13 0,777
X235 0.853 Z14 0,721
Kompensasi X2.6 0,890 Z15 0,804
(X2) X2.7 0,841 716 0,893
X238 0,764 Z17 0,898
X29 0,761 Y1 0,738
X2.10 0.865 Y2 0,721
X211 0,889 Y3 0315
X212 0,776 Y4 0814
Y5 0,858
Kinerja Y6 0,855
Karyawan (Y) Y7 0,897
Y8 0891
Y9 0,797
Y10 0910
Yil 0,000
Y12 0,799

Sumber: Hasil Pengolahan dengan SmartPLS
3.2.9,2024

] Variabel Laten |[=] Korelasi Variabel Laten | [] Kovarians Variabel Laten | [=] DeskripsiLV

X1.BebanKerja  X2.Kompensasi Y. Kinerja Karyawan  Z. Kepuasan Kerja

:X1. Beban Kerja 1.000 -0.941 -0.947 -0.968 ¢
X2. Kompensasi -0.941 1.000 0.974 0.968
Y. Kinerja Karyawan -0.947 0.974 1.000 0.966
Z. Kepuasan Kerja 0968 0.968 0.966 1.000

Seperti terlihat pada Tabel 11, seluruh
item pernyataan untuk indikator masing-
masing variabel mempunyai nilai Outer
Loadings > 0,7. Temuan ini menyimpulkan
bahwa seluruh indikator beban kerja,
kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja
karyawan memenuhi kriteria validitas yang
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dipersyaratkan  sehingga cocok  untuk
dilakukan pengolahan data penelitian lebih
lanjut.

Tabel 12. Average Variant Extracted (AVE)

VARIABEL AVERAGE VARIANCE EXTRACTED (AVE)
X0 Kompensa 0660
. Kinea Karyonan 051
Sumber: Hasil Pengolahan dengan SmartPLS
3.2.9,2024.

Berdasarkan Tabel 12, seluruh variabel
beban kerja, kompensasi, keputusan kerja dan
kinerja karyawan menunjukkan nilai AVE
lebih besar dari 0,5. Hal ini mengartikan
bahwa masing-masing variabel memenuhi
kriteria wvaliditas yang diperlukan, yang
menegaskan bahwa variabel tersebut cukup
mewakili konstruknya masing-masing. Oleh
karena itu, hal ini menunjukkan bahwa
variabel penelitian ini telah sesuai untuk
diteliti dan memenuhi standar ketelitian
analisis yang ditetapkan.
Tabel 13. Composite

Cronbach’s Alpha

VARIABEL Composite Reliability Cronbach Alpha
X1. Beban Kerja 0,977 0,972
X2. Kompensasi 0,959 0,953

Reliability dan

Z. Kepuasan Kerja 0,980 0,978
Y. Kinerja Karyawan 0,965 0,960

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
memenuhi  kriteria  reliabilitas  yang
diperlukan.

Gambar 6. Inner Model (t Values)

Gambar 7. Kolerasi Antar Variabel

Berdasarkan Gambar 7, Beban Kerja
dengan Kepuasan Kerja mendapatkan nilai
korelasi sebesar -0,968. Artinya terdapat
hubungan  yang sangat  tinggi/kuat
berdasarkan range kategori hubungan namun
bersifat negatif (-), ini dapat diartikan juga,
semakin besar Beban Kerja maka akan
menurunkan nilai Kepuasan Kerja.

Berdasarkan Gambar 7, Kompensasi
dengan Kepuasan Kerja mendapatkan nilai
korelasi sebesar 0,968. Artinya hubungan
yang sangat tinggi / sangat kuat berdasarkan
range kategorisasi dan bersifat positif, ini
dapat diartikan semakin tinggi Kompensasi
akan meningkatkan nilai Kepuasan Kerja.

Berdasarkan Gambar 7, Beban Kerja
dengan Kinerja Karyawan menghasilkan nilai
korelasi -0,947. Artinya hubungan sangat
tinggi / sangat kuat berdasarkan range
kategorisasi, namun bersifat negatif (-), ini
dapat diartikan juga semakin besar nilai
Beban Kerja maka nilai Kinerja Karyawan
akan menurun.

Berdasarkan Gambar 7, Kompensasi
dengan Kinerja Karyawan menghasilkan nilai
korelasi 0,974. Artinya hubungan sangat
tinggi / sangat kuat berdasarkan range
kategorisasi dan bersifat positif, ini dapat
diartikan semakin tinggi Kompensasi maka
akan diitkuti oleh meningkatnya Kinerja
Karyawan.

Berdasarkan Gambar 7, Kepuasan Kerja
dan Kinerja Karyawan menghasilkan nilai

R Square
| Matriks |{ii RSquare |{if AdjustedR Square
RSquare Adjusted R Square
Y. Kinerja Karyawan 0.959 0958 ;
Z. Kepuasan Kerja 0.966 0.966

korelasi 0,966. Artinya hubungan sangat
tinggi / sangat kuat berdasarkan range
kategorisasi dan bersifat positif, ini dapat
diartikan semakin besar nilai Kepuasan Kerja

akan meningkatkan nilai Kinerja Karyawan.
Gambar 8. Uji Determinasi (R-Square)
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Berdasarkan hasil perhitungan di atas
pada Gambar 8, terlihat bahwa nilai R-Square
yang diperoleh sebesar 0,966 atau 96,6%
untuk variabel Kepuasan Kerja (Z) dan 0,959
atau 95,9% untuk variabel Kinerja Karyawan
(Y).

B . STDEV, T-Values, P-Valu... ||| Keyakinan Interval ||| Keyakinan Interval Bias-Dikor... ||| Sampel | Salin ke Clipboard: | Format Excel

aaaaaaaa K

Gambear 9. Hasil Bootstrapping pada SmartPLS 3.2.9

Berdasarkan Gambar 9 diatas, didapatkan
nilai Original Sample (Path Coefficient)
adalah -0,494 bernilai negatif atau pengaruh
yang berkebalikan. Hasil ini dinterpretasikan
bahwa apabila semakin meningkat Beban
Kerja maka Kepuasan Kerja akan semakin
menurun. Kemudian dari nilai T-Statistics
(thiung) didapat hasil 14,647 > 1,960 yang
mana thing > tbel yang artinya terdapat
pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan
Kerja yang signifikan, demikian pula
dikarenakan nilai P-Values 0,000 < 0,05 atau
dapat dilihat dari nilai pada tampilan output
software SmartPLS 3.2.9 yang berwarna
hijau.

Berdasarkan Gambar 9 diatas, didapatkan
nilai Original Sample (Path Coefficient)
adalah -0,166 bernilai negatif atau pengaruh
yang berkebalikan. Hasil ini dinterpretasikan
bahwa apabila semakin meningkat Beban
Kerja maka Kinerja Karyawan akan semakin
menurun. Kemudian dari nilai T-Statistics
(thitung) didapat hasil 3,612 > 1,960 yang mana
thitung > tabel yang artinya terdapat pengaruh
Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan
yang signifikan, demikian pula dikarenakan
nilai P-Values 0,000 < 0,05 atau dapat dilihat
dari nilai pada tampilan output software
SmartPLS 3.2.9 yang berwarna hijau.

Berdasarkan Gambar 9 diatas, didapatkan
nilai Original Sample (Path Coefficient)
adalah 0,504 bernilai positif atau pengaruh
yang bersesuaian. Hasil ini dinterpretasikan
bahwa  apabila  semakin = meningkat
Kompensasi maka Kepuasan Kerja pun akan
semakin meningkat pula. Kemudian dari nilai
T-Statistics (thiung) didapat hasil 14,741 >
1,960 yang mana thiung > tubel yang artinya

terdapat pengaruh Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja yang signifikan, demikian
pula dikarenakan nilai P-Values 0,000 < 0,05
atau dapat dilihat dari nilai pada tampilan
output sofiware SmartPLS 3.2.9 yang
berwarna hijau.

Berdasarkan Gambar 9 diatas, didapatkan
nilai Original Sample (Path Coefficient)
adalah 0,618 bernilai positif atau pengaruh
yang bersesuaian. Hasil ini dinterpretasikan
bahwa  apabila  semakin  meningkat
Kompensasi maka Kinerja Karyawan pun
akan semakin meningkat pula. Kemudian dari
nilai T-Statistics (tniung) didapat hasil 8,330 >
1,960 yang mana thiung > tubel yang artinya
terdapat pengaruh Kompensasi terhadap
Kinerja Karyawan yang signifikan, demikian
pula dikarenakan nilai P-Values 0,000 < 0,05
atau dapat dilihat dari nilai pada tampilan
output sofiware SmartPLS 3.2.9 yang
berwarna hijau.

Beban Kerja dan Kompensasi terhadap
Kepuasan Kerja. pada pengujian hipotesis
secara simultan, kriteria pengujian adalah jika
Fhitung > Frabel, maka Ho ditolak, H; diterima
artinya variabel independen secara simultan
berpengaruh terhadap variabel dependen.
Pengujian  hipotesis  dilakukan  dengan

menghitung rumus Fhriwng sebagai berikut:
F _ (n-k-1)R%*xy
hitung — k(1-R2xy)

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)
Fritung = 4162,738
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@

X1. Beban Kerja

‘/0513

X2. Kompensasi

Z. Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan
Fhitung 4162,738 dengan taraf signifikan 5%
sehingga diketahui Fiper 3,020. Fhitung > 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.

Beban Kerja dan Kompensasi terhadap
Kinerja Karyawan, dari output SmartPLS kita
mendapatkan nilai R-Square untuk hipotesis
ini sebagai berikut.

/0.716
Y. Kinerja
Karyawan

X2. Kompensasi
Gambar 11. Pengaruh Beban Kerja dan
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan (Nilai
Koefisien Jalur dan R-Square)

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)
Fritung = 4162,738

Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan
nilai Fhiung sebesar 4162,738 dengan taraf
signifikan 5% maka Frabe 3,020. Fhitung > Fiabel
(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 Dbersesuaian. Hasil ini
dinterpretasikan bahwa apabila semakin
meningkat Kepuasan Kerja maka Kinerja
Karyawan pun akan semakin meningkat pula.
Kemudian dari nilai T-Statistics (thitung)
didapat hasil 2,599 > 1,960 yang mana thiwung
> twbel 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 pada karyawan industri
manufaktur yang ada di Kabupaten
Majalengka berkesan variabel beban kerja
berada pada kategori rendah yang berarti
mereka tidak merasa terlalu terbebani dengan
tanggung jawab pekerjaannya. Kemudian,
penilaian karyawan terhadap kompensasi
umumnya tinggi, menunjukkan bahwa
mereka puas dengan remunerasi yang mereka
terima. Selain itu, kepuasan kerja di kalangan
karyawan umumnya dinilai puas, yang
menunjukkan pandangan positif terhadap
pengalaman kerja mereka. Terakhir, kinerja
karyawan secara umum dinilai baik,
mencerminkan pandangan positif terhadap
efektivitas dan produktivitas mereka secara
keseluruhan di industri tekstil dan pakaian
jadi yang ada di Kabupaten Majalengka.

Hasil analisis data statistik parsial dari
penelitian ini  menunjukkan  beberapa
hubungan penting antar variabel dalam
industri industri tekstil dan pakaian jadi di
Kabupaten Majalengka. Pertama, ditemukan
bahwa beban kerja berdampak negatif
terhadap kepuasan kerja karyawan, artinya
semakin bertambahnya beban kerja maka
kepuasan kerja cenderung menurun. Ke dua,
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data menunjukkan bahwa beban kerja juga
mempunyai dampak negatif signifikan
terhadap  kinerja  karyawan, sehingga
menunjukkan bahwa beban kerja yang lebih
berat dapat menyebabkan berkurangnya
efektivitas karyawan. Sebaliknya,
kompensasi terbukti memiliki efek positif
signifikan terhadap kepuasan kerja dan
kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa
kompensasi yang lebih  baik  akan
meningkatkan hasil kepuasan kerja dan
kinerja. Lebih lanjut, analisis
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja
karyawan berdampak positif signifikan
terhadap kinerja karyawan, menunjukkan
bahwa tingkat kepuasan kerja yang lebih
tinggi berkontribusi terhadap hasil kinerja
yang lebih baik di kalangan karyawan.
Temuan ini menyoroti pentingnya mengelola
beban kerja dan memberikan kompensasi
yang memadai untuk meningkatkan kepuasan
kerja dan kinerja di sektor manufaktur.

Sedangkan hasil analisis data statistik
secara simultan menunjukkan bahwa beban
kerja dan kompensasi secara kolektif
mempunyai dampak yang signifikan terhadap
kepuasan kerja, yang Dberarti bahwa
perubahan pada beban kerja dan kompensasi
secara bersama-sama dapat mengubah
kepuasan karyawan terhadap pekerjaannya
secara signifikan. Selain itu, analisis
menunjukkan bahwa beban kerja dan
kompensasi secara bersama-sama juga
berefek terhadap kinerja karyawan secara
signifikan, menunjukkan bahwa kombinasi
beban kerja dan kompensasi memainkan
peran penting dalam menentukan seberapa
efektif karyawan melaksanakan tugas
mereka. Hal ini memfokuskan pentingnya
mempertimbangkan manajemen beban kerja
dan strategi kompensasi dalam upaya
meningkatkan  kepuasan dan  kinerja
karyawan dalam suatu organisasi.
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