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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. 
 
Kata Kunci: Beban kerja; kepuasan kerja; kompensasi; kinerja karyawan  
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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 

fundamental dalam perkembangan 
perekonomian Indonesia. Hal ini dikarenakan 
industri manufaktur mewakili sektor ekonomi 
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. Ilustrasi 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 

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 

 
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: 

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 et 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.  
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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 

 
Sumber: Hasil Pengolahan data Pra-
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 

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 kinerja 
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 

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

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

 

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

 
Sumber: Mondy & Martocchio (2016) 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Deskriptif 
Tabel 6. Pedoman Interpretasi Indikator, 
Dimensi dan Variabel 

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

 
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 

 
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 

 
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 

 
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. Outer Model 

Tabel 11. Convergent Validity (Outer 
Loadings) 

 
Sumber: Hasil Pengolahan dengan SmartPLS 
3.2.9, 2024 

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) 

 
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 validitas 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 Reliability dan 
Cronbach’s Alpha 

 
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 diikuti oleh meningkatnya Kinerja 
Karyawan. 

Berdasarkan Gambar 7, Kepuasan Kerja 
dan Kinerja Karyawan menghasilkan nilai 

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).  

 
Gambar 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 
(thitung) didapat hasil 14,647 > 1,960 yang 
mana thitung > ttabel 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 > ttabel 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 (thitung) didapat hasil 14,741 > 
1,960 yang mana thitung > ttabel 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 software 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 (thitung) didapat hasil 8,330 > 
1,960 yang mana thitung > ttabel 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 software SmartPLS 3.2.9 yang 
berwarna hijau. 

Beban Kerja dan Kompensasi terhadap 
Kepuasan Kerja. pada pengujian hipotesis 
secara simultan, kriteria pengujian adalah jika 
Fhitung > Ftabel, maka H0 ditolak, H1 diterima 
artinya variabel independen secara simultan 
berpengaruh terhadap variabel dependen. 
Pengujian hipotesis dilakukan dengan 
menghitung rumus Fhitung sebagai berikut: 
𝐹!"#$%& =

(%()(*),!-.
)(*(,!-.)   

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 

𝐹!"#$%& =
(368 − 2 − 1)	0,958

2(1 − 	0,958)  

𝐹!"#$%& = 	4162,738 



Andri Priatna1, Suryana2, Askolani3 
Model Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja, Beban Kerja, dan 
Kompensasi di Perusahaan Manufaktur  

40 

 

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

 
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. 

𝐹!"#$%& =
(368 − 2 − 1)	0,958

2(1 − 	0,958)  

𝐹!"#$%& = 	4162,738 
Berdasarkan hasil perhitungan didapatkan 

nilai Fhitung sebesar 4162,738 dengan taraf 
signifikan 5% maka Ftabel 3,020. Fhitung > Ftabel 
(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 (thitung) 
didapat hasil 2,599 > 1,960 yang mana thitung 
> ttabel 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 berarti 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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