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Abstract: Abstract: This study aims to analyze the effect of work stres and work 

motivation on employee performance with job satisfaction as the mediation. The 

subjects of this study were 135 employees of CV Putra Guna Makmur Sidoarjo. 

Data is processed with SmartPLS 4 through Outer Model and Inner Model (R-

Square) testing. The results of this study indicate that job stres has a positive effect 

on job satisfaction, then work motivation has a positive effect on job satisfaction. 

Furthermore, job satisfaction has a positive effect on employee performance. 

Mediation analysis confirmed that the effect of stress and motivation on employee 

performance is mediated by job satisfaction. These findings highlight the 

importance of managing job stress and increasing employee motivation to improve 

overall satisfaction and performance. Furthermore, this study provides a practical 

contribution for CV Putra Guna Makmur in designing policies that support 

employee well-being and performance. 
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dari stres kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

mediasinya. Subyek penelitian ini adalah 135 karyawan CV Putra Guna Makmur 

Sidoarjo. Data diolah dengan SmartPLS 4 melalui pegujian Outer Model dan Inner 

Model (R-Square). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja, selanjutnya motivasi kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Lebih lanjut, kepuasan kerja yang berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Analisis mediasi mengkonfirmasi bahwa pengaruh stres 

dan motivasi terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh kepuasan kerja. Penemuan 

ini menyoroti pentingnya mengelola stres kerja dan meningkatkan motivasi 

karyawan untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja secara keseluruhan. 

Selanjutnya, penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi CV Putra Guna 

Makmur dalam merancang kebijakan yang mendukung kesejahteraan dan kinerja 

karyawan. 

 

Kata kunci: stres kerja, motivasi kerja, kepuasan kerja, kinerja karyawan 

 

 

Latar Belakang  

Di masa yang modern ini, rivalitas 

bidang usaha menjadi sangat kompetitif. 

Industri dituntut agar lebih inovatif dan 

efisien dalam mengontrol kinerja karyawan 

agar dapat tetap bersaing dengan kompeti-

tor pasar, maka manajemen sumber daya 

manusia memperhatikan kinerja karyawan-

nya sehingga dapat mempertahankan 

kinerja karyawan. Sumber daya manusia 

memegang peranan penting dalam hal 

berkembangnya suatu bisnis. Organisasi 

yang efektif adalah organisasi yang berhasil 

meningkatkan keterampilan sumber daya 

yang dimilikinya. Memaksimalkan tenaga 

kerja yang ada diperlukan untuk menggapai 
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target bisnis yang ditetapkan karena hal itu 

merupakan bagian integral dari kemajuan 

ilmu pengetahuan, perkembangan, dan 

teknologi. Prosedur atau tindakan untuk 

memecahkan berbagai masalah melalui 

sudut pandang personel perusahaan seperti 

manajemen sumber daya manusia. Oleh 

karena itu, Tindakan pertama diambil dan 

harus dilakukan bagi industri yaitu me-

ningkatkan kinerja karyawannya. Banyak-

nya tuntutan dari perusahaan memicu 

kecemasan pada individu seseorang yang 

menjadi pemicu timbulnya stres kerja maka 

dari itu sumber daya manusia menjadi peran 

utama yang penting dalam setiap kegiatan 

perusahaan agar dapat menurunkan stres 

kerja dan adanya motivasi kerja bagi 

karyawan sehingga berdampak dalam 

naiknya kinerja karyawan. Siagian (2016: 

300) mengemukakan bahwa kondisi stres 

mempengaruhi emosi, cara berfikir dan 

fisik seseorang. Stres yang tidak terkendali 

dengan baik akan berdampak pada 

ketidakcukupan individu untuk mengatasi 

tuntutan dari luar maupun diri sendiri. Rivai 

dan Mulyadi, (2013:308) berpendapat bah-

wa stres kerja seseorang disebabkan oleh 

beban yang terlalu berat sehingga terjadi 

munculnya stres apabila pekerjaannya ti-

dak sesuai dengan kemampuan yang di-

milikinya, sehingga stres kerja adalah situ-

asi terjadi ketegangan yang mempengaruhi 

cara berfikir, emosi dan kondisi seseorang. 

Berdasarkan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Cendhikia dkk. (2016:136), 

stres kerja dan motivasi kerja memiliki 

peran penting agar meningkatkan kinerja 

karyawan. Organisasi tidak lepas dari 

upayanya untuk mencapai tujuan organisasi 

tersebut, dalam hal ini setiap organisasi 

ingin tumbuh dan berkembang. Sumber da-

ya manusia harus diperhatikan demi men-

capai tujuan perusahaan, sumber daya ma-

nusia harus memperhatikan kinerja karya-

wan yang merupakan penunjang tertinggi 

sebuah organisasi. Jika kinerja karyawan 

rendah pada akhirnya organisasi juga akan 

terpengaruh maka dengan menurunnya stres 

dalam bekerja dapat berdampak positif pula 

pada kepuasan kerja.  

Dole and Schroeder (2001) 

berpendapat kepuasan kerja dapat diartikan 

sebagai pikiran dan hasil individu terhadap 

tempat pekerjaannya. Dari pernyataan 

tersebut mengandung arti bahwa kepuasan 

kerja merupakan kepuasan atau sikap 

positif yang dapat dicapai dengan tercapai-

nya tujuan pekerjaan berdasarkan penilaian 

terhadap kondisi kerja pada seseorang. 

Kepuasan kerja dapat diperoleh bila upah 

yang diterima sesuai dengan hasil kerja 

seorang karyawan, yang berarti kepuasan 

merupakan perasaan positif yang diperoleh 

saat karyawan menyelesaikan target dan 

tuntutan perusahaan dengan memperoleh 

hasil yang sepadan. Dalam menyelesaikan 

target dan tuntutan dari perusahaan 

diperlukan adanya motivasi kerja bagi 

karyawan agar dapat memicu karyawan giat 

bekerja demi memenuhi target dan tuntutan 

perusahaan. Motivasi kerja sangat 

berpengaruh terhadap kinerja seseorang, 

Hasibuan (2013:143) berpendapat bahwa 

motivasi kerja adalah alat yang bisa 

digunakan untuk meningkatkan efektivitas 

sebuah organisasi. Oleh karena itu, penting-

nya menanamkan motivasi terhadap karya-

wan agar bekerja lebih giat dan mencapai 

hasil yang lebih baik. Dengan begitu 

dengan adanya motivasi kerja ini dapat 

memberi dampak positif terhadap kinerja 

dari karyawan karyawan yang ada di sebuah 

organisasi atau perusahaan. Mathis dan 

Jackson (2001:78) yang mengemukakan ki-

nerja pada dasarnya adalah apa yang di-

kerjakan atau tidak dikerjakan oleh pekerja.  

Kinerja karyawan merupakan dapatan 

pekerjaan dari segi kualitas dan kuantitas 

yang diperoleh seorang karyawan dalam 

kinerjanya, tugasnya sesuai tanggung 

jawabnya yang diberikan kepadanya atas 

dasar persyaratan pekerjaan, yang meliputi, 

perilaku yang jelas, usaha mental dan fisik 

dapat di evaluasi secara terpisah dari hasil 

pekerjaan. Mangkunegara (2015:67) ber-

pendapat bahwa kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang diperoleh 

seorang karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya sesuai dengan tugas yang 

diberikan. Berdasarkan informasi yang 

dikumpulkan dari berbagai sumber dapat 

disimpulkan bahwa kinerja karyawan 

merupakan hasil kerja yang diperoleh 

seorang karyawan dalam memenuhi 
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tanggung jawab yang diberikan perusahaan. 

Kinerja juga dapat dipandang sebagai hasil 

atau pencapaian kinerja seseorang dengan 

melakukan tugas yang telah dibebankan 

terhadap karyawan tersebut. Dengan 

demikian, kinerja menjadi sarana 

tercapainya tujuan perusahaan. Sehingga 

sangat penting untuk mengontrol stres dan 

memotivasi demi meningkatnya kinerja 

karyawan perusahaan. 

Amstrong (1999:15) mendefinisikan 

kinerja adalah hasil dari tindakan yang di-

lakukan. Arti dari kinerja ini menggabung-

kan antara hasil dan tindakan seseorang. 

Sehingga kinerja berarti aktivitas seseorang 

yang tujuannya adalah untuk menyelesai-

kan tugas yang dibebankan. Kinerja yang 

baik adalah langkah untuk mencapai tujuan 

perusahaan. 

Menurut data yang dirilis oleh The 

Conference Board pada laporan Kemenaker 

(2019), mengenai tingkat kinerja karyawan 

di Indonesia pada tahun 2019 berada di 

urutan ke 10 dari 17 negara asia yang 

tercakup, masih sama jika dibandingkan 

dengan tahun sebelumnya. Lima peringkat 

teratas dalam capaian kinerja karyawan 

masih di dominasi oleh negara negara dari 

Asia Timur yaitu Hong Kong, Taiwan, 

Jepang dan Korea Selatan. Satu-satunya 

negara ASEAN yang masuk dalam pering-

kat lima teratas dalam pencapaian kinerja 

karyawan tertinggi ini adalah Singapura. 

Dibandingkan 8 negara ASEAN yang 

tercakup, kinerja karyawan di Indonesia 

masih berada pada peringkat ke-4. Capaian 

kinerja karyawan Indonesia berada di atas 

Filipina, Vietnam, Myanmar, dan Kamboja 

namun masih lebih rendah dibandingkan 

dengan Thailand, Malaysia, dan Singapura. 

Sementara itu, perbedaan terbesar adalah 

kinerja Indonesia dengan Singapura yaitu 

lebih dari lima kali lipat. 

Dalam beberapa tahun terakhir, 

kinerja karyawan menjadi masalah utama 

untuk organisasi dan perusahaan untuk 

berkembang karena rendahnya kinerja 

karyawan yang dipengaruhi oleh stres kerja 

dan kurangnya motivasi dalam bekerja. Hal 

ini membuat organisasi menjadi kalah 

bersaing oleh kompetitor.  

Hasil penelitian Noermijati dan 

Primasari (2015) menunjukkan pengaruh 

positif motivasi kerja melalui kepuasan ker-

ja terhadap kinerja karyawan, dan pengaruh 

tidak langsung stres kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. Ber-

dasarkan hasil penelitian tersebut variabel 

stres kerja dan motivasi kerja merupakan 

faktor penting dalam meningkatkan kepuas-

an kerja dan kinerja karyawan. Penelitian 

ini menarik karena stres memberikan 

outcomes positif yaitu kepuasan dan kinerja 

karyawan. Di sisi lain, penelitian sebelum-

nya menunjukkan bahwa stres kerja mem-

berikan outcomes negatif seperti mening-

katnya perilaku penyimpang (Junaedi & 

Wulani, 2021) dan burnout serta perilaku 

agresif (Junaedi, 2017). 

 
Gambar 1. Produktivitas Kinerja di Beberapa Negara ASEAN 

Sumber: The Conference Board (2019) 



306 Kindai, Vol. 20, Nomor 3, Halaman 303-316 

Berdasarkan latar belakang yang 

dikemukakan peneliti, maka penelitian ini 

bertujuan menganalisis (1) pengaruh stres 

kerja terhadap job satisfaction, (2) pengaruh 

motivasi kerja terhadap job satisfaction, (3) 

pengaruh kepuasan kerjaterhadap kinerja 

karyawan, (4) pengaruh kepuasan kerja me-

mediasi hubungan antara stres kerja ter-

hadap kinerja karyawan, (5) peran mediasi 

kepuasan kerja pada hubungan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 

pada karyawan CV Putra Guna Makmur. 

 

Studi Literatur  

Stres Kerja Berpengaruh terhadap Job 

Satisfaction 

Stres kerja merupakan hal yang 

umumnya dirasakan oleh setiap karyawan 

selama pelaksanaan tugasnya baik ditempat 

kerja maupun diluar tempat kerja dan dapat 

menyebabkan perubahan perilaku. Dalam 

hal ini stress seseorang dapat diatasi dengan 

mengendalikan situasi yang ada. Fahmi 

(2016:214) menjelaskan bahwa stres adalah 

suatu kondisi yang melebihi batas ke-

mampuan seseorang dan jika dibiarkan tan-

pa adanya penanggulangan maka akan ber-

dampak pada mental dan psikis seseorang. 

Selanjutnya, stres kerja adalah faktor 

pemberi dampak kepuasan kerja. Hanim 

(2016) menunjukkan bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap job satisfaction, serta hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Nilufar dkk. 

(2009) menunjukkan keterlibatan stres kerja 

yang berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Hal ini dapat 

ditunjukkan dengan semakin adanya stres di 

tempat kerja dapat menjadikan karyawan 

bekerja lebih penuh tanggung jawab dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Stres tidak 

bisa dihindari saat bekerja, dan saat meng-

alami adanya stres kerja, manajemen dapat 

memberikan dukungan dan upah yang 

sesuai kepada karyawannya sesuai dengan 

beban kerjanya. Hal ini menyebabkan pe-

ningkatan kepuasan karyawan. Ketika indi-

vidu mengalami tingkat stres yang tinggi 

dalam pekerjaannya. Hal ini dapat mempe-

ngaruhi persepsi mereka secara keseluruhan 

mengenai kepuasan kerja dan kemampuan 

mereka untuk menemukan kepuasan dalam 

pekerjaan mereka.  

Hal tersebut memberitahukan bahwa 

karyawan yang mengalami stres kerja akan 

meningkatkan ambisi untuk mencapai 

kepuasan yang diinginkan pekerja tersebut, 

sehingga bergantung pada persepsi 

seseorang secara menyeluruh mengenai 

kepuasan dalam pekerjaan mereka. 

H1 : Stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap job satisfaction 

  

Motivasi Kerja Berpengaruh terhadap 

Job Satisfaction 

Qomariah (2020:91) berpendapat 

bahwa motivasi merupakan dorongan 

internal yang mendorong seseorang untuk 

melakukan hal positif dan meningkatkan 

kinerja orang itu. Oleh sebab itu, motivasi 

kerja merupakan hal yang sangat penting 

untuk mempengaruhi karyawan. Saleem 

dkk. (2010) dalam hasil penelitiannya me-

ngemukakan jika motivasi kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

Motivasi kerja dapat meningkatkatkan 

kepuasan kerja. Motivasi kerja juga dapat 

mempengaruhi kepuasan pelanggan dan 

keberhasilan organisasi dalam pasar global.  

Stefurak dkk. (2020) menyatakan ter-

dapat hubungan yang positif dan signifikan 

antara faktor-faktor motivasi kerja dengan 

kepuasan kerja karena adanya keterkaitan 

antara motivasi kerja dan kepuasan kerja. 

Ketika seseorang memiliki motivasi yang 

tinggi dalam pekerjaannya, mereka cende-

rung merasa lebih puas dengan pekerjaan 

yang mereka lakukan. Motivasi yang tinggi 

dapat mempengaruhi persepsi individu 

terhadap pekerjaan mereka, termasuk 

tingkat kepuasan yang mereka rasakan.  

Hal ini memberitahukan jika 

seseorang yang memiliki motivasi kerja 

yang tinggi akan berdampak positif pada 

kepuasan kerja yang dialami seseorang 

tersebut. sehingga motivasi kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. 

H2 : Motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap job 

satisfaction 
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Kepuasan kerjadan Kinerja karyawan 

Kepuasan kerja merupakan gabungan 

dari faktor-faktor psikis, fisiologis, dan 

tempat yang membuat seseorang merasa 

puas dengan pekerjaannya. Berdasarkan 

penelitian yang dilakukan Pathirana dkk. 

(2022) menemukan bahwa terdapat dampak 

positif antara kepuasan kerjadan kinerja 

karyawan. Kepuasan kerjayang tinggi dapat 

meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan mereka, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja 

mereka. Kepuasan kerjamerupakan perihal 

berarti yang mengambil alih campuran 

suasana psikis, fisiologis, serta area tempat 

kerja yang jadi penentu kepuasan seorang 

dengan pekerjaan serta kestabilan emosio-

nal (Anitei dkk. 2013). Indrasari (2017:39) 

berpendapat bahwa kepuasan kerja mempe-

ngaruhi perilaku seseorang saat melakukan 

pekerjaannya, seperti rasa rajin dan malas. 

Di sisi lain, Abubakar dkk. (2014) men-

jelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan 

hasil terpenuhinya beberapa keinginan dan 

kebutuhan melalui aktivitas kerja.  

Kinerja karyawan sering kali diarti-

kan sebagai serangkaian perilaku pegawai 

yang memberikan kontribusi positif untuk 

mencapai tujuan organisasi (Virgiawan 

dkk. 2021). Sebagai tambahan, Afandi 

(2021:86) mengemukakan ada sebagian 

komponen yang berpengaruh terhadap ki-

nerja karyawan yaitu kebolehan, pembawa-

an, hasrat kerja, tingkat motivasi pekerja, 

kemampuan, fasilitas yang disediakan, 

culture kerja, cara memimpin yang 

dilakukan pemimpin, dan disiplin kerja.  

Berdasarkan penelitian dari Omar 

dkk. (2020) menemukan bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan karena ketika pekerja merasa 

puas, mereka cenderung memiliki tingkat 

motivasi dan keterlibatan yang lebih tinggi, 

yang mengarah pada peningkatan usaha 

dalam pekerjaan mereka. Selain itu, kepuas-

an kerja juga dapat meningkatkan ke-

sejahteraan karyawan dan mengurangi ting-

kat stres. Ketika karyawan merasa puas de-

ngan pekerjaannya, mereka akan meng-

alami lebih sedikit stres terkait pekerjaan 

dan cenderung memiliki keseimbangan 

kehidupan kerja yang positif. Karyawan 

yang puas akan lebih berkomitmen terhadap 

organisasinya, sehingga menghasilkan 

peningkatan kinerja.  

Hal ini memberitahukan jika sese-

orang yang memiliki kepuasan bekerja akan 

berdampak positif terhadap kinerja karena 

kepuasan kerja cenderung berdampak pada 

kehidupan kerja yang positif, Sehingga 

kepuasan kerja mempunyai pengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. 

H3 : Kepuasan kerjaberpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

 

Stres kerja, Kinerja Karyawan dan Job 

Satisfaction 

Stres kerja merupakan tekanan atau 

beban yang dialami individu dalam 

lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi 

kinerja mereka. Stres kerja dapat berasal 

dari berbagai faktor seperti tuntutan 

pekerjaan yang tinggi, ketidakjelasan peran, 

tekanan waktu, dan kurangnya dukungan 

dari atasan atau manajer. Agustina dkk. 

(2022) dalam penelitiannya menemukan 

bahwa stres kerja mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan, pengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja, dan kepuasan 

kerja mempunyai pengaruh positif terhadap 

kinerja. Stres kerja secara tidak langsung 

mempengaruhi kinerja melalui kepuasan 

kerja. Tingkat stres kerja yang tinggi dapat 

menyebabkan peningkatan tingkat kesalah-

an dan peningkatan tingkat absensi atau 

kecenderungan untuk meninggalkan 

pekerjaan. 

Filliantoni dkk. (2019) menemukan 

bahwa kepuasan kerja sebagai mediator 

stres kerja berpengaruh positif dan signifi-

kan terhadap kinerja karyawan. Kurangnya 

beban kerja yang diterima karyawan dapat 

mengakibatkan understress. Hal ini men-

jadikan para karyawan memiliki banyak 

waktu luang. Semakin lama waktu luang ini 

hanya akan menimbulkan kebosanan. Oleh 

karena itu, penambahan beban kerja sangat 

penting dalam meningkatkan stres kerja 

sehingga karyawan tidak merasa bosan 

karena banyaknya waktu luang dan 

implikasinya karyawan akan merasa puas 

dengan pekerjaan mereka. Rasa puas inilah 
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yang memicu karyawan untuk 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Berdasar pada penelitian yang 

dilakukan sebelumnya menunjukkan bahwa 

stres kerja berhubungan langsung secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan tetapi 

stres kerja berdampak pada berkurangnya 

kepuasan kerja, sehingga dengan tidak 

adanya rasa puas bekerja akan berdampak 

pada penurunan kinerja karyawan. 

H4 : Stres kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui job satisfaction 

 

Motivasi kerja, Kinerja karyawan, dan 

Job Satisfaction 

Motivasi kerja adalah dorongan atau 

keinginan internal yang dimiliki oleh indi-

vidu untuk melakukan pekerjaan dengan 

baik dan mencapai tujuan yang ditetapkan. 

Motivasi kerja dapat berasal dari faktor 

internal, seperti kepuasan pribadi, ambisi, 

dan kebutuhan pencapaian, serta faktor 

eksternal, seperti pengakuan, penghargaan, 

dan kesempatan pengembangan karir. 

Febrianti dkk. (2020) dari hasil penelitian-

nya terdapat pengaruh positif antara moti-

vasi dan kepuasan kerja dan kepuasan kerja 

memiliki pengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan, karena motivasi yang dimiliki 

seseorang berdampak pada kepuasan kerja 

sehingga motivasi yang tinggi mendorong 

karyawan untuk memberikan usaha lebih, 

mengambil inisiatif, dan gigih dalam tugas 

mereka dan berdampak pada kinerja 

keseluruhan individu tersebut. 

Berdasarkan penelitian yang dilaku-

kan oleh Rivaldo (2021) menunjukkan 

bahwa motivasi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja. Motivasi 

memegang peranan penting dalam menjaga 

rasa puas seseorang terhadap pekerjaannya 

sehingga mendorong individu mencapai 

tujuannya, berkomitmen, dan memiliki 

inisiatif lebih untuk terlibat dan proaktif 

dalam pekerjaannya. Karyawan yang 

termotivasi memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang lebih tinggi, yang mengarah pada 

peningkatan produktivitas, kualitas kerja 

yang lebih baik, dan tingkat kinerja kerja 

yang lebih tinggi. Selain itu, motivasi 

meningkatkan efikasi diri dan kepercayaan 

diri karyawan, memungkinkan mereka 

mengatasi tantangan dan melakukan tugas 

dengan lebih efektif.  

Hal tersebut memberitahu jika 

motivasi kerja mempunyai pengaruh yang 

positif terhadap kepuasan kerja karyawan 

sehingga dengan pengaruh positif yang 

diberikan terhadap kepuasan kerja maka 

berdampak pada peningkatan kinerja 

karyawan. 

H5 : Motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui job satisfaction 

 

 
Gambar 2. Model Penelitian
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Metode Penelitian  

Pada penelitian ini responden yang 

dipilih adalah karyawan divisi produksi 

pada perusahaan CV Putra Guna Makmur. 

Berdasar pada penelitian ini, responden 

yang diteliti pada penelitian ini berjumlah 

135 responden. Proporsi terbanyak dari 

responden adalah usia 26 – 45 tahun 

sebanyak 74 orang (54,8%), pendidikan 

SMA/sederajat 55 orang (40,7%), dan telah 

bekerja lebih dari 5 tahun sebanyak 52 

responden (38,5%). 

Semua variabel penelitian ini meng-

adopsi butir pernyataan kuesioner dari pe-

nelitian sebelumnya. Stres kerja mengguna-

kan 9 butir pernyataan Wu dkk. (2018), 

motivasi kerja dengan 5 butir pernyataan 

Mawoli & Babandako (2011), kepuasan 

kerja mengadopsi 7 butir pernyataan Bahri 

dkk. (2017), dan kinerja karyawan 6 butir 

pernyataan Noermijati dan Primasari 

(2015). Semua pengukuran dalam peneliti-

an ini menggunakan skala Likert lima poin. 

 

Hasil Penelitian dan Pembahasan  

Teknik analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah PLS (Partial 

Least Square) dengan program Smart PLS. 

 

 

 

 

Analisis Outer Model 

Analisis outer model bertujuan untuk 

mencari tahu nilai validitas dan reliabilitas 

dari model yang digunakan. Adapun 

pengujian yang harus dilakukan pada outer 

model yaitu convergent validity dan 

composite reliability (Gambar 3).  

 

Convergent Validity 

Uji validitas konvergen merupakan 

analisis yang digunakan dalam melihat apa-

kah setiap indikator-indikator dari setiap 

variabel cocok terhadap variabel itu sendiri. 

(Ghozali 2016:68) mengemukakan bahwa 

skala pengukuran nilai loading factor jika di 

atas 0,6 dianggap valid, seperti pada Tabel 

1. 

Tabel 1 menunjukkan nilai outer 

loading dari tiap indikator memiliki nilai 

diatas 0,6 sehingga seluruh item indikator 

telah memenuhi kriteria nilai outer loading 

dan data dinyatakan valid, selanjutnya 

penelitian ini dilakukan uji menggunakan 

Average Variance Extracted (AVE). 

Ghozali (2016:68) mengemukakan AVE 

wajib > 0,5 atau model memiliki penilaian 

yang cukup terhadap setiap konstruk lebih 

besar daripada korelasi antara konstruk 

dengan konstruk lainnya dalam model dan 

penelitian tahap awal dari pengembangan 

skala pengukuran sehingga dianggap valid. 

 

 
Gambar 3. Outer Model PLS-SEM Algorithm 

Sumber: Output SMARTPLS 
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Tabel 1. Hasil Uji Loading Factor 

Variabel Indikator Loading Faktor Cut off Keterangan 

Stres kerja 

 

 

 

JST1 0.927 0,50 Valid 

JST2 0.888 0,50 Valid 

JST3 0.954 0,50 Valid 

JST4 0.889 0,50 Valid 

JST5 0.937 0,50 Valid 

JST6 0.951 0,50 Valid 

JST7 0.876 0,50 Valid 

JST8 0.96 0,50 Valid 

JST9 0.942 0,50 Valid 

Motivasi kerja JM1 0.911 0,50 Valid 

JM2 0.892 0,50 Valid 

JM3 0.885 0,50 Valid 

JM4 0.822 0,50 Valid 

JM5 0.793 0,50 Valid 

Kepuasan Kerja JS1 0.815 0,50 Valid 

JS2 0.873 0,50 Valid 

JS3 0.857 0,50 Valid 

JS4 0.759 0,50 Valid 

JS5 0.849 0,50 Valid 

JS6 0.842 0,50 Valid 

JS7 0.862 0,50 Valid 

Kinerja karyawan EP1 0.924 0,50 Valid 

EP2 0.914 0,50 Valid 

EP3 0.842 0,50 Valid 

EP4 0.837 0,50 Valid 

EP5 0.775 0,50 Valid 

EP6 0.751 0,50 Valid 

Sumber: data diolah (2024) 

Tabel 2. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted (AVE) 

Stres kerja 0,856 

Motivasi kerja 0,743 

Sumber: data diolah (2024) 

Discriminant Validity 

Pengujian validitas diskriminan 

ditujukan untuk memastikan model laten 

berbeda dengan variabel lainnya. Menguji 

validitas diskriminan dibagi menjadi dua 

cara yaitu dengan cross loading dan mem-

bandingkan nilai Average Variance 

Extracted (AVE). Cross loading merupa-

kan cara pertama untuk menilai validitas 

diskriminan pada indikator yang digunakan. 

Outer loading indikator pada konstruk yang 

terkait harus lebih besar dibandingkan 

dengan nilai cross loading manapun pada 

konstruk lain. 

Tabel 3 menunjukkan perhitungan 

validitas diskriminan menggunakan nilai 

cross loading sehingga pada penelitian ini 

nilai cross loading dari masing masing 

indikator memiliki nilai lebih besar 

dibanding dengan indikator variabel 

lainnya, sehingga memenuhi kriteria dari uji 

validitas diskriminan dan indikator yang 

digunakan dapat dikatakan cocok untuk 

mengukur variabel yang ada. Metode lain 

yang digunakan untuk uji discriminant 

validity adalah dengan membandingkan 

nilai Average Variance Extracted (AVE). 

(Ghozali & Latan, 2015:126) mengemuka-

kan bahwa jika nilai akar AVE lebih besar 

dari ukuran konstruk lainnya dapat 

dikatakan baik. 

Selanjutnya, Tabel 4 menunjukkan 

jika seluruh nilai AVE dari masing masing 

variabel melebihi nilai korelasi antar 

variabel dengan variabel lainnya, agka 

dapat dinyatakan jika setiap variabel di 

penelitian ini memiliki nilai discriminant 

validity yang cukup.
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Tabel 3. Hasil Pengujian Validitas Diskriminan (Cross Loading) 

Butir Kinerja Karyawan Motivasi Kerja Kepuasan Kerja Stres Kerja 

JST 1 0.252 0.198 0.219 0.927 

JST 2 0.144 0.083 0.134 0.888 

JST 3 0.251 0.198 0.245 0.954 

JST 4 0.151 0.134 0.169 0.889 

JST 5 0.281 0.212 0.341 0.937 

JST 6 0.237 0.174 0.275 0.951 

JST 7 0.149 0.078 0.17 0.876 

JST 8 0.257 0.241 0.232 0.96 

JST9 0.299 0.258 0.277 0.942 

JM1 0.765 0.911 0.676 0.228 

JM2 0.696 0.892 0.607 0.156 

JM3 0.655 0.885 0.578 0.172 

JM4 0.558 0.822 0.598 0.201 

JM5 0.65 0.793 0.723 0.116 

JS1 0.772 0.605 0.815 0.251 

JS2 0.643 0.639 0.873 0.165 

JS3 0.646 0.651 0.857 0.274 

JS4 0.586 0.564 0.759 0.133 

JS5 0.623 0.634 0.849 0.264 

JS6 0.725 0.619 0.842 0.205 

JS7 0.678 0.637 0.862 0.231 

EP1 0.924 0.764 0.763 0.294 

EP2 0.914 0.647 0.713 0.275 

EP3 0.842 0.56 0.688 0.213 

EP4 0.837 0.572 0.71 0.317 

EP5 0.775 0.728 0.607 0.11 

EP6 0.751 0.643 0.546 0.056 

Sumber: data diolah (2024) 

Tabel 4. Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE) 

 Kinerja Karyawan Motivasi Kerja Kepuasan Kerja Stres Kerja 

Kinerja karyawan 0.843    

Motivasi kerja 0.777 0.862   

Kepuasan kerja 0.800 0.742 0.838  

Stres kerja 0.256 0.202 0.262 0.925 

Sumber: data diolah (2024) 

Tabel 5. Hasil Uji Composite Reliability dan Cronbach Alpha 
Variabel Composite Reliability Cronbach Alpha 

Stres kerja 0.998 0.979 

Motivasi kerja 0.917 0.913 

Kepuasan kerja 0.93 0.929 

Kinerja karyawan 0.923 0.917 

Sumber: data diolah (2024) 

Composite Reliability 

Pada pengujian reliabilitas ini adalah 

pengujian yang dipakai untuk mengukur 

apakah dengan objek yang sama juga 

mendapatkan hasil yang sama. Dalam 

pengujian ini terdapat dua uji yang dimana 

perlu diperhatikan yaitu Cronbach alpha 

dan composite reliability. (Ghozali & 

Latan, 2015:130) mengemukakan bahwa 

suatu konstruk atau variabel dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai Cronbach 

Alpha > 0,60 dan nilai composite reliability 

yang diharapkan adalah diatas 0,7. 

Tabel 5 menunjukkan nilai composite 

reliability variabel stres kerja sebesar 0,998 

dan nilai cronbach Alpha sebesar 0,979. 

Nilai composite reliability dari variabel mo-

tivasi kerja yaitu 0,917 dan nilai Cronbach 

alpha sebesar 0,913. Nilai composite 

reliability dari variabel kepuasan kerja yaitu 

0,930 dan nilai Cronbach alpha sebesar 

0,929. Nilai composite reliability untuk 

variabel kinerja karyawan adalah 0,923 dan 

nilai Cronbach alpha sebesar 0,917. Dari 

semua variabel di atas memiliki nilai 

composite reliability diatas 0,7 dan nilai 

Cronbach alpha diatas 0,6 sehingga reliabel 

dalam mengukur variabel. 
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Gambar 4. Inner Model Bootstrapping 

Sumber: Output SMARTPLS 

Tabel 6. Hasil Uji R-Square 
Variabel R-Square 

Kinerja karyawan 0,716 

Kepuasan kerja 0,564 

Sumber: data diolah (2024) 

Tabel 7. Hasil Uji Q-Square 
 SSO SSE Q²(=1-SSE/SSO) 

Kinerja karyawan 810 407,381 0,497 

Motivasi kerja 675 675  

Kepuasan kerja 945 575,897 0,391 

Stres kerja 1215 1215  

Sumber: data diolah (2024)

Analisis Inner Model 

Analisis Inner model dilakukan 

dengan menguji nilai R-Square, Q-Square 

dan uji hipotesis. 

Uji R-Square (R2) 

Analisis R-Square berguna untuk 

mengetahui sejauh mana kontribusi variabel 

eksogen dalam menjelaskan variabel 

endogennya. Tabel 6 menunjukkan bahwa 

nilai R-Square pada variabel kinerja karya-

wan sebesar 0,716 yang berarti presentase 

besarnya variabel kinerja karyawan di-

pengaruhi oleh variabel stres kerja, motivasi 

kerja dan kepuasan kerjaadalah sebesar 

71,6% sehingga menjelaskan bahwa sisa-

nya sebesar 28,4% diluar model penelitian. 

Nilai R-Square dari variabel kepuasan 

kerjasebesar 0,564 yang berarti presentase 

besarnya variabel kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh variabel stres kerja dan 

motivasi kerja ialah sebesar 56,4% sehingga 

faktor lain diluar model penelitian 

menjelaskan sisanya sebesar 43,6%. 

 

 

Uji Q-Square (Q2)  

Uji Q-Square dilakukan di penelitian 

ini untuk mengukur nilai observasi yang 

dihasilkan oleh model dan perkiraan tolak 

ukurnya. Model dapat dikatakan prediktif 

jika nilai Q-Square lebih dari 0, sedangkan 

nilai Q-Square kurang dari sama dengan 0 

memiliki arti kurang prediktif. 

Tabel 7 menunjukkan nilai Q-Square 

(Q2) sebesar 0,497 dan selanjutnya adalah 

0,391, sehingga dapat dinyatakan jika 

model penelitian ini mempunyai model 

prediktif yang baik dan bisa digunakan 

untuk menjelaskan data penelitian karena 

nilai Q-Square (Q2) > 0. 

Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini dilakukan penguji-

an hipotesis dengan melihat nilai t-value 

serta p-value dalam pengujian validasi se-

tiap hipotesis. Ghozali dan Latan (2015:52) 

mengemukakan bahwa jika nilai dari t-

statistic di atas 1,96 maka hipotesis tersebut 

dapat diterima. Noor (2014:150) menge-

mukakan apabila nilai p-value di bawah 

0,05 maka dapat dikatakan hipotesis 

berpengaruh signifikan (Tabel 8). 
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Tabel 8. Nilai Total Effect dan p-Value 

Pengaruh 
Original Sampel 

(O) Koefisien 

Sample 

Mean (M) 

Std. 

Dev. 

t - 

Statistics 

P - 

Value 
Keterangan 

Stres kerja → Kepuasan 

Kerja 
0,116 0,118 0,049 2,361 0,018  Terdukung 

Motivasi kerja → Kepuasan 

Kerja 
0,719 0,723 0,062 11,571 0 Terdukung 

Kepuasan kerja→ Kinerja 

karyawan 
0,487 0,493 0,092 5,304 0  Terdukung 

Stres kerja → Kepuasan 

kerja→ Kinerja karyawan 
0,057 0,057 0,024 2,338 0,019  Terdukung 

Motivasi kerja → Kepuasan 

kerja→ Kinerja karyawan 
0,35 0,357 0,079 4,42 0  Terdukung 

Sumber: data diolah (2024)

Pembahasan 

Hasil pengujian hipotesis 1 terdukung 

pada penelitian ini dan sama dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Hanim 

(2016) dan Filliantoni dkk. (2019) yang 

menunjukkan bahwa stres kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja. Hal ini menunjukkan semakin stres di 

tempat kerja, karyawan bekerja lebih penuh 

tanggung jawab dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. Stres tidak bisa dihindari saat 

bekerja, dan saat mengalami adanya stres 

kerja, manajemen dapat memberikan 

dukungan dan upah yang sesuai kepada 

karyawannya sesuai dengan beban 

kerjanya.  

Hipotesis 2 menunjukkan yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kepuasan kerja, 

terdukung dalam penelitian ini. Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Noermijati dan Primasari (2015), juga 

penelitian Aryanta dkk. (2019). Artinya, 

ketika individu termotivasi maka akan 

membuat mereka mengambil keputusan 

positif dalam melakukan suatu pekerjaan 

untuk memuaskan keinginan karyawan 

tersebut. Dengan tingginya motivasi yang 

ada pada karyawan maka akan memberikan 

dampak positif terhadap kepuasan kerja 

sehingga membuat karyawan lebih giat agar 

dapat memenuhi kepuasan karyawan 

tersebut. 

Hipotesis 3 terdukung dalam peneliti-

an ini, dimana kepuasan kerja memiliki 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Dengan demikian, penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Noermijati dan Primasari (2015), Aryanta 

dkk. (2019), Hanim (2016), Filliantoni dkk. 

(2019), yang berarti bahwa dengan kepuas-

an kerja berasal dari perasaan nyaman de-

ngan rekan kerja, suasana dan pekerjaan-

nya, dapat menjadi alasan karyawan bekerja 

lebih giat dan mencapai hasil semaksimal 

mungkin. Selanjutnya, dengan adanya ke-

puasan yang tinggi pada karyawan akan 

berdampak pada peningkatan kinerja karya-

wan tersebut. 

Hipotesis 4 menyatakan bahwa 

kepuasan kerjasebagai mediator pengaruh 

stres kerja terhadap kinerja karyawan, 

terdukung dalam penelitian ini. Dengan 

demikian, hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Filliantoni dkk. (2019). Hal ini ditunjukkan 

dengan karyawan dapat mempertahankan 

kinerjanya saat dalam keadaan stres dengan 

adanya kepuasan bekerja. 

 Hipotesis 5 terdukung dalam 

penelitian ini, dimana kepuasan kerja  

memediasi pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. Hasil ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Noermijati dan Primasari (2015), 

Filliantoni dkk. (2019), dan Aryanta dkk. 

(2019) yang menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. Hal ini 

dapat ditunjukkan dengan motivasi me-

miliki pengaruh yang penting terhadap ke-

puasan kerja, dan kepuasan kerja memiliki 

dampak penting pada kinerja, sehingga efek 

dari motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan dapat tersampaikan dengan baik 

melalui kepuasan kerja, maka semakin 

tinggi motivasi kerja karyawan maka akan 

meningkatkan kinerjanya pula. Artinya, 

semakin termotivasinya karyawan maka 

akan memiliki kepuasan dalam bekerja. Hal 
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tersebut berdampak dengan peningkatan 

kinerja karyawan tersebut. 

 

Kesimpulan  

Penelitian ini menguji pengaruh stres 

kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerjapada 

karyawan divisi produksi CV Putra Guna 

Makmur. Berdasarkan pengujian yang telah 

dilakukan dapat disimpulan bahwa: 

1. Stres kerja (JST) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja(JS).  

2. Motivasi kerja (JM) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja(JS).  

3. Kepuasan kerja (JS) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan (EP).  

4. Stres kerja (JST) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan 

(EP) melalui kepuasan kerja(JS).  

5. Motivasi kerja (JM) berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karya-

wan (EP) melalui kepuasan kerja (JS).  

Kontribusi teoritis pada penelitian ini 

adalah sebagai berikut ini. Pertama, hasil 

penelitian ini memperkuat teori tentang 

peran penting kepuasan kerja yang 

menjembatani pengaruh stres dan motivasi 

terhadap kinerja. Kedua, temuan ini 

menambahkan konsep manajemen stres 

yang memberikan outcomes postif pada 

kepuasan dan kinerja karyawan.  

Saran praktis penelitian ini adalah 

sebagai berikut ini. Pertama, CV Putra 

Guna Makmur dapat mengembangkan 

program manajemen stress seperti pelatihan 

pengelolaan stres dan penyesuaian beban 

kerja. Kedua, untuk meningkatkan motiva-

si, dapat dilakukan dengan pemberian 

insentif, pengakuan atas pencapaian, dan 

menciptakan lingkungan kerja yang men-

dukung pertumbuhan individu. Terakhir, 

agar dapat mengoptimalisasi kepuasan dan 

kinerja, dapat dilakukan pengukuran dan 

pemantauan tingkat kepuasan dan kinerja 

karyawan. 
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Lampiran Kuesioner 
No Pernyataan Variabel Job stress (X1) 

1 Saya merasa pekerjaan saya sangat rumit, dan beban kerja yang berat 

2 Saya khawatir terhadap keselamatan diri di tempat kerja 

3 Saya sering bekerja lembur dalam pekerjaan saya 

4 Saya merasa terkadang ditugaskan pada posisi yang berbeda pada waktu yang sama 

5 Saya memiliki konflik atau ketidakbahagiaan dengan rekan kerja 

6 Saya merasa kurangnya dukungan dari pimpinan 

7 Saya merasa sistem upah tidak masuk akal 

8 Saya khawatir dengan perkembangan karir masa depan saya 

9 Saya merasa anggota keluarga tidak memahami dan mendukung pekerjaan saya 

  

No Pernyataan Variabel Job motivation (X2) 

1 Saya merasa pencapaian saya pada pekerjaan saat ini memuaskan 

2 Saya diberi hak tanggung jawab di tempat kerja untuk dieksekusi 

3 Saya merasa pekerjaan itu sendiri menarik dan menantang 

4 Saya merasa kemajuan saya (promosi) pada pekerjaan ini memuaskan 

5 Saya merasa pengembangan diri yaitu keterampilan yang diperoleh melalui pelatihan dan pengembangan pada 

pekerjaan ini memuaskan 

  

No Pernyataan Variabel Job satisfaction (Z) 

1 Saya merasa puas jika diberikan kesempatan belajar dan mendapat tanggung jawab 

2 Saya merasa adanya hubungan baik antara pimpinan dan bawahan 

3 Saya merasa puas dengan adanya situasi kerja yang stabil 

4 Saya merasa puas dengan adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama 
bekerja 

5 Saya merasa jumlah bayaran sesuai dan adil 

6 Saya merasa puas dengan adanya hubungan saling mendukung dan memperhatikan antar rekan kerja 

7 Saya merasa puas dengan sarana dan prasarana kerja yang memadahi 

  

No Pernyataan Variabel Employee performance (Y) 

1 Saya dapat menyelesaikan tugas utama 

2 Saya dapat melakukan pekerjaan dengan efisien 

3 Saya merasa antusias saat bekerja 

4 Saya bersedia membantu rekan kerja 

5 Saya mematuhi prosedur dan aturan perusahaan 

6 Saya mendukung semua aturan perusahaan 


