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ABSTRAK 

PENGARUH STRES KERJA DAN PERCEIVED ORGANIZATIONAL 

SUPPORT TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI WORK 

MEANINGFULNESS SEBAGAI VARIABEL INTERVENING:  

STUDI KASUS PADA PT JASA MARGA TOLLROAD  

OPERATOR RUAS BELMERA 

 

 

CUT NADHIFA AILIA 

Email: cutnadhifa.ailia@gmail.com  

Dalam era persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk 

meningkatkan kinerja karyawan agar dapat bertahan. Namun, stres kerja dan 

kurangnya dukungan organisasi dapat menghambat kinerja karyawan. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh stres kerja dan perceived organizational 

support terhadap kinerja karyawan dengan work meaningfulness sebagai variabel 

intervening. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis hubungan antara stres 

kerja, perceived organizational support, dan kinerja karyawan, serta peran work 

meaningfulness dalam memediasi hubungan tersebut. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif dengan analisis jalur (path analysis) dan Partial Least 

Square (PLS). Data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada 58 

karyawan PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. Hasil penelitian 

menunjukkan Stress Kerja terhadap berpengaruh Kinerja Karyawan pada PT Jasa 

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. Perceived Organizational Support 

berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator 

Ruas Belmera. Stress Kerja berpengaruh terhadap Work Meaningfulness pada PT 

Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. Perceived Organizational Support 

berpengaruh terhadap Work Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad 

Operator Ruas Belmera. Work Meaningfulness berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. Work 

Meaningfulness memediasi pengaruh Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. Work 

Meaningfulness memediasi pengaruh Perceived Organizational Support terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

 

Kata Kunci: Stres Kerja, Perceived Organizational Support, Kinerja Karyawan, 

Work Meaningfulness. 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK STRESS AND PERCEIVED ORGANIZATIONAL 

SUPPORT ON EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH WORK 

MEANINGFULNESS AS AN INTERVENING VARIABLE: A CASE  

STUDY ON PT JASA MARGA TOLLROAD  

OPERATOR RUAS BELMERA 

 

CUT NADHIFA AILIA 

Email: cutnadhifa.ailia@gmail.com  

In an increasingly competitive business era, companies are required to enhance 

employee performance to survive. However, work stress and lack of 

organizational support can hinder employee performance. This study aims to 

examine the influence of work stress and perceived organizational support on 

employee performance with work meaningfulness as an intervening variable. This 

research aims to analyze the relationship between work stress, perceived 

organizational support, and employee performance, as well as the role of work 

meaningfulness in mediating these relationships. This study employs a 

quantitative approach using path analysis and Partial Least Square (PLS). Data 

were collected through questionnaires distributed to 58 employees of PT Jasa 

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. The results of the study show that Work 

Stress has an effect on Employee Performance at PT Jasa Marga Tollroad 

Operator of the Belmera Section. Perceived Organizational Support has an effect 

on Employee Performance at PT Jasa Marga Tollroad Operator of the Belmera 

Section. Work Stress has an effect on Work Meaningfulness at PT Jasa Marga 

Tollroad Operator of the Belmera Section. Perceived Organizational Support has 

an effect on Work Meaningfulness at PT Jasa Marga Tollroad Operator of the 

Belmera Section. Work Meaningfulness has an effect on Employee Performance at 

PT Jasa Marga Tollroad Operator of the Belmera Section. Work Meaningfulness 

mediates the effect of Work Stress on Employee Performance at PT Jasa Marga 

Tollroad Operator of the Belmera Section. Work Meaningfulness mediates the 

effect of Perceived Organizational Support on Employee Performance at PT Jasa 

Marga Tollroad Operator of the Belmera Section. 

 

Keywords: Work Stress, Perceived Organizational Support, Employee 

Performance, Work Meaningfulness. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Era persaingan bisnis yang semakin ketat, Perusahaan dituntut untuk terus 

meningkatkan kinerjanya agar dapat bertahan dan unggul. Tekanan ini pada 

akhirnya bermuara pada tantangan besar bagi karyawan untuk berkontribusi 

secara optimal. Karyawan tidak hanya harus mampu mempertahankan posisinya, 

tetapi juga harus terus beradaptasi dan berkembang sesuai dengan dinamika 

kebutuhan Perusahaan. Fenomena ini menciptakan lingkungan kerja yang 

menuntut peningkatan kompetensi dan produktivitas secara berkelanjutan. Jika 

karyawan tidak dapat memenuhi tuntutan kinerja yang semakin tinggi, maka 

kelangsungan karir mereka berada dalam ancaman. Oleh karena itu, memahami 

faktor – faktor yang dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai dalam konteks 

ini menjadi hal yang mendesak untuk diteliti. 

Perusahaan yang bergerak di sektor pelayanan publik, seperti 

pembangunan infrastruktur dan transportasi, memegang peranan krusial dalam 

memenuhi kebutuhan dasar masyarakat. Berbeda dengan sektor manufaktur, 

layanan yang diberikan bersifat langsung dan mengharuskan interaksi secara 

spontan dengan konsumen. Sifat layanan yang real-time ini menuntut kualitas 

kinerja yang prima dari setiap pegawainya, karena respons yang diberikan akan 

langsung memengaruhi kepuasan pengguna. Dalam iklim bisnis yang kompetitif, 

tuntutan untuk terus mengembangkan dan meningkatkan kualitas kinerja tersebut 

menjadi semakin imperatif. Kinerja yang unggul tidak hanya menjadi penentu 

daya saing perusahaan, tetapi juga menjadi indikator keberhasilan dalam 

1 
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memberikan nilai tambah bagi publik. Oleh karena itu, memahami dan 

meningkatkan faktor-faktor yang mendorong kinerja karyawan di sektor 

pelayanan publik menjadi sebuah keniscayaan. Hal inilah yang mendasari 

pentingnya penelitian untuk mengkaji lebih dalam dinamika kinerja dalam 

konteks tersebut.  

Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang penting bagi perusahaan dalam 

menjaga citra mereka. Selain itu, keberhasilan suatu perusahaan tergantung pada 

sumber daya manusia yang ada didalamnya. Kinerja adalah keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan untuk periode waktu tertentu dalam pelaksanaan 

tugas berdasarkan ukuran yang berbeda sebagai standar untuk hasil kerja, tujuan, 

atau kriteria, dan ditentukan pertama dalam menanggapi kesepakatan bersama 

(Darsana, 2023). Berdasarkan definisi tersebut maka disimpulkan bahwa kinerja 

Sumber Daya Manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai Sumber Daya Manusia persatuan periode waktu dalam 

melaksanakan tugas kerjanya sesual dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja adalah ukuran kuantitatif, kualitatif, dan ketepatan waktu, 

dalam pelaksanaan pekerjaan, untuk menemukan di mana karyawan memenuhi 

tugas dan tanggung jawab mereka (Yulianto, 2020). 

Data dari lembaga seperti Gallup, Kininmonth (2024) menunjukkan bahwa 

secara global, hanya 23% karyawan yang merasa benar-benar terlibat dan 

berkontribusi maksimal, yang mengindikasikan adanya tantangan besar dalam 

optimasi kinerja. Fenomena ini juga relevan untuk diamati pada PT Jasa Marga 

Tollroad Operator, sebagai Badan Usaha Milik Negara yang bergerak di sektor 

infrastruktur jalan tol, di mana kinerja karyawan yang melayani publik secara 
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langsung dan spontan menjadi ujung tombak dalam membentuk persepsi 

masyarakat terhadap perusahaan. Penulis melihat kurang optimalnya kinerja 

pegawai yang ditandai dengan kurangnya ketepatan pekerja dalam melakukan 

pekerjaan sesuai dengan SOP yang ditentukan atau dengan kata lain kurangnya 

akurasi pekerja dalam melakukan pekerjaannya sesuai ketentuan peraturan yang 

ditetapkan perusahaan. Banyak dari mereka yang tidak berhasil dan mampu 

menyelesaikan tugas sesuai SOP. Dalam observasi awal penulis, dilakukan pada 

30 orang responden yang merupakan karyawan dari Gerbang Tol H.Anif, pada PT 

Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera, dengan memberikan pertanyaan 

sederhana yang mudah dipahami, data ini yang dapat dilihat pada Tabel 1.1  

Tabel 1. 1 

Observasi Awal Variabel Kinerja Pegawai 

No Pertanyaan 

Ya Tidak Total 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

1 
Apakah Anda Secara Konsisten Memenuhi 

Tenggat Waktu Penyelesaian Tugasnya? 
9 30% 21 70% 30 100% 

2 
Apakah Laporan Anda Umumnya Akurat 

Dan Minim Kesalahan? 
8 26,70% 22 73,30% 30 100% 

3 

Apakah Anda Dapat Menyelesaikan Tugas-

Tugas Rutinnya Tanpa Perlu Diingatkan 

Secara Terus-Menerus? 

10 33,30% 20 66,70% 30 100% 

Sumber: Hasil Kuisioner Awal (2025) 

Berdasarkan data pada Tabel 1.1, untuk pertanyaan pertama, mayoritas 

menjawab “tidak” dengan 21 responden, yang mencakup sekitar 70% dari total. 

Untuk pertanyaan kedua, mayoritas menjawab “tidak” dengan 22 responden, yang 

mencakup sekitar 73,30% dari total. Untuk pertanyaan ketiga, mayoritas 

menjawab “tidak” dengan 20 responden, yang mencakup 66,70% dari total. Maka, 

diperoleh informasi bahwa kinerja pegawai pada PT Jasa Marga Tollroad Operator 

Ruas Belmera dinilai masih belum sepenuhnya memenuhi standar yang telah 
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ditetapkan. Kinerja yang memburuk mengakibatkan penilaian performa pegawai 

yang tidak memenuhi SOP berujung tidak baik. Dampaknya pegawai bisa 

mendapatkan SP, mutasi, bahkan non job. 

PT Jasa Marga (Persero) Tbk adalah Badan Usaha Milik Negara (BUMN) 

Indonesia yang bergerak di industri jasa infrastruktur, khususnya 

pengusahaanjalan tol, dengan visi menjadi perusahaan pengelola jalan tol terbaik 

dan terpercaya. Sebagai perusahaan besar, Jasa Marga beserta anak 

perusahaannya, seperti PT Jasamarga Tollroad Operator (JMTO), menekankan 

pentingnya Standardisasi Operasional Prosedur (SOP) untuk memastikan 

pelayanan yang lancar, aman, dan berbasis teknologi. Bukti komitmen terhadap 

standar ini dapat dilihat dari penyelenggaraan kegiatan Refreshment SOP Bidang 

Traffic pada September 2025, yang ditujukan bagi petugas untuk memberikan 

pelayanan terbaik sesuai dengan prosedur yang berlaku(Jasa Marga Tollroad 

Operator, 2025). Namun, dalam pelaksanaannya, sering kali ditemui 

ketidaksesuaian antara praktik di lapangan dengan SOP yang telah ditetapkan, 

misalnya tercermin dari masih perlunya penyegaran dan pelatihan SOP secara 

berulang kepada petugas Mobile Customer Service (MCS). Ketidakmampuan 

bekerja secara optimal sesuai SOP ini dapat dipengaruhi oleh berbagai hal, salah 

satunya adalah tuntutan kerja.  

Stres kerja dapat didefinisikan sebagai suatu perasaan tertekan yang 

dirasakan oleh seorang pegawai dalam menghadapi pekerjaannya, orang-orang 

yang ada di sekitar tempat kerjanya, atau situasi pekerjaannya. Stres kerja dapat 

menyebabkan seseorang tidak fokus dalam mengerjakan pekerjaannya karena 

diburu-buru oleh deadline, karena rekan kerja yang kurang kooperatif, karena 

pimpinan yang tidak adil, atau karena situasi-situasi lainnya yang kurang 



5 
 

5 
 

menyenangkan (Hasniati, 2023). Dalam hal ini, stress kerja yang dirasakan 

berdasarkan pengalaman penulis sebagai pegawai PT. Jasa Marga Tollroad 

Operator Ruas, Pegawai dituntut untuk bekerja totalitas namun biasanya 

menyimpan tekanan batin baik dari atasan, rekan kerja, maupun dari customer 

hanya untuk diri nya sendiri, sehingga membuat ketidakfokusan dalam bekerja.  

Contohnya jika ada kendala antara pegawai dengan customer sehingga 

menyebabkan ketidaknyamanan pada customer bahkan sampai bersikap buruk 

pada pegawai namun atasan memerintahkan untuk melayani customer dengan 

senyum yang ramah. Emosional yang dirasakan pegawai tidak dapat tersalurkan 

sehingga stress yang dihadapi harus dikendalikan sendiri dan menyebabkan tidak 

fokus dalam bekerja. 

Menurut (Rajianto, 2023) Stres kerja sangat mempengaruhi perusahaan 

dalam pencapaian targetnya dimana stress kerja yang dimaksud adalah stres kerja 

yang negatif yang menggambarkan kondisi karyawan yang tidak bisa memberikan 

ide-ide yang baik, performa terbaiknya berkurang sehingga tidak mampu 

menghasilkan kinerja yang optimal atas segala pekerjaan yang telah dilakukannya. 

Kinerja karyawan dinilai baik dan buruknya dapat dipengaruhi oleh stress kerja 

yang dapat mempengaruhi kualitas kinerja mereka. Apabila melihat dari data pra 

survey banyak beberapa karyawan yang stress ditempat kerja. Data ini dapat 

dilihat pada Tabel 1.2 
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Tabel 1. 2  

Observasi Awal Variabel Stres Kerja 

No Pertanyaan 

Ya Tidak Total 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

1 

Apakah pikiran tentang pekerjaan sering 

mengganggu waktu istirahat atau waktu 

berkualitas Anda di luar jam kerja? 

26 86,70% 4 13,30% 30 100% 

2 

Apakah Anda sering merasa lelah secara 

emosional, mudah kesal, atau kehabisan 

kesabaran karena pekerjaan? 

25 83,30% 5 16,70% 30 100% 

3 

Apakah Anda sering merasa tidak memiliki 

kendali atau wewenang yang cukup atas 

cara Anda menyelesaikan tugas-tugas utama 

Anda? 

26 86,70% 4 13,30% 30 100% 

Sumber: Hasil Kuisioner Awal (2025) 

Berdasarkan data pada Tabel 1.2, untuk pertanyaan pertama, mayoritas 

menjawab “ya” dengan 26 responden, yang mencakup sekitar 86,70% dari total. 

Untuk pertanyaan kedua, mayoritas menjawab “ya” dengan 25 responden, yang 

mencakup sekitar 83,30% dari total. Untuk pertanyaan ketiga, mayoritas 

menjawab “ya” dengan 26 responden, yang mencakup 86,70% dari total.  

Fenomena ini selaras dengan temuan Nugroho et al. (2021) yang menyatakan 

bahwa tuntutan kerja yang tinggi, disertai dengan tekanan emosional dari interaksi 

dengan pelanggan, merupakan sumber stres utama yang signifikan menurunkan 

akurasi dan fokus kerja. Lebih lanjut, penelitian Siaput et al. (2024) pada sektor 

transportasi menunjukkan bahwa stres yang tidak terkelola secara efektif 

berhubungan langsung dengan peningkatan kesalahan operasional dan penurunan 

kepatuhan terhadap SOP. 

Disisi lain, keadaan ini membutuhkan karyawan untuk didukung oleh 

lingkungan sekitar. Putri & Anggraini (2020) dalam (Rhoades & Eisenberger, 

2002)menjelaskan Perceived Organizational Support (POS) adalah tingkat 



7 
 

7 
 

keyakinan karyawan bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli 

terhadap kesejahteraan mereka, lebih lanjut dijelaskan POS juga dinilai sebagai 

kepastian mengenai adanya bantuan yang akan diberikan oleh organisasi ketika 

dibutuhkan untuk melaksanakan tugas yang dimiliki seseorang secara efektif dan 

bagaimana cara berhadapan dengan situasi yang penuh tekanan. Salah satu 

indikator perceived organizational support, yaitu: Organisasi akan memperhatikan 

segala keluhan dari karyawan dan organisasi sangat peduli tentang kesejahteraan 

karyawan (Anisagita & Murniningsih, 2023). 

Dukungan dalam hal ini berfungsi sebagai sistem penopang yang tidak 

hanya membantu menyelesaikan masalah teknis, tetapi juga memberikan 

ketenangan psikologis, sehingga pegawai merasa dihargai dan tidak sendirian. 

Idealnya, lingkungan kerja yang kolaboratif akan menciptakan mekanisme 

bantuan otomatis di mana pengetahuan dan pengalaman dapat mengalir dengan 

lancar untuk mengatasi berbagai kendala. Namun, dalam PT Jasa Marga Tollroad 

Operator Ruas Belmera masih ditemukan kesenjangan dalam dukungan sehingga 

menyebabkan kinerja pegawai turun. Berdasarkan wawancara yang penulis 

lakukan kepada  pegawai pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera, 

dalam menghadapi masalah fatal dari costumer yang menyebabkan kerugian 

untuk costumer itu sendiri seperti denda, pegawai dihadapkan kemarahan dari 

pengguna jalan yang memiliki berbagai macam sifat dan watak yang berbeda. 

Situasi yang mencekam juga kadang terjadi antara pegawai dengan costumer 

namun kerap kali dijumpai pegawai terpaksa menghadapi situasi tersebut sendiri. 

Atasan terkadang acuh dan menganggap bahwa pegawai bisa menyelesaikannya 

sendiri, padahal menurut SOP hal seperti ini juga termasuk tugas atasan. Pegawai 
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berhak mendapatkan perlindungan dari atasannya. Apabila melihat dari data pra 

survey banyak beberapa karyawan yang masih tidak memdapatkan dukungan oleh 

lingkungan sekitar ditempat kerja. Data ini dapat dilihat pada Tabel 1.2 

Tabel 1. 3 

Observasi Awal Variabel POS 

No Pertanyaan 

Ya Tidak Total 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

1 
Apakah organisasi menghargai kontribusi 

dan pencapaian yang telah Anda berikan? 
5 16,70% 25 83,30% 30 100% 

2 

Jika Anda menghadapi masalah atau 

kesulitan dalam pekerjaan, apakah 

organisasi akan memberikan dukungan 

untuk membantu Anda? 

6 20% 24 80% 30 100% 

3 

Apakah Anda merasa diperlakukan dengan 

adil oleh kebijakan dan prosedur yang 

berlaku di organisasi ini? 

7 23,30% 23 76,70% 30 100% 

Sumber: Hasil Kuisioner Awal (2025) 

Berdasarkan data pada Tabel 1.3, untuk pertanyaan pertama, mayoritas 

menjawab “tidak” dengan 25 responden, yang mencakup sekitar 83,30% dari 

total. Untuk pertanyaan kedua, mayoritas menjawab “tidak” dengan 24 responden, 

yang mencakup sekitar 80% dari total. Untuk pertanyaan ketiga, mayoritas 

menjawab “tidak” dengan 23 responden, yang mencakup 76,70% dari total.   

Maka, diperoleh informasi bahwa hasil observasi awal yang dilakukan penulis 

pada PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera tentang variabel Perceived 

Organizational Support yang diukur berdasarkan kepedulian yang dirasakan para 

pegawai dari atasan maupun rekan kerja dalam melakukan pekerjaannya. 

Kurangnya dukungan sosial dan organisasi dalam menghadapi situasi stres 

merupakan faktor kritis yang memperparah dampak negatifnya. 

Penelitian Eisenberger & Stinglhamber (2019) dalam konteks teori pertukaran 

sosial, menjelaskan bahwa ketika karyawan merasa didukung organisasi (POS), 
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mereka mengembangkan kewajiban untuk membalas dengan meningkatkan 

komitmen dan kinerja. Sebaliknya, ketiadaan dukungan ini, seperti yang 

terobservasi, dapat memicu penarikan diri psikologis dan penurunan usaha ekstra.  

Sebagai perusahaan pelayanan publik, PT. Jasa Marga Tollroad Operator 

Ruas Belmera harus terus mengembangkan kinerja karyawan agar mereka tetep 

cepat dan tanggap dalam memberikan solusi dan layanan. Akan tetapi, dari 

banyaknya tuntutan dan persaingan membuat beberapa karyawan mengalami stres 

dan juga kurangnya dukungan lingkungan sekitar. Agar kinerja karyawannya itu 

sesuai dengan harapan dan tujuan organisasi. Selain itu, perusahaan perlu melihat 

bagaiamana pegawai menganggap makna kerja sebagai hal yang juga penting 

untuk mendorong kinerja pegawai.  Kepedulian dan dukungan yang dirasakan 

dapat menimbulkan rasa puas bagi para pegawai atau dengan kata lain dapat 

memicu Work Meaningfulness atau kebermaknaan kerja. Kemudian, masalah 

dampak stress kerja yang tinggi dan persepsi dukungan organisasi yang kurang 

baik antara sesama pegawai membuat pegawai mudah meyepelekan pekerjaannya. 

Pegawai bisa merasakan ketidakbermakaan suatu pekerjaan terhadap hidupnya. 

Hal ini dapat dilihat dari Sebagian Pegawai melakukan pekerjaan hanya untuk 

mendapatkan gaji tanpa memaknai arti dari pekerjaan tersebut terhadap hidupnya.  
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Tabel 1. 4 

Observasi Awal Variabel Work Meaningfulness 

No Pertanyaan 

Ya Tidak Total 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

Jlh 

Resp 
% 

1 

Apakah Anda merasa bahwa pekerjaan 

Anda memberikan kontribusi yang nyata 

dan berharga bagi tujuan organisasi? 

4 13,30% 26 86,70% 30 100% 

2 

Selain karena gaji, apakah Anda merasa 

termotivasi dari dalam diri untuk 

mengerjakan tugas-tugas utama Anda 

karena merasa pekerjaan itu berarti? 

6 20% 24 80% 30 100% 

3 

Apakah Anda merasa bangga dan dengan 

senang hati mengidentifikasi diri Anda 

dengan pekerjaan atau profesi yang Anda 

jalani saat ini? 

9 30% 21 70% 30 100% 

Sumber: Hasil Kuisioner Awal Peneliti (2025) 

Tabel 1.4 merupakan hasil observasi awal yang dilakukan penulis pada PT. 

Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera tentang variabel Work 

Meaningfulness., untuk pertanyaan pertama, mayoritas menjawab “tidak” dengan 

26 responden, yang mencakup sekitar 86,70% dari total. Untuk pertanyaan kedua, 

mayoritas menjawab “tidak” dengan 24 responden, yang mencakup sekitar 80% 

dari total. Untuk pertanyaan ketiga, mayoritas menjawab “tidak” dengan 21 

responden, yang mencakup 70% dari total. Berdasarkan hasil tersebut, Salah satu 

alasan utama yang sering menjadi penyebab turunnya kinerja dalam bekerja 

adalah kurangnya makna dalam pekerjaan yang mereka lakukan. Banyak 

karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka hanya berfokus pada keuntungan pihak 

pusat yang harus mencapai laba sebanyak – banyaknya, tanpa memikirkan 

kesejahteraan dan kebutuhan pegawai dalam bekerja. Pegawai mulai 

mempertanyakan, “Untuk apa saya bekerja?”, “Apa dampak dari pekerjaan 

saya?”, atau “apakah saya harus maksimal dalam bekerja, jika Perusahaan tidak 

mengapresiasi?”. Pertanyaan – pertanyaan ini pastinya dapat mempengaruhi pola 
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pikir karyawan untuk bekerja secara optimal atau hanya ingin menunaikan 

kewajiban tanpa totalitas. 

Fenomena ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak hanya ditentukan 

oleh faktor eksternal seperti gaji dan lingkungan kerja, tetapi juga oleh faktor 

internal berupa pemaknaan terhadap pekerjaan. Karyawan yang tidak menemukan 

makna dalam pekerjaan mereka cenderung mengalami burnout, disengagement, 

hingga memutuskan untuk resign dan mencari pekerjaan lain yang lebih sesuai 

dengan nilai-nilai pribadi mereka. Penelitian (Bailey et al., 2019) yang banyak 

dikutir, mendefinisikan work meaningfulness sebagai perasaan bahwa pekerjaan 

seseorang memiliki nilai dan tujuan yang signifikan, baik bagi diri sendiri maupun 

orang lain. 

Beberapa penelitian yang ada menunjukkan bahwa meskipun banyak studi 

yang membahas Work Stress dan Perceived Organizational Support, tetapi belum 

banyak yang mengaitkan ketiga variabel ini secara holistik (menyeluruh). 

Penelitian yang ada sering kali hanya fokus pada satu atau dua variabel saja, 

seperti penelitian yang dilakukan oleh (Widodo & Yandi, 2022), (Winoto & 

Perkasa, 2024) , dan (Efendi et al., 2022) tanpa mempertimbangkan interaksi 

antara ketiga variabel tersebut. Namun, penelitian yang mengintegrasikan secara 

holistik stres kerja dan POS sebagai anteceden, serta kinerja sebagai konsekuen, 

dengan work meaningfulfulness sebagai mediator inti terutama dalam konteks 

industri jasa tol seperti PT Jasa Marga masih jarang dilakukan. Oleh karena itu, 

penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap tersebut dengan mencari tahu pengaruh 

Work Stress dan Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan, 

serta peran Work Meaningfulness sebagai variabel intervening.  
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Berdasarkan fenomena latar belakang masalah diatas peneliti merasa 

tertarik untuk mengetahui lebih lanjut masalah tersebut dan melakukan penelitian 

“Pengaruh Stres Kerja Dan Perceived Organizational Support Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Work Meaningfulness Sebagai Variable 

Intervening Studi Kasus: PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera” 

1.2 Identifikasi Masalah 

Identifikasi masalah merupakan suatu yang sangat perlu dalam membuat 

penelitian. Karena tanpa adanya identifikasi masalah yang tepat maka suatu 

penelitian sangat sukar dalam hasil rumusan penelitian. Berdasarkan riset yang 

dilakukan penulis, maka penulis dapat mengetahui masalah yang ada pada PT Jasa 

Marga Tollroad Operator adalah sebagai berikut:  

1. Terdapat dari beberapa karyawan yang mengalami stress akibat tekanan kerja 

berlebihan dari atasan maupun rekan kerja yang ada dalam PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera. 

2.  Terdapat dari beberapa karyawan yang kurang mendapatkan dan memberikan 

dukungan organisasi sesama karyawan yang ada dalam PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera. 

3. Terdapat dari beberapa karyawan yang kurang merasakan kebermaknaan 

kerja dalam pekerjaannya sehingga berpengaruh kepada kinerja kerja yang 

ada dalam PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. 

4. Kinerja karyawan PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera masih 

belum sesuai dengan yang diharapkan oleh PT Jasa Marga Tollroad Operator 

Ruas Belmera dalam melaksanakan pekerjaannya. 
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1.3 Batasan Masalah 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya 

lingkungan kerja, semangat kerja, dukungan organisasi yang dirasakan, kepuasan 

kerja, kebermaknaan kerja, motivasi, disiplin kerja, stress kerja namun dalam 

penelitian ini penulis hanya membatasi pada stress kerja, dukungan organisasi 

yang dirasakan dan kebermaknaan kerja saja. Selain itu objek penelitian dibatasi 

hanya pada karyawan PKWTT (Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu) yang ada 

di PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, maka yang menjadi permasalahan 

dalam pembahasan ini, yaitu sebagai berikut: 

1. Apakah ada Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Jasa 

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

2. Apakah ada Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

3. Apakah ada Pengaruh Stres Kerja terhadap Work Meaningfulness pada PT 

Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

4. Apakah ada Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work 

Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

5. Apakah ada Pengaruh Work Meaningfulness terhadap Kinerja Karyawan pada 

PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

6. Apakah ada Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Work 

Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 
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7. Apakah ada Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Work Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad 

Operator Ruas belmera? 

1.5 Tujuan Penelitian  

Berdasarkan dari rumusan masalah diatas, tujuan penelitian penulis ini 

adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Perceived Organizational 

Support terhadap Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator 

Ruas Belmera? 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Stres Kerja terhadap Work 

Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Perceived Organizational 

Support terhadap Work Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad 

Operator Ruas Belmera? 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Work Meaningfulness terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Work Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas 

Belmera? 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis Perceived Organizational Support 

terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Meaningfulness pada PT Jasa 

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera? 
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1.6  Manfaat Penelitian 

Dengan melaksanakan penelitian ini diharapkan memberikan manfaat baik 

bagi peneliti sendiri dan tulisan ini juga dapat berguna secara teoritis maupun 

praktis yang mengenai manajemen sumber daya manusia: 

1. Manfaat Teoritis  

Penelitian ini diharapkan dapat menambahkan kontribusi keilmuan atau 

wawasan mengenai pengaruh Stres Kerja dan Perceived Organizational 

Support terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Meaningfulness  

2. Manfaat Praktis  

i. Bagi perusahaan hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

masukan yang berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi instansi  

terkait untuk lebih mengetahui Pengaruh Stres Kerja Dan Perceived 

Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Work 

Meaningfulness Sebagai Variable Intervening Studi Kasus: PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera 

ii. Bagi para pegawai hasil dari penelitian ini diharapkan dapat mampu 

memberikan tambahan wawasan dan pengetahuan terhadap pegawai 

mengenai Pengaruh Stres Kerja Dan Perceived Organizational Support 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Work Meaningfulness Sebagai 

Variable Intervening Studi Kasus: PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas 

Belmera 

iii. Bagi peneliti lanjutan hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi 

dasar dan rujukan teori penelitian selanjutnya yang dilakukan oleh peneliti 

berikutnya yang berpedoman pada penelitian ini. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 
2.1 Kajian Teoritis 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1  Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Marbun & Jufrizen (2022)Kinerja adalah hasil serta proses kerja 

yang dihasilkan pegawai melalui serangkaian tahapan yang terukur, dengan tujuan 

meningkatkan kemampuan mereka. Dalam konteks organisasi, kinerja menjadi 

faktor penentu kemajuan karena merefleksikan efektivitas perjalanan organisasi 

menuju tujuannya. Begitu pula dengan menurut Fahmi (2014) berpendapat bahwa 

kinerja adalah Hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut 

bersifat profit oriented dan nonprofit oriented. Yang dihasilkan selama satu 

periode tertentu. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan 

etika (Muis et al., 2018).  

Menurut Wijaya & Hasanah (2021), kinerja pegawai merupakan hasil 

ekspresi nyata dari sinergi antara kompetensi, motivasi kerja, dan kondisi 

lingkungan yang kondusif, yang secara kolektif memungkinkan pegawai 

memberikan performa terbaiknya. Kinerja pegawai lebih singkatnya dapat 

diartikan hasil kerja yang dicapai oleh individu maupun organisasi, baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas, dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya 
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selama periode tertentu. Kinerja mencerminkan kontribusi terhadap pencapaian 

tujuan organisasi, dilakukan secara legal, etis, serta sesuai dengan norma yang 

berlaku, baik dalam konteks organisasi yang berorientasi pada keuntungan (profit) 

maupun tidak (nonprofit). 

2.1.1.2  Tujuan Dan Manfaat Kinerja Karyawan 

Peningkatan kinerja pegawai memiliki signifikansi strategis dalam rangka 

mengakselerasi pencapaian visi, misi, serta tujuan organisasi yang telah 

dirumuskan secara sistematis. Menurut Utama et al. (2019), tujuan dari penilaian 

kinerja dapat dipergunakan untuk:  

1. Administrasi penggajian 

2. Umpan balik kinerja  

3. Identifikasi kekuatan dan kelemahan individu  

4. Mendokumentasi keputusan kepegawaian  

5. Penghargaan terhadap kinerja individu  

6. Mengidentifikasi kinerja buruk  

7. Membantu dalam mengidentifikasi tujuan  

8. Menetapkan keputusan promosi 

9. Pemberhentian pegawai  

10. Mengevaluasi pencapaian tujuan 

Menurut Sulfitra & Ariyanto (2018) penilaian kinerja dapat dipergunakan 

untuk kepentingan yang lebih luas, seperti:  

1. Evaluasi tujuan dan saran, evaluasi terhadap tujuan dan sasaran 

memberikan umpan balik bagi proses perencanaan dalam menetapkan 

tujuan sasaran kinerja organisasi diwaktu yang akan datang.  
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2. Evaluasi rencana, bila dalam penilaian hasil yang dicapai tidak sesuai 

dengan rencana dicari apa penyebabnya.  

3. Evaluasi lingkungan, melakukan penilaian apakah kondisi lingkungan 

yang dihadapi pada waktu proses pelaksanaan tidak seperti yang 

diharapkan, tidak kondusif, dan mengakibatkan kesulitas atau 

kegagalan. 

4. Evaluasi proses kinerja, melakukan penilaian apakah terdapat kendala 

dalam proses pelaksanaan kinerja. Apakah mekanisme kerja berjalan 

seperti diharapkan, apakah terdapat masalah kepemimpinan dan 

hubungan antar manusia dalam organisasi.  

5. Evaluasi pengukuran kinerja, menilai apakah penilaian kinerja telah 

dilakukan dengan benar, apakah sistem review dan coaching telah 

berjalan dengan benar serta apakah metode sudah tepat.  

6. Evaluasi hasil, apabila terdapat deviasi, dicari faktor yang menyebabkan 

dan berusaha memperbaikinya di kemudian hari. 

2.1.1.3  Faktor – faktor yang mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Faktor- faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation) hal ini sesuai dengan 

pendapat Keith Davis Dalam (Mangkunegara, 2013) , yaitu: 

a. Faktor Kemampuan  

Secara psikologis kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya pegawai 

yang memiliki IQ diatas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang 

memadai untuk jabatan nya yang terampil dalam mengerjakan pekerjaan 



19 
 

19 
 

sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. 

Oleh klarena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 

dengan keahliannya.  

b. Faktor motivasi  

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seseorang pegawai dalam 

menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi 

(tujuan kerja).Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri 

pegawai untuk berusha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap 

mental mental seorang pegawai harus sikap mental yang siap secara 

psikofisik (siap secara mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya seorang 

pegawai harus siap mental, mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan 

target kerja yang akan dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan 

situasi kerja. organisasi. 

Menurut Sutrisno (2010) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seorang 

karyawan adalah sebagai berikut: 

1. Efektivitas dan Efisiensi  

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya 

kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Dikatakan efektif bila mencapai 

tujuan, dikatakan efisien bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai 

tujuan.  

2. Otoritas dan Tanggung Jawab  

Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah 

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Masingmasing 
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karyawan yang ada dalam organisasi mengetahui apa yang menjadi haknya 

dan tanggung jawabnya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.  

3. Disiplin  

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada 

pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Disiplin 

meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjuangan yang dibuat antara 

perusahaan dan karyawan.  

4. Inisiatif  

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam bentuk ide 

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. 

2.1.1.4  Indikator Kinerja Karyawan 

Indikator untuk mengukur kinerja karyawan secara individu juga 

dikemukakan oleh (Robbins, 2008) yaitu:  

1. Kualitas  

Kualitas kerja diukur dari presepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan.  

2. Kuantitas 

Jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, jumlah 

siklus aktivitas yang diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu  

Tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan dilihat dari 

sudut koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang 

tersedia untuk aktivitas lain.  
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4. Efektivitas  

Tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan 

baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit dalam 

penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian  

Tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan fungsi 

kerja komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 

kantor 

2.1.2 Work Meaningfulness 

2.1.2.1 Pengertian Work Meaningfulness 

Rosso et al. (2010) mendefinisikan makna kerja (meaning of work) adalah 

pemahaman karyawan tentang apa yang telah mereka lakukan dan apa yang 

mereka inginkan dalam bekerja sesuai dengan apa yang seharusnya mereka jalani 

selama mereka bekerja pada sebuah organisasi. Senada dengan itu, Wrzesniewski 

et al. (2003) mendefinisikan makna kerja sebagai pemahaman karyawan tentang 

apa yang dilakukan ditempat kerja sesuai denga napa yang benar-benar mereka 

lakukan dalam pekerjaannya. Sedangkan menurut Gaggiotti (2006) makna kerja 

adalah sekumpulan nilai-nilai, keyakinan-keyakinan, sikap serta harapan yang 

dimiliki oleh seseorang yang berhubungan dengan pekerjaannya. Menurut Fitria 

& Nugroho (2022), makna kerja tidak semata-mata diukur berdasarkan besarnya 

imbalan finansial atau status sosial yang dihasilkan, melainkan lebih dalam lagi 

berkaitan dengan sejauh mana individu menemukan nilai eksistensial dari 

aktivitas pekerjaan yang dilaksanakan secara berkelanjutan. 
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 Andayani & Saputra (2020) menegaskan bahwa persepsi terhadap makna 

kerja memiliki posisi sentral dalam membentuk pengalaman kerja yang utuh, yang 

pada akhirnya memengaruhi kepuasan kerja, keterlibatan emosional, dan performa 

pegawai dalam jangka panjang. Pegawai yang mampu menemukan makna dalam 

pekerjaan cenderung menunjukkan tingkat keterlibatan (engagement) yang lebih 

tinggi, memiliki resiliensi yang lebih kuat dalam menghadapi tekanan, serta 

mampu mempertahankan komitmen afektif terhadap organisasi meskipun 

dihadapkan pada tantangan yang berat. Dengan demikian, work meaningfulness 

tidak hanya berkontribusi pada kepuasan personal, melainkan juga memberikan 

implikasi positif terhadap stabilitas dan keberlanjutan organisasi. 

Work meaningfulness dapat diartikan dengan singkat yaitu suatu proses 

pemaknaan subjektif yang terbentuk dari interaksi antara peran yang dijalankan 

dalam organisasi, harapan dan keinginan pribadi, serta nilai-nilai yang dianut oleh 

individu. Makna kerja bukan sekadar soal fungsi pekerjaan, tetapi lebih pada 

bagaimana individu memaknai keberadaan mereka di dalam pekerjaan tersebut—

apakah mereka merasa berguna, berkembang, dan memiliki kontribusi nyata. 

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Work Meaningfulness 

Work meaningfulness bertujuan untuk memenuhi tiga kebutuhan 

psikologis menurut  Ryan & Deci (1985) dalam Nikolova & Cnossen (2020) 

1. Otonomi (Autonomy) 

Otonomi merujuk pada kebutuhan manusia untuk merasa menjadi sumber 

utama tindakan mereka sendiri, bukan sekadar alat dari tekanan eksternal.  

Teori ini menunjukkan bahwa otonomi adalah fondasi untuk internalisasi 

motivasi. Ketika karyawan merasa memiliki kendali, mereka lebih mungkin 
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memandang pekerjaan sebagai bagian dari identitas diri (bukan sekadar 

kewajiban). 

2. Kompetensi (Competence) 

Kompetensi adalah kebutuhan untuk merasa efektif dalam interaksi dengan 

lingkungan. Ketika karyawan merasa berkembang, mereka memaknai 

pekerjaan sebagai sarana aktualisasi diri. 

3. Keterhubungan Sosial (Relatedness) 

Keterhubungan sosial adalah kebutuhan untuk merasa terikat dengan orang 

lain dalam lingkungan kerja. Manusia adalah makhluk sosial. Pekerjaan 

menjadi bermakna ketika menjadi media untuk membangun ikatan 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ratu (2020) menyatakan bahwa 

manfaat dari Work Meaningfulness yaitu: 

1. Meningkatkan Keterikatan Kerja (Work Engagement) 

Pelatihan yang berfokus pada kebermaknaan kerja terbukti meningkatkan 

keterikatan karyawan terhadap pekerjaan mereka. Karyawan yang merasa 

pekerjaannya bermakna cenderung lebih berenergi, berdedikasi, dan terlibat 

secara penuh dalam pekerjaan mereka. 

2. Meningkatkan Sikap Positif dan Kinerja  

Karyawan yang memandang pekerjaannya bermakna menunjukkan 

peningkatan dalam sikap positif seperti semangat kerja, dedikasi, dan 

penghayatan terhadap pekerjaan. Hal ini berdampak pada kinerja yang lebih 

baik  
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3. Mengurangi Perilaku Negatif di Tempat Kerja 

Studi ini menemukan bahwa karyawan yang sebelumnya sering terlambat, 

tidak memperlakukan pelanggan dengan baik, atau mudah meninggalkan 

perusahaan, menunjukkan perubahan positif setelah pelatihan kebermaknaan 

kerja  

4. Meningkatkan Komitmen terhadap Perusahaan 

Karyawan yang merasa pekerjaannya bermakna cenderung lebih bangga 

terhadap perusahaan, memiliki komitmen yang lebih tinggi, dan ingin terlibat 

dalam kegiatan perusahaan  

5. Meningkatkan Kesejahteraan Psikologis 

Kebermaknaan kerja dikaitkan dengan kondisi psikologis seperti 

psychological meaningfulness, yang mendorong keterikatan kerja dan 

mengurangi perasaan terlepas dari perusahaan  

2.1.2.3 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Work Meaningfulness 

Menurut Ratu (2020) faktor - faktor yang mempengaruhi Work 

Meaningfulness adalah sebagai berikut: 

1. Positive Meaning 

Karyawan memandang pekerjaan mereka memiliki nilai positif ketika mereka 

merasa kontribusinya signifikan bagi organisasi dan perkembangan pribadi. 

Persepsi ini muncul dari keselarasan antara tugas harian dengan nilai-nilai 

individu, serta kesempatan untuk mengembangkan kompetensi. Misalnya, 

seorang desainer yang melihat produknya digunakan oleh banyak orang akan 

merasa pekerjaannya bermakna karena berdampak nyata. 
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2. Meaning Making Through Work 

Proses ini melibatkan interpretasi subjektif karyawan terhadap tugas-tugas 

mereka. Makna tidak selalu melekat pada pekerjaan itu sendiri, tetapi 

dibentuk melalui refleksi, seperti melihat tantangan sebagai kesempatan 

belajar atau mengaitkan pekerjaan rutin dengan tujuan jangka panjang. 

3. Greater Good Motivation 

Karyawan termotivasi ketika yakin pekerjaannya memberi manfaat bagi 

masyarakat. Contoh: Customer Services yang merasa bertugas memberikan 

pelayanan terbaik untuk Masyarakat. 

4. Psychological Conditions 

Identifikasi tiga kondisi psikologis kunci: Psychological meaningfulness: 

Perasaan bahwa pekerjaan berharga, Safety: Lingkungan yang mendukung 

tanpa risiko dikritik secara tidak adil., dan Availability: Ketersediaan sumber 

daya mental (misalnya, tidak kelelahan). 

5. Personal Resources 

Sumber daya pribadi seperti optimisme, dukungan sosial, dan otonomi kerja 

memengaruhi kemampuan karyawan untuk menemukan makna. Misalnya, 

karyawan dengan growth mindset cenderung melihat tantangan sebagai 

peluang belajar 

6. Lingkungan Kerja 

Faktor ini mencakup: 

a. Hubungan atasan-bawahan: Leader yang transformasional meningkatkan 

makna kerja dengan memberikan visi yang inspiratif  
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b. Dukungan organisasi: Perceived Organizational Support (POS) yang 

tinggi terkait dengan komitmen karyawan. 

2.1.2.4 Indikator Work Meaningfulness 

Menurut Steger & Dik (2012) indikator Work Meaningfulness adalah 

sebagai berikut: 

a. Positive Meaning (Makna Positif) 

Indikator ini mengacu pada perasaan subjektif bahwa pekerjaan memberikan 

nilai, kepuasan, atau kebahagiaan secara intrinsik bagi individu. Ini bukan 

sekadar tentang "menyukai" pekerjaan, tetapi merasakan bahwa pekerjaan 

tersebut secara mendalam selaras dengan identitas dan emosi positif diri. 

b. Meaning Making through Work (Pembentukan Makna melalui Pekerjaan) 

Indikator ini merujuk pada peran pekerjaan sebagai "lensa" untuk memahami 

diri sendiri, tujuan hidup, dan dunia sekitar. Pekerjaan tidak hanya sebagai 

sumber penghasilan, tetapi juga sebagai alat untuk berefleksi dan berkembang 

secara personal. 

c. Greater Good Motivation (Motivasi untuk Kebaikan yang Lebih Besar) 

Indikator ini menekankan pada persepsi bahwa pekerjaan memberikan 

kontribusi positif bagi masyarakat, lingkungan, atau kelompok di luar diri 

sendiri. Ini tentang rasa "transendensi" – bahwa pekerjaan memiliki dampak 

yang melampaui kepentingan pribadi. 

2.1.3 Stres Kerja  

2.1.3.1  Pengertian Stres kerja  

Menurut Manihuruk & Tirtayasa (2020)Stress merupakan suatu kondisi 

ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang. 
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Hasilnya, stress yang terlalu besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk 

menghadapi lingkungan, yang akhirnya mengganggu pelaksanaan tugas-tugasnya 

berarti mengganggu prestasi kerjanya. Dan menurut Rivai (2018) stres kerja 

adalah “suatu kondisi ketegangan yang menciptakan adanya ketidakseimbangan 

fisik dan psikis yang mempengaruhi emosi, proses berfikir dan kondisi seorang 

karyawan” Menurut Asih et al. (2018) Stres sebagai akibat ketidakseimbangan 

antara tuntutan dan sumber daya yang dimiliki individu, semakin tinggi 

kesenjangan terjadi semakin tinggi juga stress yang dialami individu, dan akan 

mengancam. Menurut Sutanto (2021) stres kerja adalah respons adaptif yang 

bersifat dinamis, yang timbul ketika individu mengalami tekanan eksternal dari 

lingkungan kerja yang melebihi kemampuan subjektifnya dalam mengatasi 

tantangan tersebut. Respons ini tidak hanya dipengaruhi oleh intensitas beban 

kerja, tetapi juga sangat bergantung pada karakteristik individu, persepsi terhadap 

lingkungan, serta kemampuan coping yang dimiliki dalam menghadapi stresor 

yang berkelanjutan.  

Wijayanti (2020) menekankan bahwa stres kerja terjadi ketika terdapat 

disparitas yang signifikan antara harapan manajerial yang cenderung eksesif 

dengan kemampuan aktual pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Stres 

kerja dapat diartikan dengan singkat adalah kondisi ketegangan atau tekanan yang 

dialami karyawan akibat ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan (baik fisik, 

psikis, maupun emosional) dengan kemampuan atau sumber daya yang dimiliki. 

Stres kerja dapat muncul dari faktor eksternal (seperti beban kerja berlebihan, 

ekspektasi manajerial yang tidak realistis, atau lingkungan kerja yang tidak 
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mendukung) maupun faktor internal (seperti persepsi individu, kemampuan 

adaptasi, dan strategi coping). 

2.1.3.2 Tujuan Dan Manfaat Stres Kerja 

Pengkajian stres kerja secara komprehensif menjadi instrumen krusial 

dalam mengidentifikasi berbagai determinan yang memicu terjadinya gangguan 

psikologis di lingkungan kerja. Menurut Sari & Handayani (2023), tujuan utama 

dari pengkajian stres kerja adalah  

1. Menggali sumber stres tersembunyi 

Pengkajian stres kerja tidak hanya bertujuan mengidentifikasi gejala yang 

tampak di permukaan, tetapi menggali secara menyeluruh sumber stres yang 

kerap tersembunyi dalam dinamika organisasi.  

2. Identifikasi mendalam sebagai dasar strategi intervensi 

Upaya menangani stres kerja tidak bisa dilakukan secara generik atau reaktif. 

Diperlukan identifikasi yang akurat dan mendalam agar intervensi yang 

disusun benar-benar sesuai dengan kebutuhan nyata pekerja dan organisasi.  

3. Menciptakan ekosistem kerja yang sehat, adaptif, dan produktif 

Tujuan jangka panjang dari pengkajian stres kerja bukan hanya menyelesaikan 

masalah jangka pendek, tetapi menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung keseimbangan antara tuntutan organisasi dan kebutuhan individu.  

4.   Redam dampak negatif dan tingkatkan efektivitas organisasi 

Pengkajian stres tidak hanya ditujukan untuk mereduksi dampak negatif 

seperti burnout, konflik, atau turnover, tetapi juga memiliki peran strategis 

dalam meningkatkan efektivitas organisasi.  
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Manfaat dari stress kerja menurut Hendrawan & Saputra (2022) , yaitu: 

1. Menghindari Burnout Syndrome 

Pemahaman terhadap stres kerja memungkinkan individu mengenali gejala 

kelelahan mental dan emosional sejak dini. Hal ini penting untuk mencegah 

burnout, yaitu kondisi kelelahan kronis yang mengurangi motivasi kerja dan 

kualitas hidup. Pengelolaan stres yang efektif seperti teknik relaksasi, 

manajemen waktu, serta dukungan sosial membantu individu tetap sehat 

secara psikologis. 

2. Meningkatkan Resiliensi 

Resiliensi adalah kemampuan individu untuk bangkit dari tekanan atau 

kegagalan. Pemahaman stres kerja melatih individu untuk melihat tekanan 

bukan sebagai ancaman, melainkan sebagai tantangan yang bisa dihadapi. 

Individu yang resilien cenderung lebih adaptif dalam situasi kerja yang 

berubah-ubah dan tidak mudah menyerah dalam menghadapi hambatan. 

3. Menjaga Kesehatan Mental 

Stres yang tidak terkelola dapat menimbulkan gangguan kecemasan, depresi, 

dan masalah psikologis lainnya. Dengan memahami sumber stres dan cara 

mengatasinya, individu dapat menjaga keseimbangan emosional, memiliki 

kontrol diri yang baik, serta mempertahankan pola pikir positif di lingkungan 

kerja. 

4. Produktivitas Stabil 

Karyawan yang mampu mengelola stres secara efektif akan tetap fokus, tidak 

mudah terganggu oleh tekanan, dan mampu menyelesaikan tugas dengan 



30 
 

30 
 

optimal. Hal ini berdampak langsung pada stabilitas kinerja dan pencapaian 

target organisasi secara berkelanjutan. 

2.1.3.3 Faktor – Faktor yang Mempengeruhi Stres Kerja 

Stres kerja tidak timbul dalam ruang hampa, melainkan merupakan hasil 

dari interaksi yang kompleks antara berbagai faktor yang saling memengaruhi 

secara simultan.  

Firmansyah & Pratiwi (2021) menegaskan bahwa stres kerja dipicu oleh 

beberapa factor, yaitu: 

1. Faktor Internal & Eksternal dalam Stres Kerja 

Factor internal berupa kontrol kerja, kepribadian, ambiguitas peran, 

konflik peran. Sedangkan factor eksternal; berupa beban tugas, tekanan 

waktu, konflik interpersonal, dukungan sosial, lingkungan kerja  

2. Beban Kerja Tidak Proporsional 

Tuntutan tugas melebihi waktu, kemampuan, dan kompetensi sehinga 

stress kronis 

3. Ambiguitas Peran 

Ketidakjelasan tugas, tanggung jawab, standar dapat memicu kecemasan, 

kebingungan, menurunkan kepercayaan diri  

4. Konflik Interpersonal 

Hubungan bermasalah (dengan atasan/rekan) menjadikan lingkungan kerja 

penuh ketegangan . 

5. Kehilangan Kontrol atau Otonomi 

Minim otonomi dalam pengaturan tugas dan prioritas menimbulkan 

perasaan terjerat, bisa berkembang ke learned helplessness. 
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6. Kurangnya Dukungan Sosial 

Minim empati dan komunikasi suportif serta dukungan struktur organisasi 

sehingga memperparah stres  

7. Akibat Jika Tidak Ditangani 

Stres akut dapat berkembang menjadi kronis sehingga berdampak negatif 

pada kesehatan mental & fisik serta menurunkan efisiensi organisasi  

2.1.3.4 Indikator Stres Kerja 

Menurut Robbins & Judge (2017) dalam indikator stres kerja meliputi 

beberapa aspek berikut: 

1. Tuntutan tugas, yaitu tekanan yang timbul dari aspek pekerjaan seseorang, 

seperti kondisi lingkungan kerja dan pengaturan tata letak fisik tempat kerja. 

2. Tuntutan peran, berkaitan dengan beban tekanan yang muncul akibat peran 

tertentu yang dijalankan individu dalam organisasi. 

3. Tuntutan hubungan antarpribadi, yakni stres yang disebabkan oleh interaksi 

atau hubungan dengan rekan kerja lainnya. 

4. Struktur organisasi, mencerminkan ketidakjelasan dalam struktur institusi, 

seperti kurangnya kejelasan tentang posisi, peran, wewenang, serta tanggung 

jawab. 

5. Gaya kepemimpinan dalam organisasi, di mana cara memimpin yang 

diterapkan dapat menciptakan suasana kerja yang penuh ketegangan, rasa 

takut, dan kecemasan di antara anggota organisasi. 
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2.1.4 Perceived Organizational Support 

2.1.4.1  Pengertian Perceived Organizational Support 

Rhoades & Eisenberger (2002) mendefinisikan persepsi dukungan 

organisasi (perceived organizational support) sebagai persepsi karyawan 

mengenai penilaiannya terhadap organisasi dalam memberikan dukungan, menilai 

kontribusi, mendengar keluhan serta memperhatikan kehidupan dan kesejahteraan 

karyawannya. Selain itu, (Rhoades & Eisenberger, 2002) juga menjelaskan bahwa 

persepsi terhadap dukungan organisasi diartikan sebagai sebuah keyakinan global 

yang dibentuk oleh karyawan mengenai penilaian mereka terhadap kebijakan dan 

prosedur organisasi, penerimaan sumber daya, interaksi dengan pengurus 

organisasi, serta persepsi karyawan mengenai kepedulian organisasi terhadap 

kesejahteraannya. Rhoades et al. (2001) mendefiniskan persepsi dukungan 

organisasi sebagai keyakinan karyawan bahwa organisasi tempat karyawan 

tersebut bekerja menghargai kontribusinya dan peduli akan kesejahteraan 

karyawannya.  

Ardiansyah & Lestari (2020) menambahkan bahwa dalam konteks yang 

lebih mendalam, POS merupakan determinan fundamental dalam membentuk 

keterikatan afektif pegawai terhadap organisasi. Pegawai yang meyakini bahwa 

organisasi memberikan dukungan yang tulus dan berkelanjutan cenderung 

menunjukkan loyalitas intrinsik yang kuat, yang tidak semata-mata dilandasi oleh 

hubungan kontraktual, melainkan juga oleh rasa saling memiliki dan komitmen 

moral yang tinggi. Perceived Organizational Support (POS) dalam artian singkat 

adalah keyakinan atau persepsi global yang dimiliki karyawan bahwa organisasi 

menghargai kontribusi mereka, peduli terhadap kesejahteraan mereka, serta 
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memberikan dukungan yang nyata melalui kebijakan, prosedur, sumber daya, dan 

interaksi interpersonal dalam organisasi. Persepsi ini terbentuk dari bagaimana 

karyawan menilai perhatian organisasi terhadap kebutuhan dan keluhan mereka, 

serta bagaimana organisasi memperlakukan mereka secara keseluruhan. 

2.1.4.2  Tujuan Dan Manfaat Perceived Organizational Support 

Perceived Organizational Support dalam ranah strategis manajemen 

sumber daya manusia memiliki tujuan yang jauh melampaui sekadar membangun 

hubungan kerja yang fungsional. Santoso & Ningsih (2022) menegaskan bahwa 

tujuan fundamental dari penguatan POS adalah: 

1. Membangun loyalitas intrinsik pegawai 

POS meningkatkan rasa dihargai secara emosional yang menjadikan pegawai 

merasakan loyalitas internal (komitmen afektif). 

2. Menciptakan ikatan psikologis antara individu dan organisasi 

POS memperkuat ikatan afektif, kontinuan, dan normatif dibandingkan 

organisasi  

3. Menumbuhkan rasa memiliki dan kontribusi sukarela 

Pegawai terdorong memberikan discretionary effort (OCB/engagement) 

ketika merasa didukung organisasi. 

4. Menyediakan lingkungan kerja yang produktif dan kondusif bagi 

pertumbuhan 

POS meningkatkan kepuasan kerja dan engagement, yang berdampak positif 

pada kinerja dan iklim organisasi. 

5. Meningkatkan kepuasan kerja komprehensif (psikologis & finansial) 
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Kepuasan kerja tidak hanya berupa keuangan, namun juga mencakup 

penghargaan emosional dan keadilan prosedural. 

6. Memberikan kesempatan partisipasi dalam keputusan strategis 

Aspek keadilan dan supervisi mendukung perceptions of control dan 

inclusion, memperkuat rasa dihargai  

Menurut Yuliana & Hadi (2020) bahwa manfaat utama dari Perceived 

Organizational Support, yaitu: 

1. Mengurangi Turnover Intention 

Penguatan POS dapat secara signifikan menurunkan keinginan karyawan 

untuk keluar dari organisasi (turnover intention). Ketika karyawan merasa 

bahwa organisasi benar-benar peduli pada mereka baik secara profesional 

maupun personal mereka menjadi lebih puas dan nyaman bekerja. Hal ini 

membuat mereka lebih setia dan tidak mudah tergoda untuk mencari 

pekerjaan di tempat lain. 

2. Meningkatkan Komitmen Organisasi 

POS yang tinggi memperkuat komitmen afektif karyawan terhadap 

organisasi, yaitu rasa memiliki dan keterikatan emosional mereka. Karyawan 

tidak hanya bekerja karena kewajiban, tetapi karena mereka merasa menjadi 

bagian penting dari organisasi. Ini membuat mereka lebih loyal dan bersedia 

memberikan kontribusi terbaik dalam jangka panjang. 

3. Memperkuat Work Engagement 

Dukungan organisasi juga berdampak besar pada work engagement yakni 

antusiasme, semangat, dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. POS 
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membuat karyawan merasa aman dan termotivasi, sehingga mereka lebih 

aktif, fokus, dan berenergi dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. 

4. Meningkatkan Produktivitas dan Efektivitas Kerja 

Ketika turnover intention menurun, komitmen meningkat, dan keterlibatan 

kerja menguat, maka secara alami akan terjadi peningkatan produktivitas dan 

efektivitas kerja secara keseluruhan. Organisasi tidak perlu sering merekrut 

ulang, karyawan bekerja lebih optimal, dan kinerja tim menjadi lebih stabil 

dan efisien. 

2.1.4.3 Faktor – Faktor yang Mempengaruhi Perceived Organizational 

Support 

Ramadhan & Oktaviani (2021)mengemukakan bahwa factor – factor yang 

dapat mempengaruhi Perceived Organizational Support, yaitu: 

1. Keadilan Prosedural sebagai Determinan POS 

Proses yang adil dalam pengambilan keputusan, distribusi sumber daya, 

dan pelaksanaan kebijakan organisasi berkontribusi terhadap munculnya 

Perceived Organizational Support (POS). 

2. Penilaian Subjektif Pegawai 

Pegawai mengevaluasi keadilan tidak hanya dari hasil akhir, tetapi dari 

prosedur yang ditempuh untuk mencapainya. 

3. Tiga Dimensi Keadilan Prosedural 

Tiga dimensi tersebut berupa: 

a. Konsistensi: Kebijakan harus diterapkan secara merata tanpa 

diskriminasi. 

b. Transparansi: Proses harus terbuka dan informasi mudah diakses. 
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c. Imparsialitas: Pengambilan keputusan tidak boleh berpihak. 

4. Keterkaitan dengan Loyalitas dan Komitmen 

Keadilan prosedural yang tinggi memengaruhi persepsi pegawai bahwa 

organisasi peduli pada kesejahteraan mereka, yang meningkatkan 

komitmen dan loyalitas. 

5. Implikasi Praktis 

Organisasi disarankan menerapkan mekanisme partisipatif dan transparan 

dalam pengambilan keputusan sebagai strategi peningkatan dukungan 

organisasi yang dirasakan. 

Sedangkan menurut Simarmata et al. (2021) faktor – faktor yang 

mempengaruhi Perceived Organizational Support yaitu: 

1. Pelatihan (Training) 

Pelatihan yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai dianggap sebagai 

bentuk investasi dalam pengembangan karyawan, yang meningkatkan persepsi 

bahwa organisasi peduli terhadap pertumbuhan mereka. 

2. Standar Kerja (Work Standards) 

Kejelasan dan ketegasan standar kerja menciptakan persepsi keadilan dan 

konsistensi dalam organisasi. Hal ini membantu karyawan merasa lebih aman 

dan didukung dalam menjalankan tugas mereka. 

3. Peralatan dan Teknologi (Equipment and Technology) 

Fasilitas kerja yang memadai serta teknologi yang relevan meningkatkan 

efisiensi kerja dan menunjukkan bahwa organisasi menyediakan sarana yang 

memadai untuk keberhasilan pegawai. 
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2.1.4.4 Indikator Perceived Organizational Support 

Rhoades et al. (2001) mengidentifikasi beberapa indikator kunci yang 

membentuk Perceived Organizational Support (POS), yaitu persepsi karyawan 

terhadap sejauh mana organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli 

terhadap kesejahteraan mereka. Berdasarkan teori dukungan organisasi 

(Organizational Support Theory), indikator utama POS meliputi: 

1. Dukungan Atasan (Supervisor Support) 

Karyawan cenderung memandang dukungan dari atasan langsung sebagai 

representasi dukungan organisasi secara keseluruhan. Hal ini mencakup 

bimbingan, pengakuan, dan perhatian dari manajer terhadap kebutuhan 

karyawan  

2. Keadilan Organisasi (Organizational Justice) 

Persepsi keadilan dalam kebijakan, distribusi sumber daya, dan proses 

pengambilan keputusan (misalnya: promosi atau kompensasi) sangat 

memengaruhi POS. Keadilan prosedural dan distributif adalah faktor 

dominan  

3. Penghargaan dan Kondisi Kerja (Rewards & Job Conditions) 

Penghargaan: Kompensasi finansial, insentif, atau manfaat non-finansial 

(pelatihan, kesempatan karier) yang sesuai dengan kontribusi karyawan, 

sedangkan, Kondisi kerja: Lingkungan kerja yang aman, fasilitas memadai, 

dan beban kerja yang wajar  

4. Otonomi dan Partisipasi (Autonomy & Involvement) 

Kesempatan untuk berpartisipasi dalam pengambilan keputusan serta 

kebebasan dalam mengelola tugas meningkatkan perasaan karyawan bahwa 

organisasi mempercayai dan mendukung mereka  
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5. Komunikasi dan Transparansi (Communication) 

Keterbukaan informasi tentang tujuan organisasi, kebijakan, dan perubahan 

struktural membantu karyawan merasa dihargai sebagai bagian integral dari 

organisasi  

Sementara itu, Eisenberger et al. (1986) dalam Erwinsyah et al. (2022) 

bahwa perceived organizational support dapat diidentifikasi melalui beberapa 

indikator berikut: 

1. Karyawan merasa bahwa kontribusinya dihargai oleh perusahaan. 

2. Organisasi memberikan apresiasi terhadap upaya lebih atau kerja ekstra yang 

dilakukan karyawan. 

3. Keluhan karyawan akan direspons dengan baik oleh pihak organisasi. 

4. Organisasi bersedia membantu ketika karyawan menghadapi kesulitan. 

5. Kesejahteraan karyawan menjadi perhatian organisasi. 

6. Organisasi menunjukkan perhatian lebih terhadap karyawan yang 

menunjukkan kinerja baik. 

7. Prestasi kerja karyawan akan dihargai dan ditunjukkan kepada karyawan 

lainnya. 

2.2 Kerangka Konseptual 

2.2.1 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Stres adalah perasaan tidak nyaman, gelisah, dan cemas yang dapat 

menimbulkan pikiran dan emosi yang buruk, bahkan dapat berdampak pada 

kondisi fisik karyawan (Darwis et al., 2017). Vanchapo (2020) juga menjelaskan 

bahwa work stress adalah kondisi tegang yang menyebabkan ketidakseimbangan 

fisik dan mental, mempengaruhi emosi dan cara berpikir karyawan. Dari definisi 
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ini, dapat disimpulkan bahwa work stress adalah kondisi fisik dan emosional yang 

dihadapi karyawan akibat kurangnya motivasi dan keseimbangan fisik serta 

psikologis, yang berdampak pada kesejahteraan emosional, proses berpikir, dan 

kinerja. Stres memiliki peran ganda yakni sisi positifnya dapat mendorong 

motivasi, namun sisi negatifnya dapat menimbulkan dampak psikologis seperti 

depresi serta masalah fisik seperti sakit kepala yang berpotensi mengganggu 

kinerja (Simbolon, 2021. Tingkat stres kerja yang tinggi dikaitkan dengan 

penurunan kinerja karyawan, sebagaimana dibuktikan oleh penelitian yang 

menunjukkan korelasi negatif antara stres dan efektivitas (Tehreem et al., 2023) 

Kinerja pegawai dalam sebuah organisasi tidak selalu menunjukan 

peningkatan, terkadang terjadi pula penurunan. Ini bisa disebabkan oleh berbagai 

faktor, seperti stress akibat pekerjaan yang dapat mengarah pada burnout akibat 

beban kerja yang harus dihadapi karyawan (Irianto, 2022). Berdasarkan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh (Lazarus Esitikot et al., 2024), (Ahli et al., 2024) 

dan (Herminingsih, 2025)menyatakan bahwa Stres Kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh (Netarisa et 

al., 2024) menyatakan stress kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja 

karyawan, karena jika stress terjadi pada saat kerja karyawan akan cepat merasa 

bosan dan kehilangan semangat dalam bekerja. Dan Ketika karyawan merasa 

bosan pada saat bekerja dapat membuat kinerja kerja menjadi menurun dan 

depresi karena tidak bisa menyelesaikan tugas dengan baik. 

2.2.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Work Meaningfulness 

Brent D. Rosso et al. (2010) dalam Anggraheni et al. (2025) 

mendefinisikan kebermaknaan yang dirasakan dari suatu pekerjaan sebagai 
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tingkat signifikansi pekerjaan bagi individu. (Tommasi et al., 2020) menekankan 

bahwa work meaningfulness bukan hanya tentang tugas pekerjaan itu sendiri, 

tetapi juga bagaimana individu secara aktif membentuk makna melalui interaksi 

dengan lingkungan kerja. Mereka membedakan antara meaning of work (makna 

kerja secara umum) dan meaningfulness (pengalaman pribadi akan nilai 

pekerjaan) 

Penelitian dari Tommasi et al. (2020) menunjukkan bahwa pekerja yang 

merasa pekerjaannya bermakna cenderung lebih resilien terhadap stres. (Erlmaier 

et al., 2022; Gur et al., 2022; Mousa & Samara, 2022) menemukan dalam 

penelitiannya bahwa bahwa kebermaknaan dapat membantu mengurangi stress. 

2.2.3 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja 

Karyawan 

Perceived organizational support adalah seberapa besar pegawaimerasa 

dihargai dan didukung oleh organisasi.  Dukungan ini meningkatkan efisiensi 

kerja, loyalitas, dan komitmen pegawai. POS mendorong pegawai memberikan 

kinerja terbaik sebagai respons terhadap perhatian dan apresiasi dari organisasi 

(Alshaabani et al., 2021). POS merujuk dari sudut pandang pegawai mengenai 

sejauh mana peran organisasi mengakui dan mendukung kontribusi mereka, yang 

mencerminkan komitmen   organisasi terhadap kesejahteraan pegawai. Ketika 

pegawai merasa diperhatikan dan didorong, mereka biasanya berperilaku memiliki 

tingkat kepercayaan yang lebih tinggi terhadap organisasi. (Rahmayani & 

Wikaningrum, 2022). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh  Fajri & 

Rohyani (2025) menyatakan bahwa Perceived Organizational Support 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan. 
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Suwarno et al., 2023) menyatakan bahwa 

Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

2.2.4 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work 

Meaningfulness 

Perceived Organizational Support merupakan keyakinan karyawan tentang 

seberapa tinggi kepekaan atau perhatian organisasi dalam memberikan atau 

memfasilitasi kesejahteraan karyawan dan menghargai kinerjanya (Tjahjono et al., 

2020a). Perceived organizational support jika menurut (Imah et al., 2023) yaitu 

persepsi karyawan terhadap organisasi yang mampu memenuhi beberapa 

kebutuhan emosional dan sosial dalam bekerja, seperti kebutuhan akan 

penghargaan, afiliasi, dan dukungan emosional sehingga karyawan dapat 

mencapai kesejahteraan dalam bekerja. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh (Fay et al., 2023; Lee et al., 2021; Widodo et al., 2025)menyatakan bahwa 

Perceived Organizational Support berpengaruh positif terhadap Work 

Meaningfulness. 

2.2.5 Pengaruh Work Meaningfulness terhadap Kinerja Karyawan 

Adapun penelitian terdahulu yang menyuatakan bahwa Work 

Meaningfulness berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

dapat dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh (Bakhri, 2023; Latifa & 

Rojuaniah, 2022; Safitri & Sulistiyorini, 2022; Susanti et al., 2021) 
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2.2.6 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Work 

Meaningfulness 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Han et al., 2020; Panda et al., 

2022) menyatakan bahwa stress kerja secara langsung berdampak negatif terhadap 

kinerja karyawan, Namun, kebermaknaan kerja memediasi secara positif, 

membantu mengurangi dampak buruk stres kerja. Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan (Geldenhuys et al., 2021) menyatakan bahwa work meaningfulness 

berdampak positif terhadap kinerja karyawan. 

2.2.7 Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Work Meaningfulness 

Menurut Tjahjono et al. (2020b) perceived organizational support 

merupakan keyakinan karyawan tentang seberapa tinggi kepekaan atau perhatian 

organisasi dalam memberikan atau memfasilitasi kesejahteraan karyawan dan 

menghargai kinerjanya 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Augusty & Hurriyati, 2025; 

Sulistyawati & Sufriadi, 2020) menyatakan bahwa Perceived Organizational 

Support secara langsung berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Berikut ini 

skema gambar kerangka konseptual: 
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Gambar 2.1 Pengaruh Stres Kerja Dan Perceived Organizational Support 

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Work Meaningfulness  

Sebagai Variable Intervening 

 
 

2.3 Hipotesis  

Menurut (Sugiyono, 2023) Hipotesis merupakan jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah 

dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena 

jawaban yang diberikan barudidasarkan pada teori yang relevan, belum 

didasarkan pada fakta – fakta empiris yang diperolch melalui pengumpulan data. 

Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis terhadap rumusan 

masalah penelitian, belum jawaban yang empirik. Berdasarkan rumusan masalah 

dan kerangka konseptual diatas, maka dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Ada pengaruh Stress Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera 
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H2: Ada pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

H3: Ada pengaruh Stress Kerja terhadap Work Meaningfulness pada PT Jasa 

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

H4: Ada pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work 

Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

H5: Ada pengaruh Work Meaningfulness terhadap Kinerja Karyawan pada PT 

Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

H6: Ada pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Work 

Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

H7: Ada pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja 

Karyawan melalui Work Meaningfulness pada PT Jasa Marga Tollroad 

Operator Ruas Belmera 



 
 

 

 
vi 

BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Penelitian yang dilakukan terdiri dari lima variabel yaitu Stress Kerja (X1) 

dan Perceived Organizational Support (X2) sebagai variabel bebas, Kinerja 

Pegawai (Y) sebagai variabel terikat dan Work Maningfulness (Z) sebagai variabel 

intervening. Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan 

pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif adalah metode penelitian yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian 

ini dapat digunakan untuk meramalkan, menjelaskan, dan mengontrol fenomena 

yang terjadi. (Sugiyono, 2019). Pendekatan asosiatif dalam penelitian kuantitatif 

bertujuan untuk menguji hubungan antara variabel independen dan variabel 

dependen, serta untuk menentukan kekuatan dan arah hubungan tersebut. (Kumar, 

2021). Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan analisis jalur. Yang 

menggambarkan dan meringkaskan berbagai kondisi, situasi, dan variabel 

sedangkan analisis jalur sering disebut sebagai analisis generasi kedua dari 

analisis multivariate. Analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Adapun yang 

menjadi definisi operasional alam penelitian ini meliputi: 

45 
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3.2.1 Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja menunjukkan kemampuan dan keterampilan pekerja. Pengertian 

kinerja adalah kesedian seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu 

kegiatan dan menyempurnakannya   sesuai   dengan   tanggung jawab   dengan   

hasil   seperti   yang diharapkan.  (Asike & Muslimin, 2022). Adapun indikator – 

indikator Kinerja Karyawan adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

Indikator Kinerja Karyawan 

No  Indikator Kinerja Karyawan 

1. Kualitas  

2. Kuantitas  

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

Sumber: (Robbins, 2008) 

3.2.2 Work Meaningfulness (Z) 

Menurut Fay et al. (2023) kebermaknaan kerja adalah tingkat nilai yang 

dapat dirasakan karyawan terhadap situasi kerja yang sedang dihadapi pada suatu 

waktu. Adapun indikator – indikator Work Meaningfulness adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.2 

Indikator Work Meaningfulness 

No.  Indikator Work Meaningfulness 

1. Positive Meaning (Makna Positif) 

2. Meaning Making through Work (Pembentukan Makna melalui 

Pekerjaan) 

3 Greater Good Motivation (Motivasi untuk Kebaikan yang Lebih 

Besar) 

Sumber: (Steger & Dik, 2012) 
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3.2.3 Stres Kerja (X1) 

Vanchapo et al. (2019) mendefinisikan stres kerja sebagai keadaan 

emosional yang timbul karena adanya ketidaksesuaian beban kerja dengan 

kemampuan individu untuk menghadapi tekanan pekerjaan yang mempengaruhi 

emosi, proses berfikir, dan kondisi seorang pegawai. Adapun indikator – indikator 

dari Stres Kerja adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.3  

Indikator Stres Kerja 

No.  Indikator Stres Kerja 

1. Tuntutan tugas  

2. Tuntutan peran 

3. Tuntutan antar hubungan pribadi 

4. Struktur Organisasi 

5. Gaya kepemimpinan 

Sumber: (Robbins & Judge, 2017) 

3.2.4 Perceived Organizational Support (X2) 

Menurut Tjahjono et al. (2020) perceived organizational support 

merupakan keyakinan karyawan tentang seberapa tinggi kepekaan atau perhatian 

organisasi dalam memberikan atau memfasilitasi kesejahteraan karyawan dan 

menghargai kinerjanya. Adapun indikator – indikator Perceived Organizational 

Support adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.4 

Indikator Perceived Organizational Support 

No. Indikator Perceived Organizational Support 

1. Dukungan Atasan (Supervisor Support) 

2. Keadilan Organisasi (Organizational Justice) 

3. Penghargaan dan Kondisi Kerja (Rewards & Job Conditions) 

4. Otonomi dan Partisipasi (Autonomy & Involvement) 

5. Komunikasi dan Transparansi (Communication) 

Sumber: (Rhoades et al., 2001) 
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3.3 Tempat Dan Waktu Penelitian  

3.3.1 Tempat penelitian 

Tempat penelitian merupakan objek dari sebuh penelitian, dan penelitian 

ini dilakukan di kantor PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

waktu merupakan kapan penelitian dilakukan, penelitian ini dilakukan 

mulai dari Novemver 2025 s/d selesai.  

Tabel 3. 5  

Rincian Penelitian 

No 

Jenis 

Kegiatan 

Mei Juni Juli November Desember Januari Februari 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 

Pengajuan 

Judul 

                            

2 

Prariset 

Penelitian 

                            

3 

Penyusunan 

Tugas akhir 

                            

4 

Bimbingan 

Tugas akhir 

                            

5 

Seminar 

Tugas akhir 

                            

6 

Revisi 

Tugas akhir 

                            

7 

Penyusunan 

Skripsi 

                            

8 

Bimbingan 

Skripsi 

                            

9 

Sidang 

Meja Hijau 

                             

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Populasi adalah keseluruhan element yang akan dijadikan wilayah 

generalisasi. Elemen populasi adalah keseluruhan subyek yang akan diukur, yang 

merupakan unit yang diteliti (Sugiyono, 2023). Populasi dalam penelitian ini 
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adalah seluruh pegawai PKWTT (Perjanjian Kerja Waktu Tidak Tertentu) pada 

PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas BELMERA yang berjumlah 58 orang. 

Tabel 3.6 

Data jumlah pegawai pada PT. Jasa Marga Tollroad Operator Ruas 

Belmera 

JABATAN JUMLAH 

SENIOR OFFICER TRANSACTION & ENVIROMENT 2 

SENIOR OFFICER SETTLEMENT CONTROL AREA 1 

SENIOR OFFICER TRAFFIC MANAGEMENT 2 

SENIOR OFFICER ADMINISTRATION 2 

OFFICER TRAFFIC BELMERA 2 

OFFICER TRANSACTION BELMERA 6 

CUSTOMER SERVICE SUPERVISOR 30 

CUSTOMER SERVICE 3 

SPV MOBILE CUSTOMER SERVICE 5 

MOBILE CUSTOMER SERVICE 8 

TOTAL 58 

Sumber: PT JasaMarga Tollroad Operator 

3.4.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2023), dalam penelitian kuantitatif, sampel adalah 

bagjan dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila 

populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada 

populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti 

dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu. 

Dalam penelitian ini menggunakan Nonprobability Sampling. 

Nonprobability Sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak memberi 

peluang/kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih 

menjadi sampel. Teknik sampel ini meliputi, sampling sistematis, kuota, 

aksidental, purposive, jenuh, snowball(Sugiyono, 2023). Dalam hal ini, Teknik 

yang digunakan adalah teknik sensus atau sampling total. Sampling Total adalah 

teknik pengembalian sampel di mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel 
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semua. Penelitian yang dilakukan pada populasi di bawah 100 sebaiknya 

dilakukan dengan sensus, sehingga seluruh anggota populasi tersebut dijadikan 

sampel semua sebagai subyek yang dipejari atau sebagai responden pemberi 

informasi. (Sugiyono, 2023). Oleh karena itu, dalam penelitian ini, peneliti 

mengambil populasi untuk menjadi sampel yang berjumlah 58 orang. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1 Data Dokumentasi 

Dokumentasi berasal dari kata dokumen, yang artinya barang-barang 

tertulis. Metode dokumentasi berarti cara mengumpulkan data dengan mencatat 

data-data yang sudah ada. Metode ini lebih mudah dibandingkan dengan metode 

pengumpulan data yang lain. Teknik pengumpulan data dengan dokumentasi ialah 

pengambilan data yang diperoleh melalui dokumen-dokumen.(Hardani et al., 

2020) 

3.5.2 Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan daftar pertanyaan yang tersusun dengan baik yang 

digunakan untuk alat pengumpulan data melalui survei. Kuesioner adalah 

instrument penelitian yang terdiri dari rangkaian pertanyaan yang bertujuan untuk 

mengumpulkan informasi dari responden. Kuesioner adalah cara pengumpulan 

informasi dalam jumlah besar yang relatif murah, cepat, dan efisien. Dengan 

kuesioner kita juga bisa mendapatkan data dari sampel orang banyak. 

Pengumpulan datanya juga relatif cepat karena peneliti tidak perlu hadir pada saat 

pengisian kuesioner. Hal ini berguna untuk meneliti populasi besar, di mana 

wawancara bukanlah pilihan yang praktis.(Elvera & Astarina, 2021) 
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Untuk mengukur hasil tanggapan responden, maka digunakan skala. Skala 

yang digunakan dalam penelitian ini adala skala likert Dimana jawaban yang 

mendukung pertanyaan diberi skor tinggi yaitu 5, sedangkan untuk jawaban yang 

tidak mendukung atau kurang mendukung akan diberikan skor terendah yaitu 1. 

Menurut (Sugiyono, 2023) Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 

Peneliti menggunakan penilaian kuisioner untuk setiap jawaban dengan bobot dari 

kategori sebagai berikut. 

Tabel 3.7  

Skor Penilaian pada Kuesioner 

Kategori Nilai  

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (S) 3 

Tidak Setuju (S) 2 

Sangat Tidak Setuju (S) 1 

Sumber: (Sugiyono, 2023) 

3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Analisis Data Kuantitatif  

Teknik analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif yang merupakan data yang menggunakan bantuan statistik untuk 

membantu penelitian dalam penghitungan angka-angka untuk menganalisis data 

yang diperoleh dan kemudian menarik kesimpulan dari pengujian tersebut. 
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3.6.2 Analisis Jalur (Path Analysis) 

Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis 

jalur (Path Analvsis). Analisis jalur merupakan perluasan dari analisis regresi 

linear berganda, atau analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk 

menaksir hubungan kausalitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan 

sebelumnya berdasarkan teori.(Ghozali, 2021) 

3.6.3 Analisis Data Menggunakan Partial Least Square (PLS) 

Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif 

menggunakan analisis statistik yakni Partial Least Square - Structural Equestion 

Model (PLSSEM) yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan 

variabel laten. Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis 

multivariate.(Ghozali, 2021) 

Analisis Persamaan Struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan 

dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model 

struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, 

sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis 

dengan model prediksi). Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu 

untuk melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah 

untuk memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti 

dan penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk 

melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indicator-

indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten 

didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang 

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu 
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hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah 

residual variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) 

diminimunkan.  

PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan 

banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator 

dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model 

yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan 

software Smart PLS ver. 3 for Windows. 

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis 

model pengukuran (outer model), yakni (1) realibilitas dan validitas konstruk 

(construct reliability and validity); dan (2) validitas diskriminan (discriminant 

validity) serta analisis model struktural (inner model), yakni (1) koefisien 

determinasi (R-square); (2) F-square; dan (3) pengujian hipotesis yakni (a) 

pengaruh langsung(direct effect); (b) pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan 

(c) total effect (Juliandi, 2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik 

analisa yang dilakukan adalah sebagai berikut: 

3.6.4 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan 

bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan 

reliabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten 

dengan indikator-indikatornya. Analisis model pengukuran/measurement model 

analysis (outer model) menggunakan pengujian, Discriminant validity (Juliandi, 

2018) 
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3.6.4.1  Construct reliability and validity 

Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. 

Kriteria validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability 

adalah > 0.6 (Juliandi, 2018) 

3.6.4.2  Discriminant Validity 

Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar 

berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru 

yang terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai 

HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik 

(Juliandi, 2018) 

3.6.5 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan 

inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive 

theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan tiga pengujian 

antara lain (1) R-square; (2) F-square; dan (3) pengujian hipotesis yakni (a) Direct 

effect; (b) Indirect effect dan; (c) Total effect (Juliandi, 2018) 

3.6.5.1  R-Square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari R-

Square adalah:  

1) jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial (kuat) 



55 
 

55 
 

2) jika nilai (adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang) 

3) jika nilai (adjusted) = 0.25 → model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018) 

3.6.5.2  F-Square 

Pengukuran F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk 

menilai dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut juga efek 

perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari 

model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang 

dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018). 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut:  

1) Jika nilai = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

endogen 

2) Jika nilai = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen 

terhadap endogen 

3) Jika nilai = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

endogen. 

3.6.5.3  Pengujian Hipotesis 

Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung tiga sub analisis, 

antara lain: (a) direct effect; dan (b) indirect effect. 

1. Direct Effects (Pengaruh Langsung) 

Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk 
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pengujian hipotesis direct effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di 

bawah ini. Pertama, koefisien jalur (path coefficient):  

1) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai 

suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga 

meningkat/naik 

2) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, 

jika nilai nilai suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel 

lainnya akan menurun/rendah. Kedua, nilai probabilitas/signifikansi 

(P-Value):  

1) Jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan 

2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan (Juliandi, 2018) 

2. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018) Kriteria menetukan pengaruh 

tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 2018) adalah: 

1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variabel mediator 

(Z/kepuasan kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen (X1/Soft Skill) dan 

(X2/ Kepemimpinan transformasional) terhadap variabel endogen (Y/Kinerja 

Pegawai). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung  
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2) jika nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator 

(Z/kepuasan kerja) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1/ 

Soft Skill) dan (X2/ Kepemimpinan transformasional) terhadap variabel 

endogen (Y/Kinerja Pegawai). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah 

langsung. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 
4.1 Hasil penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data 

yang terdiri dari 15 pernyataan untuk variabel Stres Kerja (X1), 15 pemyataan 

untuk variabel Perceived Organizational Support (X2), 15 pernyataan untuk 

variabel Kinerja Karyawan (Y), 15 pernyataan untuk variabel Work 

Meaningfulness (Z). Angket yang disebarkan diberikan kepada 58 karyawan PT 

Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera sebagai responden sampel penelitian 

dengan menggunakan skala likert berbentuk google form yang terdiri dari 5 (lima) 

opsi pernyataan dan bobot penelitian. 

4.1.2 Deskripsi Identitas Responden 

4.1.2.1 Berdasarkan Divisi/Bagian 

Responden pada penelitian ini sebanyak 58 orang responden yang 

masing – masing terdiri dari: 

Tabel 4. 1 
Responden Berdasarkan Divisi/Bagian 

No. Kategori Jumlah 

Responden 

Persentase 

1. Customer Service 3 5,2% 

2. Customer Service Supervisor 30 51,7% 

3. Mobile Customer Service 8 13,8% 

4. Officer Traffic Belmera 2 3,4% 

5. Officer Transaction Belmera 6 10,3% 

6. Senior Officer Administration 2 3,4% 

7. Senior Officer Traffic Management 2 3,4% 

8. Spv Mobile Customer Service 5 8,6% 

 Total 58 100% 
Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

58 
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Berdasarkan data tabel diatas, responden dalam penelitian PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera dapat dikelompokkan sebagai berikut:  Customer 

Service sebanyak 3 responden yang mencakup sekitar 5,2% dari total. Customer 

Service Supervisor sebanyak 30 responden yang mencakup sekitar 51,7% dari 

total. Mobile Customer Service sebanyak 8 responden yang mencakup sekitar 

13,8% dari total. Selain itu, Officer Traffic Belmera sebanyak 2 responden yang 

mencakup sekitar 3,4% dari total. Officer Transaction Belmera sebanyak 6 

responden yang mencakup sekitar 10,3% dari total. Senior Officer Administration 

sebanyak 2 responden yang mencakup sekitar 3,4% dari total. Kemudian, Senior 

Officer Traffic Management sebanyak 2 responden yang mencakup sekitar 3,4% 

dari total. Spv Mobile Customer Service sebanyak 5 responden yang mencakup 

sekitar 8,6% dari total. Dengan demikian, dapat ditarik Kesimpulan bahwa 

mayoritas responden merupakan customer service, mencapai sekitar 51,7% dari 

total responden di PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera.  

4.1.2.2 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Responden pada penelitian ini sebanyak 58 orang responden yang 

masing – masing terdiri dari: 

Tabel 4. 2 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. Laki – Laki 45 77,6% 

2. Perempuan 13 22,4% 

 Total 58 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 
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Berdasarkan data pada table diatas, diketahui bahwa mayoritas jenis 

kelamin responden yaitu Laki - Laki dengan 45 responden atau 77,6% dan 

Perempuan dengan jumlah 13 responden atau 22,4%. Maka dalam penelitian ini 

responden di dominasi oleh jenis kelamin Laki - Laki.  

4.1.2.3 Responden Berdasarkan Lama Masa Kerja 

Tabel 4. 3 

Responden Berdasakan Lama Masa Kerja 

No. Kategori Jumlah Responden Persentase 

1. 5 – 10 tahun 40 69% 

2. 11 – 15 tahun 12 20,7% 

3. 16 – 20 tahun 4 6,9% 

4. > 20 tahun 2 3,4% 

 Total 58 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Berdasarkan lamanya masa kerja, responden dalam penelitian di PT Jasa 

Marga Tollroad Operator dapat dikelompokkan sebagai berikut: pada rentang 

masa kerja 5 – 10 tahun, terdapat 40 responden, yang mencakup sekitar 69% dari 

total. Sementara itu, untuk rentang masa kerja 11 – 15 tahun, terdapat 12 

responden, yang mencakup sekitar 20,7% dari total. Kemudian, untuk rentang 

masa kerja 16 – 20 tahun, terdapat 4 responden, yang mencakup sekitar 6,9% dari 

total. Dan terakhir, untuk masa kerja yang lebih dari 20 tahun, terdapat 2 orang 

responden, yang mencakup sekitar 3,4% dari total. Dengan demikian, dapat 

ditarik Kesimpulan bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja dengan 

rentang 5 – 10 tahun, mencapai sekitar 69% dari total responden di PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera.  
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4.1.3 Deskripsi Variabel Responden 

 Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu Stres Kerja (X1), 

Perceived Organizational Support (X2), Kinerja Karyawan (Y), dan Work 

Meaningfulness (Z). Deskripsi data setiap pernyataan menampilkan jawaban 

setiap responden terhadap pernyataan yang diberikan kepada responden.  

4.1.3.1 Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4. 4 

Angket Skor Untuk Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 2 3,45% 33 56,90% 20 34,48% 1 1,72% 2 3,45% 58 100% 

2 4 6,90% 49 84,48% 3 5,17% 2 3,45% - - 58 100% 

3 16 27,59% 38 65,52% 1 1,72% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

4 2 3,45% 27 46,55% 26 44,83% 3 5,17% - - 58 100% 

5 4 6,90% 43 74,14% 8 13,79% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

6 4 6,90% 38 65,52% 13 22,41% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

7 3 5,17% 35 60,34% 17 29,31% 3 5,17% - - 58 100% 

8 11 18,97% 39 67,24% 5 8,62% 3 5,17% - - 58 100% 

9 14 24,14% 39 67,24% 3 5,17% 2 3,45% - - 58 100% 

10 7 12,07% 44 75,86% 4 6,90% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

11 10 17,24% 43 74,14% 2 3,45% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

12 10 17,24% 43 74,14% 2 3,45% 3 5,17% - - 58 100% 

13 3 5,17% 22 37,93% 31 53,45% 2 3,45% - - 58 100% 

14 14 24,14% 40 68,97% 1 1,72% 3 5,17% - - 58 100% 

15 24 41,38% 30 51,72% 1 1,72% 3 5,17% - - 58 100% 

Sumber: Hasil pengolahan Angket (2025) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban mengenai Hasil kerja saya memiliki mutu yang baik dan hampir 

tidak ada kesalahan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 56,90%. 

2) Jawaban mengenai Saya menyelesaikan tugas dengan teliti dan rapi, sesuai 

dengan standar yang ditetapkan, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 84,48% 
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3) Jawaban mengenai Saya merasa percaya diri dengan kualitas pekerjaan yang 

saya hasilkan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 65,52% 

4) Jawaban mengenai Saya rutin menyelesaikan semua tugas utama saya dalam 

satu hari, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 46,55% 

5) Jawaban mengenai Jumlah pekerjaan yang saya selesaikan sudah sesuai 

dengan target yang diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

74,14% 

6) Jawaban mengenai Jumlah pekerjaan yang saya selesaikan sudah sesuai 

dengan target yang diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

65,52% 

7) Jawaban mengenai Jumlah pekerjaan yang saya selesaikan sudah sesuai 

dengan target yang diberikan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

60,34% 

8) Jawaban mengenai Saya mendisiplinkan diri untuk mengatur jadwal agar 

semua tugas dapat diselesaikan tepat waktu, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 67,24% 

9) Jawaban mengenai Karena saya tepat waktu, rekan kerja dapat melanjutkan 

tugas mereka dengan lancer, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

67,24% 

10) Jawaban mengenai Saya berusaha menggunakan bahan dan peralatan kantor 

seperlunya, tidak berlebihan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

75,86% 
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11) Jawaban mengenai Saya mencari cara agar pekerjaan dapat selesai dengan 

biaya dan tenaga yang efisien, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 74,14% 

12) Jawaban mengenai Saya memanfaatkan teknologi (seperti komputer dan 

software) untuk membantu menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 74,14% 

13) Jawaban mengenai Saya dapat diandalkan untuk menyelesaikan tugas tanpa 

harus selalu diingatkan atasan, mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 53,45% 

14) Jawaban mengenai Saya memiliki rasa sungguh-sungguh dan loyalitas yang 

tinggi terhadap instansi tempat saya bekerja, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 68,97% 

15) Jawaban mengenai Saya bertanggung jawab penuh atas semua tugas dan hasil 

kerja yang menjadi bagian saya, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 51,72% 

4.1.3.2 Variabel Work Meaningfulness (Z) 

Tabel 4. 5 

Angket Skor Untuk Variabel Work Meaningfulness (Z) 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 14 24,14% 40 68,97% 2 3,45% 2 3,45% - - 58 100% 

2 3 5,17% 29 50,00% 23 39,66% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

3 6 10,34% 39 67,24% 11 18,97% 1 1,72% 1 1,72% 58 100% 

4 17 29,31% 37 63,79% 1 1,72% 3 5,17% - - 58 100% 

5 2 3,45% 47 81,03% 7 12,07% 2 3,45% - - 58 100% 

6 23 39,66% 31 53,45% 2 3,45% 2 3,45% - - 58 100% 

7 1 1,72% 43 74,14% 12 20,69% 2 3,45% - - 58 100% 

8 7 12,07% 43 74,14% 6 10,34% 1 1,72% 1 1,72% 58 100% 

9 9 15,52% 44 75,86% 2 3,45% 3 5,17% - - 58 100% 
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10 3 5,17% 33 56,90% 20 34,48% 2 3,45% - - 58 100% 

11 1 1,72% 25 43,10% 29 50,00% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

12 1 1,72% 26 44,83% 29 50,00% - - 2 3,45% 58 100% 

13 3 5,17% 43 74,14% 9 15,52% 3 5,17% - - 58 100% 

14 5 8,62% 35 60,34% 15 25,86% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

15 8 13,79% 44 75,86% 3 5,17% 2 3,45% 1 1,72% 58 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban mengenai Saya merasa sangat puas dengan pekerjaan yang saya 

lakukan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 68,97% 

2) Jawaban mengenai Pekerjaan saya membawa perasaan bahagia dan semangat 

bagi saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 50,00% 

3) Jawaban mengenai Pada dasarnya, saya sangat menyukai jenis pekerjaan saya, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 67,24% 

4) Jawaban mengenai Aktivitas kerja saya terasa sangat bernilai bagi hidup saya, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 63,79% 

5) Jawaban mengenai Pekerjaan ini memiliki arti yang sangat penting bagi saya 

pribadi, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 81,03% 

6) Jawaban mengenai Pekerjaan saya membantu saya mengenal diri sendiri dan 

potensi saya dengan lebih baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 53,45% 

7) Jawaban mengenai Saya belajar banyak pelajaran hidup yang berharga dari 

pekerjaan saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 74,14% 

8) Jawaban mengenai  Pengalaman di tempat kerja telah membentuk saya 

menjadi pribadi yang lebih berkembang, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 74,14% 
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9) Jawaban mengenai Pekerjaan saya memberikan saya cara untuk memandang 

dan memahami kehidupan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

75,86% 

10) Jawaban mengenai Melalui pekerjaan, saya dapat merenungkan nilai-nilai 

hidup dan tujuan jangka panjang saya, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 56,90% 

11) Jawaban mengenai Saya mencari cara agar pekerjaan dapat selesai dengan 

biaya dan tenaga yang efisien, mayoritas responden menjawab kurang setuju 

sebanyak 50,00% 

12) Jawaban Kontribusi kerja saya, sekecil apapun, bermanfaat bagi orang banyak, 

mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 50,00% 

13) Jawaban mengenai Pekerjaan saya turut serta dalam menciptakan dunia yang 

lebih baik, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 74,14% 

14) Jawaban mengenai Saya termotivasi karena pekerjaan saya memiliki tujuan 

yang lebih besar daripada sekadar untuk diri sendiri, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 60,34% 

15) Jawaban mengenai Hasil dari pekerjaan saya dapat memberikan pengaruh 

positif bagi masyarakat atau lingkungan sekitar, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 75,86% 
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4.1.3.3 Variabel Stres Kerja (X1) 

Tabel 4. 6 

Angket Skor Untuk Variabel Stres Kerja (X1) 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 11 18,97% 26 44,83% 16 27,59% 4 6,90% 1 1,72% 58 100% 

2 15 25,86% 26 44,83% 10 17,24% 7 12,07% - - 58 100% 

3 15 25,86% 25 43,10% 13 22,41% 4 6,90% 1 1,72% 58 100% 

4 12 20,69% 23 39,66% 19 32,76% 4 6,90% - - 58 100% 

5 21 36,21% 15 25,86% 17 29,31% 5 8,62% - - 58 100% 

6 12 20,69% 21 36,21% 21 36,21% 2 3,45% 2 3,45% 58 100% 

7 14 24,14% 27 46,55% 12 20,69% 3 5,17% 2 3,45% 58 100% 

8 12 20,69% 29 50,00% 13 22,41% 3 5,17% 1 1,72% 58 100% 

9 10 17,24% 26 44,83% 16 27,59% 5 8,62% 1 1,72% 58 100% 

10 17 29,31% 23 39,66% 14 24,14% 3 5,17% 1 1,72% 58 100% 

11 18 31,03% 25 43,10% 10 17,24% 4 6,90% 1 1,72% 58 100% 

12 17 29,31% 21 36,21% 16 27,59% 3 5,17% 1 1,72% 58 100% 

13 15 25,86% 23 39,66% 16 27,59% 3 5,17% 1 1,72% 58 100% 

14 16 27,59% 21 36,21% 17 29,31% 3 5,17% 1 1,72% 58 100% 

15 16 27,59% 21 36,21% 15 25,86% 5 8,62% 1 1,72% 58 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 

Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban mengenai Lingkungan kerja saya nyaman (seperti pencahayaan, 

suhu, dan kebersihan) untuk melakukan pekerjaan, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 44,83% 

2) Jawaban mengenai Tata letak dan peralatan kerja saya tertata dengan baik, 

sehingga memudahkan saya bekerja, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 44,83% 

3) Jawaban mengenai Volume dan tenggat waktu pekerjaan saya wajar dan dapat 

saya selesaikan dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

43,10% 
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4) Jawaban mengenai Saya memahami dengan jelas tugas dan tanggung jawab 

utama dalam posisi saya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

39,66% 

5) Jawaban mengenai Tugas-tugas yang saya terima sejalan dan saling 

mendukung satu sama lain, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 36,21% 

6) Jawaban mengenai Saya merasa mampu untuk memenuhi semua tuntutan 

pekerjaan yang diberikan kepada saya, mayoritas responden menjawab setuju 

dan kurang setuju dengan hasil yang sama sebanyak 36,21% 

7) Jawaban mengenai Saya memiliki hubungan yang baik dan saling mendukung 

dengan rekan-rekan kerja, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

46,55% 

8) Jawaban mengenai Kerja sama dengan rekan satu tim berjalan dengan lancar 

dan efektif, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 50,00% 

9) Jawaban mengenai Jika ada perbedaan pendapat, kami dapat 

menyelesaikannya dengan baik tanpa merusak hubungan, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 44,83% 

10) Jawaban mengenai Struktur organisasi di perusahaan ini jelas, sehingga saya 

tahu kepada siapa harus bertanggung jawab, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 39,66% 

11) Jawaban mengenai Alur komunikasi dan proses pengambilan keputusan di 

perusahaan ini sudah jelas, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

43,10% 
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12) Jawaban mengenai Aturan dan kebijakan perusahaan diterapkan secara 

konsisten dan transparan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

36,21% 

13) Jawaban mengenai Atasan saya memberikan masukan dan bimbingan yang 

membantu saya berkembang, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

39,66% 

14) Jawaban mengenai Cara pimpinan memimpin menciptakan suasana kerja yang 

nyaman dan saling menghargai, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 36,21% 

15) Jawaban mengenai Pendapat dan saran yang saya sampaikan didengarkan dan 

dipertimbangkan oleh atasan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

36,21% 

4.1.3.4 Variabel Perceived Organizational Support (X2) 

Tabel 4. 7 

Angket Skor Untuk Variabel Perceived Organizational Support (X2) 

Alternatif Jawaban 

No 

Per 

SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 12 20,69% 26 44,83% 15 25,86% 5 8,62% - - 58 100% 

2 11 18,97% 21 36,21% 22 37,93% 4 6,90% - - 58 100% 

3 12 20,69% 21 36,21% 20 34,48% 5 8,62% - - 58 100% 

4 11 18,97% 23 39,66% 21 36,21% 1 1,72% 2 3,45% 58 100% 

5 6 10,34% 25 43,10% 22 37,93% 5 8,62% - - 58 100% 

6 14 24,14% 21 36,21% 18 31,03% 4 6,90% 1 1,72% 58 100% 

7 12 20,69% 25 43,10% 16 27,59% 5 8,62% - - 58 100% 

8 12 20,69% 26 44,83% 15 25,86% 5 8,62% - - 58 100% 

9 15 25,86% 20 34,48% 20 34,48% 3 5,17% - - 58 100% 

10 13 22,41% 23 39,66% 18 31,03% 4 6,90% - - 58 100% 

11 14 24,14% 21 36,21% 19 32,76% 4 6,90% - - 58 100% 

12 11 18,97% 24 41,38% 17 29,31% 5 8,62% 1 1,72% 58 100% 

13 10 17,24% 27 46,55% 16 27,59% 5 8,62% - - 58 100% 

14 10 17,24% 24 41,38% 20 34,48% 3 5,17% 1 1,72% 58 100% 

15 13 22,41% 26 44,83% 14 24,14% 4 6,90% 1 1,72% 58 100% 

Sumber: Hasil Pengolahan Angket (2025) 
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Dari data diatas dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban mengenai Atasan saya memberi bimbingan dan arahan yang saya 

butuhkan untuk bekerja dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 44,83% 

2) Jawaban mengenai Atasan saya menghargai dan mengakui hasil kerja yang 

telah saya lakukan, mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 

37,93% 

3) Jawaban mengenai Atasan saya memperhatikan kebutuhan dan kesejahteraan 

saya sebagai karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

36,21% 

4) Jawaban mengenai Perusahaan menerapkan aturan dan kebijakan secara adil 

kepada semua karyawan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

39,66% 

5) Jawaban mengenai Saya merasa proses promosi dan pemberian bonus di 

perusahaan ini sudah adil, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebanyak 43,10% 

6) Jawaban mengenai Pembagian tugas dan sumber daya di tempat kerja saya 

dilakukan dengan adil, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

36,21% 

7) Jawaban mengenai Gaji dan tunjangan yang saya terima sesuai dengan 

tanggung jawab dan usaha saya, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 43,10% 
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8) Jawaban mengenai Perusahaan memberikan kesempatan yang baik untuk 

meningkatkan keterampilan dan jenjang karier saya, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 44,83% 

9) Jawaban mengenai Saya merasa lingkungan kerja saya aman, nyaman, dan 

beban kerjanya masuk akal, mayoritas responden menjawab setuju dan kurang 

setuju dengan hasil yang sama sebanyak 34,48% 

10) Jawaban mengenai Saya memiliki kebebasan untuk mengatur cara saya dalam 

menyelesaikan pekerjaan, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

39,66% 

11) Jawaban mengenai Pendapat dan saran saya didengarkan ketika perusahaan 

akan mengambil keputusan terkait pekerjaan saya, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 36,21% 

12) Jawaban mengenai Perusahaan mempercayai kemampuan dan penilaian saya 

dalam melaksanakan tugas, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

41,38% 

13) Jawaban mengenai Perusahaan memberikan informasi yang terbuka tentang 

tujuan dan kebijakannya, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

46,55% 

14) Jawaban mengenai Perusahaan menjelaskan alasan di balik suatu keputusan 

atau perubahan penting dengan jelas, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 41,38% 

15) Jawaban mengenai Saya memahami rencana dan tujuan perusahaan ke 

depannya karena informasinya mudah diakses, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 44,83%. 
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4.2 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

4.2.1 Indicator Reliability (outer loading)  

 Langkah pertama dalam penilaian outer model melibatkan pemeriksaan 

outer loading dari indikator-indikator. Tingginya outer loading menandakan 

banyaknya kesamaan dalam konstruk tersebut. Nilai minimum outer loading 

adalah 0,7 (Hair et al., 2022).  

Indikator konstruk pada variabel Stres Kerja berjumlah 15 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperolah nilai outer loading pada table 

dibawah ini: 

Tabel 4. 8 

Hasil Pengujian Outer Loading Stres Kerja 

Indikator Outer Loading Rule Of Thumb Keterangan 

X1.1 0.768 0.70 Valid 

X1.2 0.752 0.70 Valid 

X1.3 0.85 0.70 Valid 

X1.4 0.745 0.70 Valid 

X1.5 0.777 0.70 Valid 

X1.6 0.821 0.70 Valid 

X1.7 0.834 0.70 Valid 

X1.8 0.793 0.70 Valid 

X1.9 0.796 0.70 Valid 

X1.10 0.886 0.70 Valid 

X1.11 0.814 0.70 Valid 

X1.12 0.833 0.70 Valid 

X1.13 0.74 0.70 Valid 

X1.14 0.824 0.70 Valid 

X1.15 0.851 0.70 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Indikator konstruk pada variabel Perceived Organizational Support 

berjumlah 15 indikator konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperolah nilai 

outer loading pada table dibawah ini:  
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Tabel 4. 9  

Hasil Pengujian Outer Loading Perceived Organizational Support 

Indikator Outer Loading Rule Of Thumb Keterangan 

X2.1 0.788 0.70 Valid 

X2.2 0.74 0.70 Valid 

X2.3 0.848 0.70 Valid 

X2.4 0.796 0.70 Valid 

X2.5 0.723 0.70 Valid 

X2.6 0.838 0.70 Valid 

X2.7 0.808 0.70 Valid 

X2.8 0.84 0.70 Valid 

X2.9 0.78 0.70 Valid 

X2.10 0.772 0.70 Valid 

X2.11 0.782 0.70 Valid 

X2.12 0.843 0.70 Valid 

X2.13 0.804 0.70 Valid 

X2.14 0.778 0.70 Valid 

X2.15 0.777 0.70 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Indikator konstruk pada variabel Kinerja Karyawan berjumlah 15 indikator 

konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperolah nilai outer loading pada table 

dibawah ini: 

Tabel 4. 10  

Hasil Pengujian Outer Loading Kinerja Karyawan 

Indikator Outer Loading Rule Of Thumb Keterangan 

Y1 0.879 0.70 Valid 

Y2 0.826 0.70 Valid 

Y3 0.9 0.70 Valid 

Y4 0.791 0.70 Valid 

Y5 0.853 0.70 Valid 

Y6 0.832 0.70 Valid 

Y7 0.8 0.70 Valid 

Y8 0.825 0.70 Valid 

Y9 0.845 0.70 Valid 

Y10 0.853 0.70 Valid 

Y11 0.853 0.70 Valid 

Y12 0.891 0.70 Valid 

Y13 0.72 0.70 Valid 

Y14 0.898 0.70 Valid 

Y15 0.898 0.70 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 
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 Indikator konstruk pada variabel Work Meaningfulness berjumlah 15 

indikator konstruk. Berdasarkan hasil analisis data diperolah nilai outer loading 

pada table dibawah ini: 

Tabel 4. 11  

Hasil Pengujian Outer Loading Work Meaningfulness 

Indikator Outer Loading Rule Of Thumb Keterangan 

Z1 0.863 0.70 Valid 

Z2 0.85 0.70 Valid 

Z3 0.845 0.70 Valid 

Z4 0.886 0.70 Valid 

Z5 0.826 0.70 Valid 

Z6 0.879 0.70 Valid 

Z7 0.831 0.70 Valid 

Z8 0.818 0.70 Valid 

Z9 0.862 0.70 Valid 

Z10 0.799 0.70 Valid 

Z11 0.866 0.70 Valid 

Z12 0.838 0.70 Valid 

Z13 0.836 0.70 Valid 

Z14 0.863 0.70 Valid 

Z15 0.854 0.70 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Berdasarkan hasil pengujian validitas pada Tabel 4.8 maka dapat diketahui 

bahwa seluruh indikator memiliki nilai outer loading ≥ 0,70. Oleh karena itu, 

seluruh indikator dalam penelitian ini dapat dinyatakan telah memenuhi kriteria. 

Berikut adalah gambar hasil kalkulasi model SEM PLS.s 
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Gambar 4. 2 Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 

 

4.2.2 Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (Internal Consistency 

Reliability) 

 Pengujian yang perlu dilakukan pada outer model selanjutnya adalah uji 

internal consistency reliability. Uji ini dilakukan melalui nilai cronbach alpha dan 

composite reliability. Nilai cronbach alpha menggambarkan korelasi indikator 

pada suatu konstruk, sedangkan composite reliability melihat perbedaan outer 

loading dari variabel indikator. Hair et al. (2022) menyatakan bahwa nilai 
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cronbach alpha dan composite reliability yang diterima harus bernilai lebih dari 

0,7 (Hair et al., 2022). 

Tabel 4. 12 

Hasil Pengujian Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Kinerja Karyawan (Y) 0.971 0.972 0.974 

Perceived Organizational 

Support (X2) 
0.958 0.961 0.963 

Stres Kerja (X1) 0.961 0.963 0.965 

Work Meaningfulness 

(Z) 
0.972 0.973 0.975 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

Kesimpulan pengujian cronbach alpha dan composite reliability adalah 

sebagai berikut: 

1. Variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel, karena nilai Cronbach Alpha 

Kinerja Karyawan adalah 0.971>0.7 dan nilai composite reliability Kinerja 

Karyawan adalah 0.972 dan 0.974 > 0.7. 

2. Variabel Perceived Organizational Support adalah reliabel, karena nilai 

Cronbach Alpha Perceived Organizational Support adalah 0.958>0.7 dan nilai 

composite reliability Kinerja Karyawan adalah 0.961dan 0.963 > 0.7. 

3. Variabel Stres Kerja adalah reliabel, karena nilai Cronbach Alpha Stres Kerja 

adalah 0.961>0,7 dan nilai composite reliability Kinerja Karyawan adalah 

0.963 dan 0.965 > 0.7. 

4. Variabel Work Meaningfulness adalah reliabel, karena nilai Cronbach Alpha 

Work Meaningfulness adalah 0.972>0.7 dan nilai composite reliability Kinerja 

Karyawan adalah 0.973 dan 0.975 > 0.7. 

 Hasil pengujian pada Tabel menunjukkan bahwa seluruh variabel laten 

memenuhi kriteria uji reliabilitas. Hal tersebut didasari pada nilai cronbach alpha 
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dan composite reliability seluruh variabel laten memiliki nilai >0.7. Maka dari itu, 

seluruh variabel laten dinyatakan reliabel setelah memenuhi semua kriteria 

pengukuran. 

4.2.3 Validitas Konvergen (AVE) 

 Validitas konvergen mengacu pada sejauh mana sebuah konstruk mampu 

untuk mengukur setiap indikatornya. Pengujian validitas konvergen dapat 

dilakukan dengan mengevaluasi Average Variance Extracted (AVE). Menurut 

Hair et al. (2022) ketika nilai AVE lebih besar dari 0,5 maka konstruk tersebut 

mampu menjelaskan lebih dari 50% varian indikatornya. 

Tabel 4. 13  

Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

 
Average variance extracted (AVE) 

Kinerja Karyawan (Y) 0.715 

Perceived Organizational Support (X2) 0.632 

Stres Kerja (X1) 0.651 

Work Meaningfulness (Z) 0.719 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Kesimpulan pengujian Average Variance Extracted (AVE) adalah sebagai 

berikut: 

1. Variabel Kinerja Karyawan adalah reliabel, karena nilai AVE Kinerja 

Karyawan adalah 0.715>0.5. 

2. Variabel Perceived Organizational Support adalah reliabel, karena nilai AVE 

Perceived Organizational Support adalah 0.632>0.5. 

3. Variabel Stres Kerja adalah reliabel, karena nilai AVE Stres Kerja adalah 

0.651>0.5. 

4. Variabel Work Meaningfulness adalah reliabel, karena nilai AVE Work 

Meaningfulness adalah 0.719>0.5. 
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 Artinya, masing-masing konstruk mampu menjelaskan antara 63 hingga 

72 persen varians indikatornya, menunjukkan bahwa indikator-indikator yang 

digunakan memiliki konsistensi internal yang baik dan merepresentasikan 

konstruk laten secara valid. 

4.2.4 Discriminant Validity 

 Diskriminant validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar – benar berbeda dengan konstruk lain (konstruk adalah unik). 

Kriteria pertama yang perlu diperhatikan pada discriminant validity adalah 

Fornell-Larcker criterion. Untuk dapat memenuhi kiteria pada uji ini, nilai akar 

kuadrat dari AVE harus lebih besar dari nilai hubungan tertingginya dengan 

konstruk lainnya yang dapat dilihat pada Tabel 4.11. 

Tabel 4. 14 

Hasil Fornell-Larcker criterion 

  

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Perceived 

Organizational 

Support (X2) 

Stres 

Kerja 

(X1) 

Work 

Meaningfulness 

(Z) 

Kinerja Karyawan (Y) 0.845       

Perceived Organizational 

Support (X2) 
0.754 0.795     

Stres Kerja (X1) 0.779 0.375 0.807   

Work Meaningfulness (Z) 0.831 0.598 0.742 0.848 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Kesimpulan pengujian Fornell-Larcker criterion adalah sebagai berikut: 

1. Variabel Kinerja Karyawan, Nilai akar AVE = 0.845, lebih tinggi dari semua 

korelasinya dengan variabel lain (0.754, 0.779, 0.831), artinya validitas 

diskriminan baik, atau benar – benar berbeda dengan konstruk lain (konstruk 

adalah unik). 

2. Variabel Perceived Organizational Support, Nilai akar AVE = 0.795, lebih 

tinggi dari korelasinya dengan variabel lain (0.375, 0.598), artinya validitas 
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diskriminan baik, atau benar – benar berbeda dengan konstruk lain (konstruk 

adalah unik). 

3. Variabel Stres Kerja, Nilai akar AVE = 0.807, lebih tinggi dari korelasinya 

dengan variabel lain (0.779, 0.375, 0.742), artinya validitas diskriminan baik, 

atau benar – benar berbeda dengan konstruk lain (konstruk adalah unik). 

4. Variabel Work Meaningfulness, Nilai akar AVE = 0.848, lebih tinggi dari 

korelasinya dengan variabel lain (0.831, 0.598, 0.742), artinya validitas 

diskriminan baik, atau benar – benar berbeda dengan konstruk lain (konstruk 

adalah unik). 

 Berdasarkan Tabel 4.11, nilai akar kuadrat dari AVE untuk masing-masing 

konstruk sudah lebih besar dari korelasi dengan konstruk lainnya yang artinya 

angka tersebut sudah memenuhi Fornell-Larcker criterion. 

  Kriteria selanjutnya yang perlu diperhatikan adalah nilai cross 

loading. Menurut kriteria ini, outer loading suatu indikator pada konstruk terkait 

harus lebih besar daripada cross loading pada konstruk lainnya. Nilai loading 

factor dapat dilihat pada Tabel. 

Tabel 4. 15 

Hasil Uji Cross Loading 

  

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Perceived 

Organizational 

Support (X2) 

Stres 

Kerja 

(X1) 

Work 

Meaningfulness 

(Z) 

X1.1 0.709 0.39 0.768 0.596 

X1.10 0.707 0.377 0.886 0.67 

X1.11 0.696 0.375 0.814 0.723 

X1.12 0.595 0.301 0.833 0.647 

X1.13 0.642 0.366 0.74 0.598 

X1.14 0.598 0.268 0.824 0.49 

X1.15 0.556 0.211 0.851 0.584 

X1.2 0.548 0.293 0.752 0.606 

X1.3 0.614 0.24 0.85 0.547 
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X1.4 0.537 0.194 0.745 0.46 

X1.5 0.564 0.281 0.777 0.462 

X1.6 0.645 0.253 0.821 0.591 

X1.7 0.697 0.331 0.834 0.676 

X1.8 0.619 0.306 0.793 0.626 

X1.9 0.635 0.292 0.796 0.605 

X2.1 0.598 0.788 0.281 0.476 

X2.10 0.614 0.772 0.354 0.502 

X2.11 0.6 0.782 0.372 0.46 

X2.12 0.692 0.843 0.445 0.583 

X2.13 0.575 0.804 0.254 0.428 

X2.14 0.574 0.778 0.281 0.473 

X2.15 0.696 0.777 0.41 0.597 

X2.2 0.44 0.74 0.109 0.312 

X2.3 0.615 0.848 0.279 0.374 

X2.4 0.64 0.796 0.365 0.496 

X2.5 0.515 0.723 0.221 0.389 

X2.6 0.667 0.838 0.312 0.563 

X2.7 0.558 0.808 0.213 0.461 

X2.8 0.562 0.84 0.192 0.438 

X2.9 0.537 0.78 0.251 0.456 

Y1 0.879 0.694 0.708 0.763 

Y10 0.853 0.66 0.674 0.787 

Y11 0.853 0.668 0.7 0.757 

Y12 0.891 0.65 0.691 0.763 

Y13 0.72 0.56 0.581 0.536 

Y14 0.898 0.623 0.711 0.737 

Y15 0.898 0.619 0.673 0.685 

Y2 0.826 0.552 0.704 0.75 

Y3 0.9 0.672 0.696 0.755 

Y4 0.791 0.616 0.584 0.573 

Y5 0.853 0.625 0.639 0.69 

Y6 0.832 0.615 0.606 0.631 

Y7 0.8 0.647 0.61 0.665 

Y8 0.825 0.686 0.61 0.692 

Y9 0.845 0.656 0.671 0.704 

Z1 0.764 0.525 0.672 0.863 

Z10 0.568 0.494 0.493 0.799 

Z11 0.732 0.553 0.651 0.866 

Z12 0.668 0.528 0.573 0.838 
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Z13 0.651 0.458 0.67 0.836 

Z14 0.695 0.494 0.6 0.863 

Z15 0.758 0.466 0.624 0.854 

Z2 0.643 0.475 0.548 0.85 

Z3 0.612 0.442 0.566 0.845 

Z4 0.789 0.568 0.68 0.886 

Z5 0.705 0.455 0.685 0.826 

Z6 0.753 0.563 0.69 0.879 

Z7 0.661 0.501 0.612 0.831 

Z8 0.743 0.51 0.709 0.818 

Z9 0.766 0.552 0.61 0.862 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Beberapa contoh kesimpulan pengujian cross loading adalah sebagai 

berikut: 

1. Indikator X1.1 memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk Stres Kerja (X1) 

yaitu 0,768, sedangkan nilai loading pada konstruk lain lebih rendah (Kinerja 

Pegawai: 0,709; Perceived Organizational Support: 0,390; Work 

Meaningfulness: 0,596). 

2. Indikator Y1 memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk Kinerja Pegawai 

(Z) yaitu 0,879, sedangkan nilai loading pada konstruk lain lebih rendah 

(Perceived Organizational Support: 0,694; Stres Kerja: 0,708; Work 

Meaningfulness: 0,763). 

3. Indikator Z1 memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk Work 

Meaningfulness (Z) yaitu 0,863, sedangkan nilai loading pada konstruk lain 

lebih rendah (Kinerja Pegawai: 0,764; Perceived Organizational Support: 

0,525; Stres Kerja: 0,672). 

 Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa tidak ada indikator yang 

memiliki cross loading lebih tinggi pada konstruk lain dibandingkan konstruk 

asalnya. Hal ini menunjukkan bahwa setiap konstruk dalam model penelitian ini 
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memiliki discriminant validity yang baik, artinya setiap konstruk mampu 

membedakan dirinya dengan konstruk lain secara empiris, dan setiap indikator 

secara tepat mewakili konstruk yang dimaksud. 

 Kriteria lain yang penting untuk diperhatikan dalam discriminant validity 

adalah Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT). HTMT adalah mean dari seluruh 

hubungan antara indikator lintas konstruk. Menurut (Hair et al., 2022), nilai 

maksimum korelasi HTMT adalah 0,9. Nilai korelasi HTMT lebih dari 0,9 

menunjukkan kurangnya discriminant validity. 

Tabel 4. 16 

Hasil Uji Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) 

  

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Perceived 

Organizational 

Support (X2) 

Stres 

Kerja 

(X1) 

Work 

Meaningfulness 

(Z) 

Kinerja Karyawan (Y)         

Perceived Organizational Support (X2) 0.773       

Stres Kerja (X1) 0.801 0.374     

Work Meaningfulness (Z) 0.848 0.607 0.756   

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Kesimpulan pengujian Heterotrait Monotrait Ratio (HTMT) adalah 

sebagai berikut: 

1. Variabel Kinerja Karyawan terhadap Perceived Organizational Support nilai 

HTMT 0.773< 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar – benar 

berbeda dari konstruk lain (konstruk adalah unik). 

2. Variabel Kinerja Karyawan terhadap Stres kerja nilai HTMT 0.801< 0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar – benar berbeda dari konstruk 

lain (konstruk adalah unik). 

3. Variabel Kinerja Karyawan terhadap Work Meaningfulness nilai HTMT 

0.848< 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar – benar berbeda 

dari konstruk lain (konstruk adalah unik). 
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4. Variabel Perceived Organizational Support terhadap Stres Kerja nilai HTMT 

0.374< 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar – benar berbeda 

dari konstruk lain (konstruk adalah unik). 

5. Variabel Perceived Organizational Support terhadap Work Meaningfulness 

nilai HTMT 0.607< 0.90, artinya validitas diskriminan baik, atau benar – 

benar berbeda dari konstruk lain (konstruk adalah unik). 

6. Variabel Stres Kerja terhadap Work Meaningfulness nilai HTMT 0.756< 0.90, 

artinya validitas diskriminan baik, atau benar – benar berbeda dari konstruk 

lain (konstruk adalah unik). 

 Berdasarkan Tabel 4.13 tidak ada nilai korelasi HTMT yang lebih dari 0,9. 

Nilai tersebut telah memenuhi kriteria HTMT dan telah memenuhi uji 

discriminant validity. 

 Pada tahap ini, setiap konstruk telah memenuhi semua kriteria yang 

diperlukan dalam uji discriminant validity sehingga dapat disimpulkan bahwa 

masing-masing konstruk berbeda secara empiris dengan konstruk lainnya dan 

mampu menangkap fenomena yang tidak diwakili oleh konstruk lain didalam 

model. Oleh karena itu, setiap indikator dinyatakan memenuhi kriteria uji 

discriminant validity. 

4.3  Analisis Inner Model (Structural Model Assessment) 

 Evaluasi selanjutnya yang dilakukan ketika pengukuran model dinyatakan 

valid dan reliabel adalah Structural Model Assessment atau yang biasa disebut 

evaluasi inner model. Menurut (Hair et al., 2022), evaluasi inner model dilakukan 

dengan beberapa pengujian, seperti kolinearitas, signifikansi dan relevansi 
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hubungan model, Model’s Explanatory Power, dan Model’s Predictive Power 

yang akan dibahas berikut ini. 

4.3.1 Uji VIF (Multikolinearitas) 

 Kolinearitas adalah kondisi di mana dua atau lebih variabel prediktor 

(independen) dalam model memiliki hubungan linear yang tinggi, artinya mereka 

sangat berkorelasi satu sama lain. Uji kolinearitas dapat dilakukan dengan melihat 

nilai VIF. Jika nilai VIF<5 maka model telah fit dan dapat dilanjutkan pada 

analisis selanjutnya. Hasil pengujian nilai VIF dapat dilihat pada Tabel 4.14 

berikut ini: 

Tabel 4. 17  

Hasil Uji VIF 

  VIF 

Perceived Organizational Support (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 1.581 

Perceived Organizational Support (X2) -> Work Meaningfulness (Z) 1.164 

Stres Kerja (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 2.260 

Stres Kerja (X1) -> Work Meaningfulness (Z) 1.164 

Work Meaningfulness (Z) -> Kinerja Karyawan (Y) 3.021 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Kesimpulan pengujian Uji VIF (Multikolinearitas) adaah sebagai berikut: 

1. Variabel Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan 

memiliki nilai VIF 1.581 < 5, artinya tidak ada masalah kemiripan antar 

variabel.  

2. Variabel Perceived Organizational Support terhadap Work Meaningfulness 

memiliki nilai VIF 1.164 < 5, artinya tidak ada masalah kemiripan antar 

variabel.  

3. Variabel Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai VIF 2.260 < 5, 

artinya tidak ada masalah kemiripan antar variabel.  
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4. Variabel Stres Kerja terhadap Work Meaningfulness memiliki nilai VIF 1.164 

< 5, artinya tidak ada masalah kemiripan antar variabel.  

5. Variabel Work Meaningfulness terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai VIF 

1.581< 5, artinya tidak ada masalah kemiripan antar variabel.  

 Dapat dilihat pada Tabel 4.14 bahwa nilai VIF antar variabel penelitian 

telah memenuhi batas uji yakni < 5. Dari pengujian inner model didapatkan model 

secara umum sudah cukup baik. 

4.3.2 Direct Effect 

 Pada tahap ini, uji yang dilakukan adalah dengan melihat nilai path 

coefficient dan nilai t. tujuan analisis direct effect (pengaruh langsung) untuk 

menguji hipotesispengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi 

(eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Nilai 

probabilitas/sigifikansi (P-Value): 

a. Jika nilai P-Value < 0.05, maka signifikan 

b. Jika nilai P-Value > 0.05, maka tidak signifikan 
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Gambar 4. 3 Hasil Setelah Bootstrapping 

 

Berikut ini merupakan nilai path coefficient dan t value yang ditampilkan 

pada Tabel 4.15. 

Tabel 4. 18 

 Hasil Uji Direct Effect 

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Perceived Organizational 

Support (X2) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

0.445 0.454 0.07 6.398 0.000 

Perceived Organizational 

Support (X2) -> Work 

Meaningfulness (Z) 

0.372 0.367 0.079 4.704 0.000 

Stres Kerja (X1) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 
0.43 0.436 0.068 6.279 0.000 

Stres Kerja (X1) -> Work 

Meaningfulness (Z) 
0.602 0.597 0.061 9.938 0.000 

Work Meaningfulness (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 
0.246 0.232 0.078 3.157 0.002 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 
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Kesimpulan dari nilai direct effect pada table diatas adalah sebagai 

berikut: 

1. Variabel Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan 

memiliki nilai koefisien jalur 0.445, T 6.398 dan P-Value 0.000 (<0.05), 

artinya berpengaruh positif dan signifikan. 

2. Variabel Perceived Organizational Support terhadap Work Meaningfulness 

memiliki nilai koefisien jalur 0.372, T 4.704 dan P-Value 0.000 (<0.05), 

artinya berpengaruh positif dan signifikan.  

3. Variabel Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien jalur 

0.43, T 6.279 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengaruh positif dan 

signifikan. 

4. Variabel Stres Kerja terhadap Work Meaningfulness memiliki nilai koefisien 

jalur 0.602, T 9.938 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengaruh positif 

dan signifikan. 

5. Variabel Work meaningfulness terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.246, T 3.157 dan P-Value 0.002 (<0.05), artinya berpengaruh 

positif dan signifikan. 

 Berdasarkan Tabel 4.18, semua hipotesis pengaruh langsung terbukti 

signifikan. Dari ketiga variabel yang mempengaruhi Kinerja Karyawan (Y), 

Perceived Organizational Support (X2) memiliki koefisien jalur terkuat 

(0.445), diikuti oleh Stres Kerja (X1, 0.430) dan Work Meaningfulness (Z, 0.246). 

Temuan ini menggarisbawahi bahwa dalam meningkatkan kinerja, dukungan 

organisasi yang dirasakan karyawan merupakan faktor yang paling 

krusial, bahkan sedikit lebih penting daripada manajemen stres. Sementara 
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itu, Stres Kerja (X1) memiliki pengaruh terkuat terhadap Work Meaningfulness 

(Z) dengan 0.602. Ini adalah temuan yang menarik karena menunjukkan bahwa 

dinamika stres kerja justru sangat erat kaitannya dengan bagaimana karyawan 

memaknai pekerjaannya di PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera. 

4.3.3 Indirect Effect 

 Analisis Indirect Effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh tidak 

langsung atau variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel intervening 

(mediator). Kriterianya: 

1. Jika nilai P-value < 0.05, maka signifikan. Artinya variabel mediator 

memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel endogen. 

Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung. 

2. Jika nilai P-value > 0.05, maka tidak signifikan. Artinya variabel mediator 

tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen terhadap suatu variabel 

endogen. Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.(Juliandi, 2018) 

Tabel 4. 19  

Hasil Indirect Effect 

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Perceived Organizational 

Support (X2) -> Work 

Meaningfulness (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 

0.091 0.086 0.037 2.497 0.013 

Stres Kerja (X1) -> Work 

Meaningfulness (Z) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 

0.148 0.140 0.051 2.931 0.003 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Kesimpulan nilai indirect effect pada table di atas adalah sebagai berikut: 
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1. Pengaruh tidak langsung variabel Perceived Organizational Support terhadap 

Kinerja Pegawai melalui Work Meaningfulness adalah 0.091, T 2.497 dengan 

P-Value 0.013< 0.05, Artinya, dukungan organisasi tidak hanya berdampak 

langsung pada kinerja, tetapi juga meningkatkan kinerja melalui peningkatan 

makna kerja. 

2. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Work 

Meaningfulness adalah 0.148, T 2.931, dan P-Value 0.003< 0.05, Artinya stres 

kerja yang dikelola dengan baik dapat meningkatkan kinerja karena pegawai 

merasakan makna yang lebih besar dalam tantangan pekerjaan mereka. 

 Hasil uji mediasi pada Tabel 4.19 menunjukkan bahwa Work 

Meaningfulness (Z) secara signifikan memediasi pengaruh baik Stres Kerja (X1) 

maupun Perceived Organizational Support (X2) terhadap Kinerja Karyawan 

(Y). Pengaruh mediasi Stres Kerja melalui Work Meaningfulness (0.148) lebih 

kuat daripada pengaruh mediasi POS (0.091). Artinya, mekanisme bagaimana 

stres kerja mempengaruhi kinerja lebih banyak dijelaskan oleh perubahan dalam 

makna kerja yang dirasakan karyawan. Dengan kata lain, ketika karyawan 

mengalami stres, cara mereka memaknai pekerjaanlah yang kemudian banyak 

menentukan apakah kinerja mereka akan terdampak positif atau negatif. 

4.3.4 R-Square 

 Langkah selanjutnya dalam evaluasi model struktural mencakup penilaian 

kekuatan penjelas model. Kekuatan penjelas suatu model berkaitan dengan 

kemampuannya untuk menyesuaikan data yang ada dengan mengukur kekuatan 

asosiasi yang ditunjukkan oleh model jalur PLS. Ukuran yang paling umum 

digunakan untuk mengevaluasi kekuatan penjelas model struktural adalah R – 
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Square yaitu ukuran proporsii variasi nilai variabel yang dipengaruhi (endogen) 

dan dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). Ini berguna 

untuk memprediksi apakah model adalah baik atau buruk.(Juliandi, 2018). 

1. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 berarti model adalah substansial (kuat) 

2. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.50 berarti model adalah moderate (sedang) 

3. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.25 berarti model adalah lemah (buruk) 

 Pada Tabel 4.17 dapat dilihat hasil analisis pengujian terhadap nilai R – 

Square. 

Tabel 4. 20 

Nilai R - Square 

  R-square 
R-square 

adjusted 

Kinerja Karyawan (Y) 0.875 0.868 

Work Meaningfulness 

(Z) 
0.669 0.657 

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Kesimpulan nilai R – Square pada table diatas adalah: 

1. Variabel Y (Kinerja Karyawan) memiliki nilai R – Square Adjusted sebesar 

0.868 artinya kemampuan variabel (X1) Stres Kerja dan (X2) Perceived 

Organizational Support adalah sebesar 86,8% dengan demikian model 

tergolong substansial (kuat). 

2. Variabel Z (Work Meaningfulness) memiliki nilai R – Square Adjusted sebesar 

0.657 artinya kemampuan variabel (X1) Stres Kerja dan (X2) Perceived 

Organizational Support adalah sebesar 65,7% dengan demikian model 

tergolong moderate (sedang). 

4.3.5 F – Square 

 F – Square adalah pengukuran yang digunakan untuk menilai dampak 

relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 
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dipengaruhi (endogen). Perubahan nilai R2 saat variabel eksogen tertentu 

dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah variabel 

yang dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 

2018). Kriteria F – Square menurut Juliandi (2018) adalah sebagai berikut: 

1. Jika nilai F2 = 0.02 berarti efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. 

2. Jika nilai F2 = 0.15 berarti efek yang sedang/berat dari variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. 

3. Jika nilai F2 = 0.35 berarti efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. 

  

Stres 

Kerja 

(X1) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Perceived 

Organizational 

Support (X2) 

Work 

Meaningfulness 

(Z) 

Perceived 

Organizational 

Support (X2) 

  1.002   0.359 

Stres Kerja (X1)   0.654   0.942 

Work 

Meaningfulness (Z) 
  0.160     

Kinerja Karyawan 

(Y) 
    

Sumber: Hasil Pengolahan data menggunakan Smart-PLS 4 (2025) 

 Kesimpulan nilai uji F – Square dari table di atas adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh X2 (Perceived Organizational Support) terhadap Y (Kinerja 

Karyawan) memiliki nilai F-Square 1.002 artinya terdapat efek yang besar 

dari variabel X2 terhadap Y. 

2. Pengaruh X2 (Perceived Organizational Support) terhadap Z (Work 

Meaningfulness) memiliki nilai F-Square 0.359 artinya terdapat efek yang 

sedang/berat dari variabel X2 terhadap Z. 
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3. Pengaruh X1 (Stres Kerja) terhadap Y (Kinerja Karyawan) memiliki nilai 

F-Square 0.654 artinya terdapat efek yang besar dari variabel X1 terhadap 

Y. 

4. Pengaruh X1 (Stres Kerja) terhadap Z (Work Meaningfulness) memiliki 

nilai F-Square 0.942 artinya terdapat efek yang besar dari variabel X1 

terhadap Z. 

5. Pengaruh Z (Work Meaningfulness) terhadap Y (Kinerja Karyawan) 

memiliki nilai F-Square 0.160 artinya terdapat efek yang sedang/berat dari 

variabel Z terhadap Y. 

 Ini menunjukkan bahwa faktor paling dominan yang memengaruhi kinerja 

pegawai adalah dukungan organisasi dan stres kerja yang dikelola dengan baik. 

4.4 Pembahasan  

 Analisis hasil penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuian teori, 

pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil penelitian 

sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi hal 

tersebut. Berikut ada tujuh (7) bagian utama yang akan dibahas dalam analisis 

hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

4.4.1 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada Variabel Stres 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliku nilai koefisien jalur 0.43, T 6.279 dan 

P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengarub positif dan signifakan. 

 Stres adalah perasaan tidak nyaman, gelisah, dan cemas yang dapat 

menimbulkan pikiran dan emosi yang buruk, bahkan dapat berdampak pada 

kondisi fisik karyawan (Darwis et al., 2017). Vanchapo (2020) juga menjelaskan 
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bahwa work stress adalah kondisi tegang yang menyebabkan ketidakseimbangan 

fisik dan mental, mempengaruhi emosi dan cara berpikir karyawan. Dari definisi 

ini, dapat disimpulkan bahwa work stress adalah kondisi fisik dan emosional yang 

dihadapi karyawan akibat kurangnya motivasi dan keseimbangan fisik serta 

psikologis, yang berdampak pada kesejahteraan emosional, proses berpikir, dan 

kinerja. 

 Berdasrkan hasil penelitian yang dilakukan (Lazarus Esitikot et al., 2024), 

(Ahli et al., 2024) dan (Herminingsih, 2025)menyatakan bahwa Stres Kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Penelitian yang 

dilakukan oleh (Netarisa et al., 2024) menyatakan stress kerja berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja karyawan, karena jika stress terjadi pada saat kerja 

karyawan akan cepat merasa bosan dan kehilangan semangat dalam bekerja. 

4.4.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Work Meaningfulness 

 Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada Variabel Stres 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.602, T 9.938 

dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengarub positif dan signifakan. 

 Rosso et al. (2010) dalam Anggraheni et al. (2025) mendefinisikan 

kebermaknaan yang dirasakan dari suatu pekerjaan sebagai tingkat signifikansi 

pekerjaan bagi individu. (Tommasi et al., 2020) menekankan bahwa work 

meaningfulness bukan hanya tentang tugas pekerjaan itu sendiri, tetapi juga 

bagaimana individu secara aktif membentuk makna melalui interaksi dengan 

lingkungan kerja. Mereka membedakan antara meaning of work (makna kerja 

secara umum) dan meaningfulness (pengalaman pribadi akan nilai pekerjaan). 
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 Berdasarkan Penelitian dari Tommasi et al. (2020) menunjukkan bahwa 

pekerja yang merasa pekerjaannya bermakna cenderung lebih resilien terhadap 

stres. (Erlmaier et al., 2022; Gur et al., 2022; Mousa & Samara, 2022) 

menemukan dalam penelitiannya bahwa bahwa kebermaknaan dapat membantu 

mengurangi stress. 

4.4.3 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja 

Karyawan 

 Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada Variabel 

Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai 

koefisien jalur 0.445, T 6.398 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengarub 

positif dan signifakan. 

 Perceived Organizational Support adalah seberapa besar pegawaimerasa 

dihargai dan didukung oleh organisasi.  Dukungan ini meningkatkan efisiensi 

kerja, loyalitas, dan komitmen pegawai. POS mendorong pegawai memberikan 

kinerja terbaik sebagai respons terhadap perhatian dan apresiasi dari organisasi 

(Alshaabani et al., 2021). POS merujuk dari sudut pandang pegawai mengenai 

sejauh mana peran organisasi mengakui dan mendukung kontribusi mereka, yang 

mencerminkan komitmen organisasi terhadap kesejahteraan pegawai. Ketika 

pegawai merasa diperhatikan dan didorong, mereka biasanya berperilaku memiliki 

tingkat kepercayaan yang lebih tinggi terhadap organisasi. (Rahmayani & 

Wikaningrum, 2022). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh  Fajri & 

Rohyani (2025) menyatakan bahwa Perceived Organizational Support 

berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Suwarno et al., 2023) menyatakan bahwa 
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Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

4.4.4 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work 

Meaningfulness 

 Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada Variabel 

Perceived Organizational Support terhadap Work Meaningfulness memiliki nilai 

koefisien jalur 0.372, T 4.704 dan P-Value 0.000 (<0.05), artinya berpengarub 

positif dan signifakan. 

 Perceived Organizational Support merupakan keyakinan karyawan 

tentang seberapa tinggi kepekaan atau perhatian organisasi dalam memberikan 

atau memfasilitasi kesejahteraan karyawan dan menghargai kinerjanya (Tjahjono 

et al., 2020a). Perceived organizational support jika menurut (Imah et al., 2023) 

yaitu persepsi karyawan terhadap organisasi yang mampu memenuhi beberapa 

kebutuhan emosional dan sosial dalam bekerja, seperti kebutuhan akan 

penghargaan, afiliasi, dan dukungan emosional sehingga karyawan dapat 

mencapai kesejahteraan dalam bekerja. Berdasarkan penelitian yang dilakukan 

oleh (Fay et al., 2023; Lee et al., 2021; Widodo et al., 2025)menyatakan bahwa 

Perceived Organizational Support berpengaruh positif terhadap Work 

Meaningfulness. 

4.4.5 Pengaruh Work Meaningfulness terhadap Kinerja Karyawan 

 Berdasarkan hasil uji Direct Effect yang dilakukan pada Variabel Work 

Meaningfulness terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai koefisien jalur 0.246, 

T 3.157 dan P-Value 0.002 (<0.05), artinya berpengarub positif dan signifakan. 
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 Adapun penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa Work 

Meaningfulness berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

dapat dilihat dari penelitian yang dilakukan oleh (Bakhri, 2023; Latifa & 

Rojuaniah, 2022; Safitri & Sulistiyorini, 2022; Susanti et al., 2021) 

4.4.6 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Work 

Meaningfulness 

 Pengaruh tidak langsung variabel Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

melalui Work Meaningfulness adalah 0.091, T 2.497 dengan P-Value 0.013< 0.05, 

maka Work Meaningfulness memediasi pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan. 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Han et al., 2020; Panda et al., 

2022) menyatakan bahwa stress kerja secara langsung berdampak negatif terhadap 

kinerja karyawan, Namun, kebermaknaan kerja memediasi secara positif, 

membantu mengurangi dampak buruk stres kerja. Berdasarkan penelitian yang 

dilakukan (Geldenhuys et al., 2021) menyatakan bahwa work meaningfulness 

berdampak positif terhadap kinerja karyawan. 

 

 

4.4.7 Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Work Meaningfulness 

 Pengaruh tidak langsung variabel Perceived Organizational Support 

terhadap Kinerja Karyawan melalui Work Meaningfulness adalah 0.148, T 2.931, 

dan P-Value 0.003< 0.05, maka Work Meaningfulness memediasi pengaruh 

Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan.  
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 Menurut Tjahjono et al. (2020) perceived organizational support 

merupakan keyakinan karyawan tentang seberapa tinggi kepekaan atau perhatian 

organisasi dalam memberikan atau memfasilitasi kesejahteraan karyawan dan 

menghargai kinerjanya. Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Augusty & 

Hurriyati, 2025; Sulistyawati & Sufriadi, 2020) menyatakan bahwa Perceived 

Organizational Support secara langsung berdampak positif terhadap kinerja 

karyawan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1.Kesimpulan 

 Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, dapat diambil Kesimpulan 

yaitu sebgaia berikut: 

1. Stress Kerja terhadap berpengaruh Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera 

2. Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 

pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

3. Stress Kerja berpengaruh terhadap Work Meaningfulness pada PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera 

4. Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap Work Meaningfulness 

pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

5. Work Meaningfulness berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan pada PT Jasa 

Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

6. Work Meaningfulness memediasi pengaruh Stres Kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas Belmera 

7. Work Meaningfulness memediasi pengaruh Perceived Organizational Support 

terhadap Kinerja Karyawan pada PT Jasa Marga Tollroad Operator Ruas 

Belmera 

 

5.2.Saran  

 Berdasarkan Kesimpulan diatas maka saran -saran yang dapat diberikan 

pada penelitian ini antara lain: 
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1. Melakukan identifikasi sumber stres secara berkala melalui survey, hal ini 

penting untuk mengetahui stressor spesifik di ruas Belmera, apakah berasal 

dari beban kerja, interaksi dengan pengguna jalan, atau sistem shift. 

Mengembangkan program manajemen stres berbasis bukti, serta peninjauan 

ulang alur kerja dan target yang realistis. Intervensi harus bersifat preventif, 

bukan kuratif. 

2. Meningkatkan kejelasan dan kepastian dukungan instrumental, seperti 

penyediaan alat kerja yang memadai, prosedur pelaporan yang mudah, dan 

respon cepat terhadap keluhan operasional. Dukungan harus terasa nyata 

(tangible). Menginstitusionalisasi sistem apresiasi dan pengakuan yang 

transparan dan tepat waktu. Pengakuan tidak harus selalu finansial, namun 

dapat berupa penghargaan non-materi (non-monetary rewards) yang 

menunjukkan nilai kontribusi karyawan.  

3. Mempertimbangkan penerapan job crafting, yaitu memberikan ruang bagi 

karyawan untuk sedikit menyesuaikan tugas atau interaksi dalam 

pekerjaannya, sehingga mereka merasa lebih memiliki kontrol dan dapat 

mengekspresikan nilai diri. Menciptakan forum berbagi cerita dan pengalaman 

bermakna (storytelling session) antar karyawan atau dari atasan, untuk 

memperkuat rasa kebanggaan dan tujuan bersama. 

4. Pegawai juga dapat mengembangkan cara berfikir yang kritis dalam 

menjalankan tugas dan berusaha mengembangkan diri untuk kepentingan 

suatu organisasi. 
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5. Untuk peneliti selanjutnya, sebaiknya menambah jumlah variabel independen 

yang masih berbasis pada sumber daya manusia selain yang digunakan 

penelitian ini dengan berlandaskan pada penelitian sebelumnya. 

5.3.Keterbatasan Penelitian 

 Penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan ilmiah, 

namun demikian masih memiliki keterbatsan yaitu: 

1. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuisione terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya. 

Hal ini terjadi karena adanya perbedaan pemikiran, anggapan, dan 

pemahaman.  

2. Penelitian ini hanya mengambil sampel sebanyak 58 karyawan PT Jasa Marga 

Tollroad Operator Ruas Belmera. 
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