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Research Aims: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh stres
kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja sebagai variabel intervening di Hotel Pangeran Beach Padang.
Penelitian ini penting dilakukan karena terdapat kesenjangan penelitian
pada penelitian sebelumnya.

Design/methodology/approach: Penelitian ini menggunakan purposive
sampling. Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner yang
disebarkan kepada responden dengan Skala Likert 5 poin . Sampel dalam
penelitian ini berjumlah 54 responden dengan analisis data menggunakan
metode SEM-PLS dengan perangkat lunak SmartPLS4..

Research Findings: Hasil pengujian empiris menunjukkan temuan
penelitian yaitu terdapat stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
pada karyawan Hotel X. Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pada karyawan Hotel X. Stres kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan pada karyawan Hotel X. Budaya organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan Hotel X.
Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel X.
Kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja
karyawan pada karyawan Hotel X. Kepuasan karyawan tidak memediasi
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada karyawan
Hotel X.

Theoretical Contribution/Originality: Studi ini memberikan kontribusi
pada pemahaman teoritis tentang bagaimana stres kerja dan budaya
organisasi memengaruhi kinerja karyawan untuk mengoptimalkan hasil
yang baik dengan menyoroti kepuasan kerja sebagai mediator. Studi ini
menambah wawasan tentang bagaimana mengintegrasikan kepuasan
kerja dapat memperkuat efektivitas stres kerja dan budaya organisasi..
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Introduction

Industri perhotelan saat ini menjadi salah satu aspek yang memegang peranan
penting dalam perkembangan pariwisata di Kota Padang, yaitu menyediakan jasa
akomodasi bagi para wisatawan. Meningkatnya jumlah kunjungan wisatawan
berdampak pada perkembangan industri perhotelan karena dengan semakin
banyaknya kunjungan wisatawan maka kebutuhan akan jasa akomodasi khususnya
industri perhotelan juga akan meningkat. Pesatnya pertumbuhan usaha perhotelan
mengakibatkan tingginya tingkat persaingan antar hotel sehingga persaingan yang
timbul dalam industri ini tidak dapat dihindari.

tersebut sangat dipengaruhi oleh sumber daya manusia, karena sumber daya
manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting dan tidak dapat
dipisahkan dari suatu organisasi, baik lembaga maupun perusahaan. Pada dasarnya
sumber daya manusia adalah manusia yang dipekerjakan dalam suatu organisasi
sebagai perencana dan pelaksana sebagai penggerak untuk mencapai tujuan

organisasi.

Pada tahun 2020, penilaian kinerja karyawan di Hotel X Padang mengalami
penurunan. Dimana penilaian variabel lingkungan kerja dengan rata-rata sebesar
77,17%. Variabel kedua adalah kedisiplinan dengan rata-rata sebesar 76,25%.
Variabel ketiga adalah keterampilan presentasi dengan rata-rata sebesar 75,16 %.
Variabel terakhir adalah observasi umum dengan rata-rata sebesar 77%.
Ketidakstabilan penilaian kinerja karyawan biasanya disebabkan oleh penurunan
kinerja. Jika kinerja karyawan menurun, maka akan berdampak pada perusahaan
karena tujuan yang diinginkan tidak berjalan dengan baik. Perusahaan ini perlu
melakukan upaya untuk mengoptimalkan kinerja karyawan guna mencapai target
yang telah ditetapkan.

Menurut (Isnanto, 2020) kinerja bukanlah suatu karakteristik yang dimiliki seseorang
seperti bakat atau kemampuan, tetapi merupakan perwujudan dari bakat atau
kemampuan itu sendiri. Kinerja karyawan merupakan salah satu hal penting yang
dapat menentukan keberhasilan suatu perusahaan. Dalam upaya meningkatkan
kinerja karyawan, manajemen harus mampu merancang sumber daya perusahaan
agar tercipta hubungan yang solid (Bagus Dwi Prayogo, 2019). Menurut (Wiratama
et al., 2022) stres di tempat kerja merupakan masalah kritis yang semakin banyak
dialami oleh pekerja dan masyarakat. Kepuasan kerja berdasarkan pemikiran (Novi,
2023) merupakan suatu bentuk kesimpulan yang berasal dari pemikiran karyawan



tentang sejauh mana mereka telah berprestasi bagi perusahaan berdasarkan nilai-
nilai penting yang telah ditetapkan.

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rinaldi, 2021) stres kerja mempengaruhi
kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hasil
penelitian yang dilakukan oleh (Rezeki, 2022) bahwa budaya organisasi
mempengaruhi kinerja melalui kepuasan kerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh
(Fariha, 2022) bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini dikarenakan karyawan yang merasa puas terhadap pekerjaannya
cenderung lebih termotivasi untuk mencapai tujuan perusahaan dan mengerjakan
pekerjaannya dengan baik, serta cenderung lebih terlibat secara emosional dan
mental dalam pekerjaannya, sehingga lebih bersemangat untuk memberikan
kontribusi positif bagi keberhasilan perusahaan.

Dari hasil penelitian terdahulu yang telah dijelaskan sebelumnya, dapat diketahui
bahwa masih terdapat perbedaan antara hasil penelitian yang satu dengan penelitian
yang lain antara Mengetahui Pengaruh Stres Kerja dan Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Hotel
X. Oleh karena itu, dalam penelitian ini peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Stres Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening pada Hotel X”

Literature Review

1. Kinerja
A. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan salah satu hal yang penting bagi suatu perusahaan
khususnya kinerja karyawan yang dapat mengantarkan perusahaan mencapai
tujuan yang diharapkan. Menurut (Emerto et al, 2024) kinerja karyawan
merupakan suatu hasil tuntutan kerja yang harus dipenuhi oleh setiap karyawan.
Kinerja karyawan merupakan suatu perbandingan antara hasil kerja yang bermutu
dengan standar yang telah ditetapkan untuk mencapai pelaksanaan tugas yang
menjadi tanggung jawab seorang karyawan secara sah, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan moral serta etika. Berdasarkan beberapa pendapat ahli diatas
mengenai kinerja, maka penulis dapat menyimpulkan bahwa kinerja merupakan
suatu proses atau hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan melalui beberapa
aspek yang harus dilalui dan memiliki tahapan-tahapan untuk mencapainya serta
bertujuan untuk meningkatkan kinerja dari karyawan itu sendiri.

B. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja



Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah kemampuan karyawan
dalam melakukan pekerjaannya, tingkat usaha yang dikeluarkan, dan dukungan
organisasi yang diterimanya. Menurut (Afandi, 2019), faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi.

1) Faktor Kemampuan

Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensial (IQ) dan
kemampuan realitas (pengetahuan + keterampilan). Artinya, pimpinan dan
karyawan yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) khususnya IQ superior,
sangat superior, berbakat , dan jenius dengan pendidikan yang memadai untuk
jabatannya dan terampil dalam melakukan pekerjaan sehari-hari, akan lebih
mudah mencapai kinerja yang maksimal.

2) Faktor Motivasi

Motivasi diartikan sebagai suatu sikap pimpinan dan karyawan terhadap
situasi kerja di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro)
terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang tinggi dan
sebaliknya jika bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan
menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang dimaksud antara lain
meliputi hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola
kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.

2. Stres Kerja
A. Pengertian Stres Kerja

Stres merupakan suatu respon fisik, mental, maupun emosional terhadap
tekanan atau tuntutan yang datang dari lingkungan, situasi, atau pikiran
seseorang. Stres kerja sering dialami oleh setiap karyawan dalam menghadapi
pekerjaan dan dapat menimbulkan perubahan perilaku pada setiap karyawan
yang dialaminya. Kondisi ini tidak selamanya berdampak negatif bagi karyawan
dan umumnya stres akan hilang apabila kondisi tersebut dapat diatasi (Nababan,
2021).. Menurut A. Nurmalasari dalam (Sari, 2021) stres kerja merupakan perasaan
tertekan atau perasaan tertekan yang dialami oleh karyawan dalam menghadapi
pekerjaan. Stres kerja juga dapat menimbulkan perubahan emosional,
mempengaruhi ketidakseimbangan fisik dan psikis, proses berpikir, serta dapat
mempengaruhi kinerja karyawan.

B. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Stres Kerja

Stres kerja akan mengakibatkan kinerja karyawan menjadi buruk dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Menurut Hasibuan dalam
(Mangkunegara, 2021) ada enam faktor yang dapat mempengaruhi stres kerja,
antara lain:

1). Beban kerja yang sulit dan berlebihan

Beban kerja yang melebihi standar kemampuan seorang karyawan akan
menimbulkan stres kerja, karena karyawan dihadapkan pada kondisi kerja yang
menekan mereka untuk dapat menyelesaikan tugas yang sebenarnya tidak sesuai
dengan kemampuannya. Hal ini membuat tenaga dan pikirannya terkuras lebih



dari pekerjaan normal.

2) Tekanan dan sikap kepemimpinan yang tidak adil dan tidak masuk akal
Pemimpin memiliki kewajiban untuk mengatur dan memberi perintah kepada
bawahannya. Pemimpin yang terlalu banyak memberikan tekanan, tuntutan dan
tidak memiliki hubungan yang baik dengan bawahannya akan menyebabkan
karyawan mengalami stres kerja. Karyawan akan merasa tertekan, takut dan
cemas apabila hasil pekerjaannya tidak sesuai dengan apa yang diharapkan oleh
pemimpinnya, yang akan mempengaruhi jenjang karirnya di perusahaan.

3. Budaya Organisasi
A. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan seperangkat nilai, norma, keyakinan, praktik,
dan kebiasaan yang berkembang dalam suatu organisasi dan memengaruhi cara
anggota organisasi berinteraksi, bekerja, serta melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya. Kirana menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan nilai-nilai
yang dianut, simbol-simbol, kebiasaan-kebiasaan atau ritual-ritual rutin dalam
organisasi, contoh-contoh atau model, penyesuaian diri serta cerita-cerita yang
dibawa dalam kehidupan (Syafriani & Ramadhani, 2023). Menurut Suryanti (Rajib
MH, Haedar, 2024) budaya organisasi merupakan suatu pemahaman bersama di
antara seluruh anggota organisasi mengenai nilai-nilai, keyakinan, adat istiadat,
serta cara-cara berfikir yang khas yang dijunjung tinggi dan terwujud dalam
perilaku karyawan dalam upaya memenuhi tujuan perusahaan yang telah
direncanakan.
B. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Budaya Organisasi

Setiap perusahaan atau organisasi harus dapat memperhatikan setiap faktor

yang dapat mempengaruhi budaya organisasi, karena jika budaya organisasi
terpenuhi maka akan meningkatkan kinerja karyawan dan memenuhi tujuan
perusahaan. Menurut Lewaherilla dalam (Sukmaridiani, 2021) faktor-faktor yang
mempengaruhi budaya organisasi adalah sebagai berikut:
1) Kondisi fisik, yaitu bagaimana seseorang menjaga kesehatannya, ditandai
dengan kesehatan fisik yang baik, terhindar dari penyakit dan penyakit yang
berkepanjangan. Penyakit dapat mengganggu aktivitas sehari-hari, lingkungan,
dan pekerjaan.
2) Kondisi mental perilaku, yaitu pikiran, emosi, dan kondisi mental seseorang
menjadi daya dorong atau dasar bagi perilaku seseorang. Kondisi tersebut akan
mempengaruhi saat berinteraksi dengan orang lain, bekerja, berkreasi
mempengaruhi perasaan atau suasana hati.
3) Kondisi sosial ekonomi dan budaya, yaitu setiap orang yang mencapai usia
dewasa harus memiliki status yang secara umum menunjukkan bahwa perannya
wajar. Ditandai dengan adanya kedudukan, pangkat, pekerjaan yang
memungkinkan mereka untuk memenuhi kebutuhan dasar dan minimal sebagai
anggota masyarakat.
4) Kondisi lingkungan khusus, yaitu kondisi tertentu akan mempengaruhi



kebahagiaan dan ketidakseimbangan seseorang . Salah satu contohnya adalah
lingkungan keluarga yang sangat dekat dengan lingkungan tempat tinggal
seseorang yang memiliki pengaruh khusus, misalnya lingkungan kerja.
4. Kepuasan Kerja
A. Pengertian Kepuasan Kerja
Menurut Robbins dalam (Feri et al., 2020) menyatakan bahwa kepuasan kerja

merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang menunjukkan
selisih antara besarnya penghargaan yang diterima pekerja dengan besarnya
penghargaan yang menurut pekerja seharusnya diterimanya. Menurut Robbins &
Judge, kepuasan kerja merupakan suatu perasaan positif yang berhubungan
dengan pekerjaan seseorang, sekaligus sebagai hasil evaluasi, dan Wirawan
mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan pendapat seseorang mengenai
berbagai aspek pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Anggapan dapat
berupa sikap atau perasaan terhadap pekerjaan seseorang. Sikap dan perasaan
tersebut dapat bersifat positif maupun negatif. Apabila seorang individu memiliki
sikap positif terhadap pekerjaan, maka ia akan merasa puas terhadap pekerjaan
tersebut. Berbeda halnya jika seorang karyawan memiliki sikap negatif terhadap
pekerjaan, maka ia kurang merasa puas terhadap pekerjaan tersebut (Fitriani et
al., 2022).
B. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja menurut Nuraini
dalam (Rizky, 2022):
1) Upah yang cukup untuk memenuhi kebutuhan merupakan dambaan setiap
karyawan.
2) Perlakuan yang adil Setiap karyawan ingin diperlakukan secara adil, tidak
hanya dalam kaitannya dengan upah saja, tetapi juga hal-hal lainnya, agar tercipta
persepsi yang sama antara atasan dan bawahan mengenai arti keadilan yang

sebenarnya.

3) Ketenangan pikiran di tempat kerja Karyawan menginginkan kedamaian, tidak
hanya dalam kaitannya dengan pekerjaan mereka tetapi juga menyangkut
kesejahteraan keluarga mereka .

Hipotesa

H1 . Stres kerja mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di Hotel X.

H2 . Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan

Hotel X.

H 3. Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel X.

H 4. Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel X.

H 5. Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel X.

H 6. Kepuasan kerja memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja

karyawan Hotel X.

H 7: Kepuasan Karyawan tidak memediasi pengaruh budaya organisasi

terhadap kinerja karyawan Hotel X.



Method

Metode penelitian ini menggunakan penelitian deskriptif dan eksplanatif
dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian ini mengkaji hubungan atau
kausalitas antar variabel yang meliputi variabel bebas, variabel terikat, dan
variabel mediasi. Variabel bebas tersebut adalah Stres Kerja (X1) dan Budaya
Organisasi (X2), variabel terikatnya adalah Kepuasan Kerja (Y), dan variabel
mediasinya adalah Kinerja Karyawan (Z) . Dengan demikian, penelitian ini
dirancang dengan alur hipotesis sebagai berikut:

H3 e

H1

Stres Kerja
X1) Kepuasan Kinerja
Kerja H6 Karyawan
@ HS )
Budaya
Organisasi H7
(ei0))]

Metode pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan metode nonprobability sampling dan teknik purposive
sampling dengan kriteria responden merupakan karyawan kontrak, hal ini
dikarenakan status karyawan yang tidak jelas dan pemutusan hubungan
kerja yang dapat terjadi sewaktu-waktu. Untuk menentukan jumlah sampel
dalam penelitian ini menggunakan sample size calculator melalui
calculator.net sehingga jumlah sampel yang diperoleh melalui perhitungan
ini adalah 54 sampel sebagai responden dalam penelitian ini. Teknik
pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner
yang disebarkan secara langsung. Analisis data diperlukan untuk
memperoleh Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah analisis partial least square (PLS) dengan menggunakan program
SmartPLS versi 4.0. Analisis partial least square akan digunakan untuk
menguji dan menganalisis ada tidaknya pengaruh secara langsung maupun
tidak langsung antara variabel bebas (stres kerja, budaya organisasi)
terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) melalui variabel intervening
(kepuasan kerja). Partial least square (PLS) lebih powerful karena dapat
digunakan untuk membangun model penelitian. dengan banyak variabel
dan indikator serta dapat menggambarkan model dalam bentuk grafik dan
distribusi bebas.

Result and Discussion



Jumlah responden diperoleh Dan sesuai dengan riset Kriteria sampel
penelitian berjumlah 54 responden. Deskripsi kriteria responden dalam
penelitian ini dibedakan berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir,
pekerjaan, lama masa kerja dan penghasilan karyawan Hotel X.

Meja 1. Deskriptif Statistik

Responden Profil Responden Identitas Jumlah Persentase
Jenis kelamin Pria 32 59,26 %
Wanita 22 40,74 %
Usia >20-25 25 46,30%
>25-35 16 29,63 %
>35-45 13 24,07 %
feer;‘iﬁirka“ SLTA / Sederajat 20 37,04%
Bahasa Inggris D3 25 46,30%
S1 8 14,81 %
S2 1 1,85%
Pekerjaan >1-5 tahun 31 57,41%
> 5-10 tahun 21 38,89%
> 10 tahun 2 3,7 %
E::fg‘g‘;ﬂan <2juta - 23 42,59%
>2 juta - 5 juta 21 38,89%
>5 juta - 10 juta 8 14,81 %
>10juta 2 3,70%

Responden berjumlah 54 orang, mayoritas berjenis kelamin laki-laki dengan
jumlah responden 32 orang atau 59,26% dari total responden. Kemudian untuk
rentang usia, responden terbanyak berada pada rentang usia >20-25 tahun yaitu
sebanyak 25 orang atau 46,30% dari total responden, dan responden terbanyak
kedua berada pada rentang usia >25-35 tahun dengan jumlah responden sebanyak
16 orang atau 29,63% dari total responden. Berdasarkan jenjang pendidikan
tertinggi, responden terbanyak adalah D3 dengan jumlah responden sebanyak 25
orang atau 46,30%, dan responden terbanyak kedua dengan jenjang pendidikan
terakhir adalah SLTA /Sederajat dengan jumlah responden sebanyak 20 orang atau
37,04% dari total responden. Responden terbanyak berdasarkan lama bekerja
adalah responden > 1-5 tahun dengan jumlah responden sebanyak 31 orang atau



57,41% dari total responden. Kemudian responden berdasarkan pendapatan per
bulan tertinggi yaitu responden dengan pendapatan per bulan Rp < 2juta, - dengan
jumlah sebanyak 23 atau 42,59%. responden dari keseluruhan responden.

Uji model luar Untuk menilai model struktural, digunakan beberapa pengujian
yang terdiri dari uji validitas konvergen, uji validitas diskriminan, nilai
reliabilitas komposit dan AVE .

Tabel 2. Konvergen Keabsahan

TI Variabel Indikator Memua Keterangan

DA t

K Faktor

L Stres Kerja (X1) 11 0,708 Sah
X1.2 0,749 Sah
X1.3 0,819 Sah
X1.6 0.800  Sah
X1.7 0,861  Sah
X1.8 0,710  Sah

2 ggaya Organisasiy ) 1 0,826  Sah
X2.3 0,828  Sah
X2.4 0.943 Sah
X2,5 0.853 Sah
X2.6 0,876 Sah
X2.8 0,765 Sah
X2.9 0,830 Sah

3 Kinerja Karyawan (Z) Z.1 0,851 Sah
Z3 0,805 Sah
Z4 0,736 Sah
7.6 0,744 Sah
7.7 0,850 Sah
Z8 0,856 Sah
Z.9 0,721 Sah

4 Kepuasan Karyawan (Y)Y.1 0,786 Sah
Tahun 10 0,806 Sah

Y.3 0,765 Sah




Y4 0,815 Sah

Y.6 0,731 Sah
Y.7 0,802 Sah
Y.8 0,789 Sah
Y.9 0,738 Sah

Analisis hasil eksternal menunjukkan tingkat validitas yang kuat untuk indikator
yang digunakan dalam penelitian ini yaitu indikator X1.1, X1.2, X1.3, X1.4, X1.5,
X1.6, X1.7 dan X1.8 yang representatif dalam mengukur variabel Stres Kerja
menghasilkan nilai loading factor lebih besar dari 0,6 sehingga indikator X1.1, X1.2,
X1.3, X1.4, X1.5, X1.6, X1.7 dan X1.8 dinyatakan valid untuk mengukur variabel
Stres Kerja. Kemudian indikator yang mewakili pengukuran variabel Budaya
Organisasi menghasilkan nilai loading factor lebih besar dari 0,6 sehingga
indikator X2.10, X2.3, X2.4, X2.5, X2.6, X2.8, dan X2.9 dinyatakan valid untuk
mengukur variabel Budaya Organisasi. Variabel mediasi dalam penelitian ini yaitu
Kinerja Karyawan juga menunjukkan validitas yang baik tanpa adanya loading
yang penting. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Kinerja Karyawan efektif
memediasi hubungan antara Stres Kerja dengan Kepuasan Karyawan serta Budaya
Organisasi dengan Kepuasan Karyawan. Begitu pula dengan indikator-indikator
yang mengukur variabel Kepuasan Karyawan yaitu Y1.1, Y1.10, Y1.3, Y1.4, Y1.5,
Y1.6, Y1.7, Y1.8 dan Y1.9 juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
hubungan antara celebrity endorsement dengan Kepuasan Karyawan. Nilai outer
load lebih besar dari 0,6 sehingga menunjukkan hubungan yang kuat dengan
variabel konstruk keputusan Stres Kerja.

Meja 5. R- Persegi

Endogen Variabel Informasi R-kuadrat
Kepuasan Karyawan (Y) lemah 0,157
Kinerja Karyawan (Z) lemah 0,451

Uji R-Square Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui daya prediksi suatu model
struktural variabel laten endogen. Nilai R-Square jika mendekati > 75 dikatakan
kuat, > 0,50 dikatakan sedang, dan > 0,25 dikatakan lemah ( Ghozali , 2015).
Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa variabel Kinerja Karyawan
dalam penelitian ini memiliki nilai R-square lebih dari 0,25 yaitu dengan nilai 0,157
sehingga tergolong hubungan lemah dan variabel Kepuasan Kerja dalam
penelitian ini memiliki nilai R-square lebih dari 0,25 yaitu dengan nilai 0,451
sehingga tergolong hubungan lemah. Nilai R-square lebih dari 0,25 yaitu dengan
nilai 0,157 sehingga tergolong hubungan lemah. Nilai R-square lebih dari 0,25 yaitu
dengan nilai 0,157 sehingga tergolong hubungan lemah.

Pengujian hipotesis ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel eksogen
secara langsung dan tidak langsung terhadap variabel endogen.



1) Pengujian itu Langsung Pengaruh Hipotesa ( Koefisien Jalur)

Tabel 8. Jalur Koefisien

Eksogen Variabel Endogen Jalur P Informasi
Variabel Koefisien Nilai N

Stres Pekerjaan Kinerja karyawan 0,444 0.000  Diterima

Stres Pekerjaan Kepuasan Kerja -0,391 0.000 Diterima

Budaya organisasi Kinerja karyawan -0,174 0,739 Ditolak

Budaya organisasi Kepuasan Kerja -0,077 0,146 Ditolak

Kepuasan Kerja Kinerja karyawan 0,329 0,004 Diterima

Berdasarkan tabel 8. Pengolahan data menunjukkan hasil yang positif dan
signifikan. pengaruh antara stres kerja terhadap kinerja karyawan terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara stres kerja terhadap kinerja
karyawan, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan, terdapat pengaruh yang positif dan signifikan
antara kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan bias kualitas terhadap intensi
kinerja karyawan, dan terdapat pengaruh yang positif & signifikan antara bias
kualitas yang dirasakan terhadap kinerja karyawan .

Meja Nomor 9. Intervensi

Variabel Variabel Variabel Koefisie p njilai Informasi
Eksogen Intervensi Endogen n Jalur
Stres Kepuasan —Kinerja 159 0016  Diterima
Pekerjaan Kerja karyawan
Budaya Kepuasan Kinerja
0rganisasi ;
8 Kerja karyawan. 0 025 0782 Ditolak

Berdasarkan tabel 9. Pengolahan data menunjukkan hasil bahwa
terdapat pengaruh positif dan signifikan antara stres kerja terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. nilai sebagai variabel intervening, dan
terdapat pengaruh positif & signifikan antara stres kerja terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

1) Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja
Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja sebesar -0,391 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara Stres Kerja dengan Kepuasan
Kerja adalah negatif. Dimana nilai p-value sebesar 0,000 kecil dari alpha 5%



yaitu 0,000 < 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan dan
dengan nilai t-statistik sebesar 3,717 untuk mengetahui apakah hipotesis ini
diterima atau ditolak maka dilakukan perbandingan antara nilai t-statistik
dengan t-tabel sebesar 1,67. Dimana nilai t-statistik > t-tabel atau 3,717 > 1,67
maka dari itu HO ditolak dan H1 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa
Stres Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja.
Hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Abdul Gofur dalam (Kurniati et al, 2022) yang membuktikan bahwa
terdapat pengaruh negatif antara stres kerja dengan kepuasan kerja. Dan
penelitian yang dilakukan oleh (Sofiyatuz & Rifdah, 2024) juga
membuktikan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja.

2) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja sebesar -0,077
yang menunjukkan bahwa arah hubungan Budaya Organisasi dengan
Kepuasan Kerja adalah negatif. Dimana nilai p-value sebesar 0,739 lebih besar
dari alpha 5% yaitu 0,739 > 0,05 yang menunjukkan tidak ada pengaruh yang
signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 0,334 untuk mengetahui apakah
hipotesis ini diterima atau ditolak maka dilakukan perbandingan antara nilai
t-statistik dengan t-tabel sebesar 1,96. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau
0,344 < 1,67 oleh karena itu HO diterima dan H2 ditolak. Maka dapat
disimpulkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja. Hipotesis H2 dalam penelitian ini ditolak.

3) Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pertunjukan

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar -0,444 yang
menunjukkan bahwa arah hubungan antara Stres Kerja dengan Kinerja
Karyawan adalah negatif. Dimana nilai p-value sebesar 0,000 kecil dari alpha
5% yaitu 0,000 < 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan
dan dengan nilai t-statistik sebesar 4,334 untuk mengetahui apakah hipotesis
ini diterima atau ditolak maka dilakukan perbandingan antara nilai t-statistik
dengan t-tabel sebesar 1,67. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 4,334 > 1,67
maka dari itu HO ditolak dan H3 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa
Stres Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hipotesis H3
dalam penelitian ini diterima.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Ratih Tristianingsih et al., 2022) bahwa stres kerja berpengaruh positif
namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Rinaldi, 2021) menemukan bahwa stres kerja
berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.



4) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan sebesar -0,174
yang menunjukkan bahwa arah hubungan Budaya Organisasi dengan
Kinerja Karyawan adalah negatif. Dimana nilai p-value sebesar 0,146 lebih
besar dari alpha 5% yaitu 0,146 > 0,05 yang menunjukkan tidak ada
pengaruh yang signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 1,456 untuk
mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak maka dilakukan
perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel sebesar 1,67. Dimana
nilai t-statistik < t-tabel atau 1,456 < 1,67 oleh karena itu HO diterima dan H4
ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hipotesis H4 dalam
penelitian ini ditolak. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Rezeki, 2022) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, kemudian
hasil penelitian yang dilakukan oleh (Fitriani et al., 2022) juga menemukan
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Apabila karyawan menerapkan budaya organisasi
dengan benar, berarti kinerjanya semakin baik. Pengaruh Dirasakan Nilai ke

5) Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Pengaruh Kepuasan Karyawan terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,329
yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Kepuasan Karyawan
dengan Kinerja Karyawan adalah positif. Dimana nilai p-value sebesar 0,004
kecil dari alpha 5% yaitu 0,004 < 0,05 yang menunjukkan adanya pengaruh
yang signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 2,868 untuk mengetahui
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak maka perbandingan antara nilai t-
statistik dengan t-tabel adalah 1,67. Dimana nilai t-statistik > t-tabel atau 2,868
> 1,67 oleh karena itu HO ditolak dan H5 diterima. Maka dapat disimpulkan
bahwa Kepuasan Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Hipotesis H5 dalam penelitian ini diterima.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Umiza Manik, M.
Afuan, 2023) membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Kemudian hasil penelitian yang
dilakukan oleh (Sukmaridiani, 2021) juga membuktikan bahwa terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan kinerja
karyawan dimana apabila variabel kepuasan kerja meningkat maka variabel
kinerja akan meningkat.

6) Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan
Kerja

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan

Kerja sebesar -0,129 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Stres

Kerja dengan Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja adalah negatif.

Dimana nilai p-value sebesar 0,016 kecil dari alpha 5% yaitu 0,016 <0,05 yang



menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan dengan nilai t-
statistik sebesar 2,423 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau
ditolak maka dilakukan perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel
sebesar 1,67. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 2,423 > 1,67 maka dari itu
HO ditolak dan H6 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Stres Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerjaz Karyawan melalui
Kepuasan Kerja, Hipotesis H6 dalam penelitian ini diterima.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Wijayanti
dalam (Mangkunegara, 2021) yang membuktikan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan kepuasan kerja
sebagai variabel intervening. Hasil penelitian yang dilakukan (Rinaldi, 2021)
juga menemukan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening.

7) Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja sebesar -0,025 yang menunjukkan bahwa arah hubungan
Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja
adalah negatif. Dimana nilai P-Value sebesar 0,782 lebih besar dari alpha 5%
yaitu 0,144 > 0,05 yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang
signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 0,277 untuk menentukan
apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, perbandingan antara nilai t-
statistik dengan t-tabel adalah 1,67. Dimana nilai t-statistik < t-tabel atau 0,277
< 1,67 oleh karena itu HO diterima dan H7 ditolak. Jadi dapat disimpulkan
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja, Hipotesis H7 dalam penelitian ini
ditolak.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh (Suryandini, 2021) yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif
signifikan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja. Begitu pula dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Rezeki, 2022)
yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja
melalui kepuasan kerja .

Conclusion

Hasil analisis data manajemen dalam penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat
stres kerja yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan Hotel X.
Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan Hotel
X, stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan Hotel X,



budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel X, kepuasan
kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hotel X, kepuasan kerja memediasi
pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan Hotel X dan kepuasan karyawan
tidak memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan Hotel X.

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini, peneliti memberikan beberapa saran:
Bagi Hotel X disarankan untuk mengurangi stres kerja karyawan melalui pelatihan
manajemen stres. Penguatan budaya organisasi yang positif dengan mendorong
kolaborasi dan apresiasi kinerja dapat meningkatkan loyalitas karyawan. Selain itu,
Kepuasan Karyawan juga perlu ditingkatkan melalui kompensasi yang kompetitif,
kesempatan pengembangan karir, dan kebijakan keseimbangan kehidupan kerja
untuk meningkatkan kualitas layanan hotel. Bagi Karyawan disarankan untuk
mengelola stres kerja, menjaga keseimbangan hidup, dan membangun komunikasi
yang baik dengan rekan kerja dan atasan. Selain itu, pengembangan keterampilan dan
peningkatan profesionalisme perlu dilakukan wuntuk mendukung Kepuasan
Karyawan dan memberikan layanan terbaik. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan
dapat menggunakan variabel lain selain yang digunakan dalam penelitian ini seperti
penggunaan variabel motivasi kerja, variabel beban kerja dan pengaruh media sosial.
Penelitian dapat memberikan wawasan yang lebih dalam tentang faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja Karyawan.
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