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Abstract. This study aims to analyze the influence of Job Stress, Person Job Fit,
and Work Environment on Job Satisfaction of PT Perwita Nusaraya employees.
The study used a quantitative approach with a survey method and total
sampling technique on the entire population of 90 employees. Data were
collected through the distribution of Likert-scale questionnaires and analyzed
using the Partial Least Squares (PLS) method with the help of SmartPLS

3.0. The results showed that Person Job Fit and Work Environment had a
positive and significant effect on Job Satisfaction, while Job Stress had no
significant effect. Simultaneously, the three variables were able to explain most
of the variation in Job Satisfaction, with the Work Environment as the most
dominant variable. This finding confirms that job fit and a conducive work
environment are the main factors in increasing employee satisfaction, while
moderate work stress can still be managed well.

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Stres Kerja,
Person Job Fit, dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT
Perwita Nusaraya. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan
metode survei dan teknik total sampling terhadap seluruh populasi sebanyak
90 karyawan. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner berskala Likert
dan dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares (PLS) dengan
bantuan SmartPLS 3.0. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Job Fit dan
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja,
sedangkan Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan. Secara simultan, ketiga
variabel mampu menjelaskan sebagian besar variasi Kepuasan Kerja, dengan
Lingkungan Kerja sebagai variabel paling dominan. Temuan ini menegaskan
bahwa kesesuaian pekerjaan dan lingkungan kerja yang kondusif menjadi faktor

utama dalam meningkatkan kepuasan karyawan, sementara stres kerja yang




berada pada tingkat moderat masih dapat dikelola dengan baik.
Kata kunci: Stres Kerja, Person Job Fit, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja

Pendahuluan

Lingkungan kerja PT Perwita Nusaraya menunjukkan adanya gejala penurunan
kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh berbagai faktor internal karyawan. Salah
satu fenomena yang menonjol adalah meningkatnya Stres Kerja yang dialami
karyawan, tekanan pekerjaan yang tinggi dan beban tanggung jawab yang terus
meningkat sehingga dapat menyebabkan gangguan fisik dan mental bagi
karyawan, terutama dari sisi psikologis yaitu karyawan sering merasa pusing,
mudah lelah, dan mudah tersinggung akibat tekanan pekerjaan yang tinggi
serta beban tanggung jawab yang terus meningkat [1]. Kondisi ini menunjukkan
bahwa Stres Kerja tidak hanya muncul karena tuntutan fisik, tetapi karena
ketegangan emosional dan mental yang tidak terkendali [2].

Selain gejala tersebut, kondisi ketidakhadiran karyawan di PT Perwita Nusaraya
selama empat tahun terakhir juga menunjukkan pola yang relevan untuk
menggambarkan dinamika stres dan kesejahteraan kerja. Berdasarkan
rekapitulasi absensi internal perusahaan tercatat bahwa tingkat ketidakhadiran
baik karena izin, sakit, maupun alasan lainnya mengalami fluktuasi, namun
cenderung berada pada tingkat yang relatif tinggi. Pola ini mengindikasikan
adanya potensi tekanan psikologis, ketidaknyamanan kerja, serta kemungkinan
ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dengan kapasitas individu.
Fenomena ketidakhadiran yang konsisten dari tahun 2021 hingga 2024 ini
menjadi indikator penting bahwa kondisi kerja karyawan memerlukan perhatian
lebih, terutama karena absensi sering kali berkaitan dengan stres, kelelahan
emosional, dan menurunnya kepuasan kerja.

Tabel 1. Persentase Kehadiran Karyawan PT Perwita Nusaraya (2021-2024)
No Tahun Jumlah Karyawan Karyawan yang Mengalami Ketidakhadiran Sakit
Izin Alpha Persentase (%)

12021925532 15859,78

2202291573712 862,64

3202388584297 65,91

420249056 34146 62,22

Sumber: HRD PT Perwita Nusaraya

Berdasarkan tabel 1, proporsi karyawan yang mengalami ketidakhadiran
selama periode 2021-2024 berada pada kisaran 59,78% hingga 65,91%, dengan
angka tertinggi terjadi pada tahun 2023 yang menunjukkan bahwa lebih dari
separuh karyawan mengalami kejadian ketidakhadiran minimal satu kali dalam
satu tahun. Meskipun terdapat sedikit penurunan angkat ketidakhadiran pada
tahun 2024, tingkat ketidakhadiran masih dianggap cukup tinggi. Kondisi ini
menunjukkan adanya tekanan dalam pelaksanaan pekerjaan, penurunan aspek



kesejahteraan, serta potensi ketidaksesuaian antara tuntutan pekerjaan dengan
kemampuan individu sehingga memengaruhi pada tingkat kepuasan kerja
karyawan. Perlu dipahami bahwa persentase dalam tabel merepresentasikan
proporsi karyawan yang tidak hadir bukan frekuensi kehadiran aktual harian,
sehingga data tersebut lebih berfungsi sebagai indikator dinamika kondisi kerja
karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian [3] yang menunjukkan adanya
ketidaksesuaian antara kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan, serta
diperkuat oleh penelitian [4] yang menyatakan bahwa lingkungan kerja yang
belum optimal berkontribusi terhadap penurunan kenyamanan dan
produktivitas kerja. Oleh karena itu, fenomena ketidakhadiran ini memperkuat
dugaan bahwa Stres Kerja, Person Job Fit, dan Lingkungan Kerja berperan
dalam menentukan Kepuasan Kerja karyawan.

Stres Kerja muncul ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu
untuk menghadapinya, sehingga menimbulkan tekanan psikologis yang dapat
memengaruhi sikap, motivasi, dan kinerja karyawan [5]. Kondisi ini dapat
menurunkan kenyamanan dan kesejahteraan psikologis karyawan apabila tidak
dikelola dengan baik. Beberapa penelitian menunjukkan bahwa stres kerja yang
berlebihan berdampak negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karena
menyebabkan kelelahan emosional, ketegangan, dan penurunan produktivitas
[6]. Namun, hasil penelitian lain menemukan bahwa Stres Kerja tidak selalu
bersifat negatif. Dalam tingkat moderat, Stres Kerja dapat berkontribusi positif
terhadap Kepuasan Kerja karena mampu mendorong karyawan untuk lebih
termotivasi, memperkuat rasa tanggung jawab, serta mendorong pencapaian
kinerja yang lebih optimal [7]. Perbedaan hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja bersifat dinamis,
bergantung pada tingkat stres yang dialami dan kemampuan individu dalam
mengelolanya. Oleh karena itu, penting untuk meninjau kembali hubungan
antara kedua variabel ini dalam konteks organisasi yang berbeda guna
memperdalam pemahaman mengenai bagaimana stres kerja dapat berperan
sebagai faktor penghambat maupun pendorong kepuasan kerja karyawan.
Person Job Fit mencerminkan sejauh mana kemampuan, keahlian, serta nilai-
nilai pribadi seseorang sesuai dengan tuntutan pekerjaan dan karakteristik
organisasi tempat ia bekerja [8]. Tingkat kesesuaian yang tinggi mendorong
munculnya perasaan nyaman, termotivasi, serta keyakinan bahwa pekerjaan
tersebut sesuai dengan potensi diri, sehingga meningkatkan kepuasan kerja [9].
Penelitian-penelitian terbaru juga menunjukkan bahwa Person Job Fit
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karena karyawan yang merasa cocok
dengan pekerjaannya cenderung memiliki keterikatan emosional yang lebih
tinggi, komitmen yang kuat, serta tingkat stres yang lebih rendah. Sebaliknya,
tingkat fit yang rendah dapat menimbulkan ketidakpuasan, kelelahan
emosional, dan keinginan untuk keluar dari pekerjaan. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat Person Job Fit, maka semakin tinggi
pula Kepuasan Kerja yang dirasakan oleh karyawan.

Lingkungan Kerja merupakan salah satu determinan utama yang
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja, karena kualitas lingkungan fisik maupun



nonfisik tempat karyawan bekerja berperan langsung dalam membentuk
persepsi, kenyamanan, serta motivasi mereka dalam menjalankan tugas.
Lingkungan kerja yang kondusif ditandai dengan fasilitas memadai, tata ruang
yang nyaman, hubungan interpersonal yang harmonis, serta dukungan
organisasi dapat meningkatkan rasa aman, menurunkan ketegangan, dan
mendorong terciptanya Kepuasan Kerja yang lebih tinggi [10]. Beberapa
penelitian kontemporer menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik
berkontribusi signifikan terhadap meningkatnya Kepuasan Kerja melalui
mekanisme peningkatan kesejahteraan psikologis dan efektivitas kerja.
Sebaliknya, lingkungan kerja yang kurang mendukung baik berupa kondisi fisik
yang tidak nyaman, hubungan sosial yang penuh konflik, maupun rendahnya
dukungan dari atasan sring dikaitkan dengan meningkatnya stres, menurunna
motivasi, serta berkurangnya Kepuasan Kerja [11]. Temuan ini sejalan dengan
konsep workplace well-being yang menekankan bahwa kualitas lingkungan
kerja merupakan elemen dasar dalam membentuk pengalaman kerja yang
positif. Dalam konteks penelitian di PT Perwita Nusaraya, hasilnya menunjukkan
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja,
sehingga mengindikasikan bahwa persepsi karyawan terhadap kenyamanan
dan dukungan yang mereka terima menjadi faktor penting dalam keberhasilan
organisasi mengelola sumber daya manusia. Oleh karena itu, analisis mengenai
hubungan antara lingkungan kerja dan Kepuasan Kerja menjadi penting untuk
memahami bagaimana kondisi kerja dapat memengaruhi kesejahteraan dan
performa karyawan secara keseluruhan.

Meskipun telah banyak penelitian yang mengkaji pengaruh Stres Kerja, Person
Job Fit, dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja, hasilnya masih
menunjukkan inkonsistensi, khususnya dalam konteks perusahaan di
Indonesia. Sebagian penelitian menemukan bahwa stres kerja dan
ketidaksesuaian pekerjaan menurunkan Kepuasan Kerja, sementara penelitian
lain menunjukkan bahwa stres pada tingkat tertentu justru dapat meningkatkan
motivasi jika didukung oleh lingkungan kerja yang baik dan kesesuaian
pekerjaan. Selain itu, temuan empiris mengenai Person Job Fit juga belum
konsisten, di mana ada penelitian yang membuktikan pengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja, sementara lainnya menunjukkan peran Kepuasan
Kerja sebagai variabel intervening. Ketidakkonsistenan temuan tersebut
menunjukkan adanya evidence gap, sehingga diperlukan penelitian lanjutan
yang menguji hubungan antarvariabel secara terpadu dan kontekstual,
khususnya pada karyawan PT Perwita Nusaraya periode 2021-2024, untuk
memperoleh kesimpulan yang lebih komprehensif.

Berdasarkan fenomena meningkatnya Stres Kerja, tingginya tingkat
ketidakhadiran karyawan, indikasi ketidaksesuaian Person Job Fit, serta kondisi
Lingkungan Kerja yang belum optimal di PT Perwita Nusaraya, maka tujuan
penelitian ini adalah untuk menganalisis berdasarkan penemuan penelitian
pengaruh Stres Kerja, Person Job Fit, dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan



Kerja karyawan. Penelitian ini secara khusus bertujuan untuk menguji pengaruh
Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja, menganalisis pengaruh Person Job Fit
berkontribusi terhadap Kepuasan Kerja, serta menilai pengaruh Lingkungan
Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Selain itu, penelitian ini juga mengkaji pengaruh
ketiga variabel tersebut secara simultan untuk mengidentifikasi faktor yang
paling dominan memengaruhi Kepuasan Kerja di PT Perwita Nusaraya. Dengan
demikian, hasil penelitian diharapkan dapat memberikan pemahaman yang
lebih menyeluruh mengenai faktor-faktor penentu Kepuasan Kerja dan menjadi
dasar bagi pengambilan keputusan manajerial yang lebih efektif.

Rumusan Masalah:

Apakah Stres Kerja memiliki berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada PT Perwita Nusaraya?

Apakah Person Job Fit berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada PT
Perwita Nusaraya?

Apakah Lingkungan Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja pada PT Perwita Nusaraya? Pertanyaan Penelitian: Apakah pengaruh Stres
Kerja, Person Job Fit, dan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada PT
Perwita Nusaraya?

Tujuan Penelitian: Tujuan penelitian ini adalah menguji pengaruh Stres Kerja
terhadap Kepuasan Kerja, menganalisis pengaruh Person Job Fit berkontribusi
terhadap Kepuasan Kerja, serta menilai pengaruh Lingkungan Kerja terhadap
Kepuasan Kerja

Kategori SDGs: Penelitian ini masuk dalam kategori ke delapan (8)
https://sdgs.un.org/goals/goal8 dari 17 kategori SDGs (Sustainable Development
Goals) yaitu mendorong pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan
berkelanjutan, kesempatan kerja penuh dan produktif, serta pekerjaan yang
layak bagi semua [12].

Literatur Review

Stres Kerja (X1)

Stres Kerja merupakan bentuk ketegangan emosional yang dialami oleh para
karyawan dampak dari tekanan kerja yang berasal dari faktor internal seperti
tuntutan fisik, lingkungan, atau situasi sosial yang bisa berpotensi merugikan
dan sulit dikendalikan [13]. Stres tidak timbul begitu saja namun sebab-sebab
stress timbul akibat peristiwa tertentu yang mempengaruhi aspek psikologis
seseorang, di mana peristiwa tersebut berada di luar kendalinya sehingga
menimbulkan tekanan terhadap mentalnya [14]. Kondisi tertekan tersebut
dapat membuat kualitas pekerjaan karyawan tidak sesuai standar perusahaan
[15]. Penelitian ini menggunakan indikator yang merujuk pada penelitian [16]
antara lain:

Work overload (beban kerja berlebihan): tugas terlalu banyak atau sulit
dibanding kemampuan dan waktu yang tersedia.

Pressure (tekanan/desakan waktu): Tuntutan menyelesaikan pekerjaan dalam
waktu singkat.

Role conflict (konflik peran): tuntutan pekerjaan saling bertentangan atau tidak
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konsisten.

Frustasi: perasaan terhambat atau tidak dapat mencapai tujuan kerja

Jika Stres Kerja berlangsung lama, hal ini dapat menyebabkan kelelahan
emosional, menurunkan produktivitas, bahkan meningkatkan turnover
intention [16]. Selanjutnya, penelitian [17] menunjukkan bahwa Stres Kerja
dapat diminimalkan melalui peningkatan kualitas karyawan dan penyediaan
sumber daya manusia terbaik di lingkungan kerja.

Person Job Fit (X2)

Person Job Fit merupakan tingkat kesesuaian antara pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan individu dengan tuntutan pekerjaan, serta
keselarasan antara kebutuhan atau keinginan individu (needs) dengan apa yang
ditawarkan (supplies). Kesesuaian ini mencakup kecocokan antara
keterampilan, pengetahuan, nilai, serta kepribadian individu

dengan tugas yang diberikan [18]. Penelitian [19] menunjukkan bahwa
karyawan yang merasa cocok dengan pekerjaannya lebih cenderung memiliki
Kepuasan Kerja, loyalitas, serta kinerja yang tinggi .

Tingkat Person Job Fit yang tinggi mendorong karyawan untuk merasa nyaman,
termotivasi, serta memiliki komitmen lebih tinggi terhadap organisasi.
Kesesuaian organisasi dalam menempatkan karyawan berdasarkan kesesuaian
Person Job Fit menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya
[20]. Begitu pula sebaliknya, ketika Person Job Fit yang dimiliki rendah maka
akan semakin rendah pula Kepuasan Kerja [21]. Indikator yang dikembangkan
oleh [18], antara lain:

Kesesuaian kemampuan dengan tuntutan pekerjaan.

Kesesuaian keterampilan dengan pekerjaan.

Kesesuaian kebutuhan individu dengan imbalan.

Kesesuaian minat individu dengan jenis pekerjaan.

Sesuai dengan teori dalam penelitian [22] Person Job Fit ini merupakan
keinginan yang kuat dari seseorang dengan tuntutan pekerjaannya atau dengan
karakter, bakat, dan kemampuannya dalam pekerjaan. Oleh karena itu, Person
Job Fit berfungsi sebagai salah satu determinan utama dalam menciptakan
Kepuasan Kerja yang berkelanjutan.

Lingkungan Kerja (X3)

Lingkungan Kerja merupakan bagian penting bagi karyawan yang melakukan
aktivitas kerja [23]. Lingkungan Kerja mencakup seluruh kondisi fisik maupun
nonfisik di tempat kerja yang memengaruhi karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya [24]. Lingkungan kerja fisik meliputi pencahayaan, suhu, fasilitas,
dan kebersihan [25]. Sedangkan lingkungan kerja nonfisik mencakup hubungan
antar rekan kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, serta dukungan
sosial. Lingkungan kerja yang kondusif mampu menciptakan kenyamanan bagi
karyawan sehingga mereka dapat bekerja secara optimal dan merasakan
kepuasan dalam pekerjaannya [26]. Penelitian [27] menunjukkan bahwa



lingkungan kerja yang sehat tidak hanya meningkatkan Kepuasan Kerja tetapi
juga kesejahteraan psikologis karyawan. Indikator untuk Lingkungan Kerja
merujuk pada [28], diantaranya:

Physical Lingkungan Kerja: kondisi fisik kerja seperti pencahayaan, suhu
ruangan, fasilitas, tata ruang.

Remuneration: kompensasi yang diterima karyawan, gaji, dan tunjangan.
Social Lingkungan Kerja: hubungan sosial antar rekan kerja dan suasana kerja
yang tercipta.

Job Security: rasa aman terhadap status pekerjaan, risiko PHK, stabilitas kerja.
Safety: keamanan dan keselamatan kerja, perlindungan tehadap bahaya di
tempat kerja.

Kualitas Lingkungan Kerja merupakan tatanan yang saling terhubung yang
mencakup aspek fisik, sosial, dan psikologis, dimana kenyamanan ruang, variasi
tugas, dan umpan balik yang memadai mampu menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dengan kebutuhan dasar manusia seperti rasa aman dan
keterlibatan [29].

Kepuasan Kerija (Y)

Kepuasan Kerja merupakan perasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya
yang dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kompensasi, lingkungan kerija,
kesempatan pengembangan, serta hubungan interpersonal. Menurut [30]
menemukan bahwa Kepuasan Kerja berperan penting dalam meningkatkan
retensi karyawan, terutama di sektor jasa. Penelitian [31] menunjukkan bahwa
kompensasi yang memadai dan kondisi kerja yang baik berdampak positif pada
Kepuasan Kerja. Selanjutnya, [32] menegaskan bahwa faktor kompensasi
seperti pembayaran, upah/gaji serta faktor karaktristik seperti jenis pekerjaan,
kondisi pekerjaan, aspek intrinsik sosial dalam pekerjaan serta prospek
pekerjaan dan kesempatan promosi berpengaruh kuat terhadap Kepuasan
Kerja karyawan. Indikator Kepuasan Kerja dilihat melalui Job Quality Indices
yang dikemukakan oleh [33], antara lain:

Physical Environment: aspek ergonomi, kebisingan, suhu, paparan
biologis/kimiawi.

Social Environment: dukungan sosial, kualitas manajemen, hubungan antar
karyawan, serta perilaku sosial yang merugikan.

Work Intensity: tuntutan kerja baik secara kuantitatif maupun emosional.
Working Time Quality: kualitas waktu kerja, fleksibilitas, lama kerja, dan
pengaturan jadwal.

Career Prospect: kepastian karier, peluang promosi, serta rasa aman dalam
pekerjaan.

Job Satsfaction menurut [34] juga mendukung temuan ini dengan menyatakan
bahwa Kepuasan Kerja berhubungan erat dengan komitmen organisasi,
sehingga semakin puas karyawan, semakin tinggi pula loyalitas yang
ditunjukkan terhadap perusahaan. Dengan demikian, Kepuasan Kerja tidak
hanya memengaruhi kondisi psikologis individu, tetapi juga menjadi kunci
dalam keberlangsungan organisasi.



Hubungan Antar Variabel dan Hipotesis Hubungan Stres Kerja terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil penelitian pada Stres Kerja memiliki pengaruh langsung secara positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Stres Kerja yang dikelola dengan baik dapat
menjadi pemicu semangat kerja, mendorong karyawan untuk lebih fokus,

beradaptasi, dan mencari solusi dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Stres
Kerja dalam tingkat moderat dapat meningkatkan tanggung jawab dan
Kepuasan Kerja karena individu merasa mampu mengatasi tekanan dan
mencapai hasil yang diinginkan. Penelitian [15] menunjukkan bahwa Stres Kerja
berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja, di mana karyawan yang mampu
menyesuaikan diri dengan tekanan kerja cenderung lebih puas dengan hasil
kerjanya.

H1: Stres Kerja berpengaruh signifikan teradap Kepuasan Kerja

Hubungan Person Job Fit terhadap Kepuasan Kerja

Pada Person Job Fit menggambarkan ketika pekerjaan memasok sumber
daya/imbalan yang dibutuhkan, kebutuhan psikologis inti terpenuhi dan
kepuasan naik. Penelitian yang dilakukan oleh [35] menunjukkan kombinasi
needs- supplies dan demands-abilities fit berkorelasi kuat dengan
kesejahteraan/attitudes kerja, termasuk kepuasan. Kesesuaian antara
karakteristik individu (kemampuan, nilai, dan kepribadian) dengan tuntutan
pekerjaannya. Semakin tinggi tingkat kesesuaian tersebut, semakin besar pula
peluang karyawan untuk merasakan kenyamanan dan Kepuasan Kerija.
Penelitian [36] menunjukkan bahwa Person Job Fit berpengaruh terhadap
Kepuasan Kerja karyawan. Hasil ini didukung oleh [37] yang menegaskan bahwa
kesesuaian individu dengan pekerjaannya mampu menumbuhkan rasa
memiliki, loyalitas, serta Kepuasan Kerja yang lebih tinggi.

H2: Person Job Fit berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Penelitian kontemporer [38] menyimpulkan bahwa pada Lingkungan Kerja yang
meliputi psychosocial/organizational climate, fisik/ergonomik workspace, dan
sifat pekerjaan (job characteristics) merupakan faktor penting yang
memengaruhi kenyamanan dan kesejahteraan psikologis karyawan. Lingkungan
yang aman, bersih, memiliki hubungan sosial harmonis, serta fasilitas kerja
yang memadai akan menciptakan rasa puas dalam bekerja. Menurut [39],
lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja karyawan karena mampu meningkatkan kenyamanan dan motivasi kerja.
Selain itu, [40] menegaskan bahwa semakin baik kondisi lingkungan kerja,
semakin tinggi pula tingkat Kepuasan Kerja yang dirasakan oleh karyawan.

H3: Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Kerangka Konseptual
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Kerangka berpikir penelitian berfungsi sebagai peta konseptual yang memandu
peneliti secara sistematis dalam memahami hubungan antarvariabel serta
merancang langkah metodologis yang logis dan terstruktur untuk
meminimalkan kesalahan analisis [41].

Work Stress
(X1)
H1
Person Job Fit
(X2)
H2
Kepuasan Kerja (Y)
H3
Lingkungan Kerja (X3)

Work Stress

(X1)

H1

Person Job Fit

(X2)

H2

Kepuasan Kerija (Y)
H3

Lingkungan Kerja (X3)

Hipotesis

Berdasarkan kerangka konseptual yang dirancang, maka hipotesis dalam
penelitian sebagai berikut :

H1 : Stres Kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y)

H2 : Person Job Fit (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja (Y)

H3: Lingkungan Kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja (Y)

METODE

Jenis penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Metode survei digunakan
untuk memperoleh data mengenai hubungan atau pengaruh antar variabel,
dengan cara menyebarkan kuesioner kepada sampel dari populasi tertentu.
Dalam penelitian ini peneliti ingin mengetahui hubungan variabel Stres Kerja
(X1), Person Job Fit (X2), Lingkungan Kerja (X3), terhadap Kepuasan Kerja (Y).
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT Perwita Nusaraya
Group yang aktif bekerja pada tahun 2025. Berdasarkan populasi yang ada,



jumlah total karyawan sebanyak 90 orang yang terdiri dari karyawan
operasional dan administrasi. Penelitian ini menggunakan teknik non-
probability sampling dengan metode total sampling, di mana seluruh anggota
populasi yang berjumlah 90 orang dijadikan sampel penelitian karena jumlah
populasi relatif kecil dan masih memungkinkan untuk diteliti secara
menyeluruh.

Alat yang digunakan pada penelitian ini berupa kuesioner atau angket.
Kuesioner merupakan teknik dalam mengumpulkan data dengan cara
memberikan suatu pertanyaan maupun pernyataan tertulis untuk dijawab oleh
para responden [42]. Pembagian kuesioner pada penelitian menggunakan skala
likert sebagai skala pengukuran. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok terhadap fenomena sosial
yang ada. Dengan skala likert, variabel yang ada akan diukur dan dijabarkan
sebagai indikator variabel. Kemudian indikator tersebut akan dijadikan sebagai
titik tolak sebagai item untuk menyusun suatu pertanyaan maupun pernyataan.
Dalam skala Likert, pilihan jawaban disusun dari yang paling positif sampai yang
paling negatif, biasanya dinilai dengan angka 1 sampai 5 dan dilabeli dengan
kata-kata seperti Sangat Tidak Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Ragu- ragu/Netral
(R/N), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS). Skala Likert dipakai untuk mengukur
seberapa besar tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan yang
diajukan dalam kuesioner [43].

Penelitian ini menggunakan PLS (Partial Least Squares) sebagai langkah dalam
melakukan pengujian. PLS (Partial Least Squares) merupakan jenis analisis
statistik multivariant. Analisis PLS adalah teknik statistika multivarian yang
melakukan perbandingan antara variabel dependen berganda dan variabel
independen berganda. PLS menjadi metode analisis statistika yang digunakan
untuk menyelesaikan permasalahan linier berganda jika terjadi permasalahan
spesifik dalam data [44]. Metode analisis yang digunakan menggunakan PLS
dalam penelitian ini adalah outer model dan inner model.

Uji Outer Model (Model Pengukuran)

Uji outer model digunakan untuk mengevaluasi hubungan antara indikator
(item pertanyaan) dengan variabel laten (konstruk). Tujuannya untuk
memastikan bahwa indikator yang digunakan benar-benar valid dan reliabel
dalam mengukur variabel yang dimaksud.

Langkah-langkah pengujian outer model meliputi:

Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Diukur menggunakan nilai Average Variance Extracted (AVE). Dengan kriteria
AVE > 0,5, artinya lebih dari

50% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruknya.

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Menunjukkan sejauh mana konstruk berbeda dari konstruk lainnya yang dapat
dilihat dari: Nilai loading indikator terhadap konstruknya harus lebih tinggi
dibandingkan dengan konstruk lain.

Uji Reliabilitas Konstruk

Mengukur konsistensi internal antar indikator dalam satu konstruk, diukur



melalui Composite Reliability (CR)

> 0,7 dan Cronbach’s Alpha (CA) > 0,7. Jika nilai CR dan CA memenuhi batas
tersebut, maka konstruk dianggap reliabel.

Uji Inner Model (Model Struktural)

Uji inner model digunakan untuk mengevaluasi hubungan antar variabel laten
(konstruk), serta melihat kekuatan dan signifikansi hubungan tersebut.
Langkah-langkah pengujian inner model meliputi:

Uji R-Square (R?)

Menunjukkan besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen.

Uji F-Square ()

Mengukur besarnya pengaruh setiap variabel independen terhadap variabel
dependen.

Uji Signifikansi (Bootstrapping)

Dilakukan untuk menguji pengaruh langsung antar variabel (uji hipotesis).

Definisi Operasional

Stres Kerja (X1)

Stres Kerja adalah reaksi emosional dan fisiologis yang timbul saat individu
menghadapi tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan adaptasi atau
sumber daya yang dimiliki. Stres kerja dapat menurunkan produktivitas

dan kesejahteraan karyawan jika berlangsung terus-menerus [45]. Stres Kerja
diukur berdasarkan tingkat ketegangan emosional, tekanan mental, dan
ketidakseimbangan beban kerja yang dirasakan oleh karyawan di lingkungan
kerja.

Indikator yang merujuk pada Stres Kerja :

Tekanan pekerjaan harian: tingkat kesulitan pekerjaan yang dirasakan
berlebihan.

Ketegangan psikologis: perasaan cemas selama bekerja serta ketakutan
melakukan kesalahan dalam pekerjaan, seringkali merasakan tegang selama
bekerja.

Kehilangan fokus kerja: sulit berkonsentrasi serta kesulitan dalam pengambilan
keputusan ketika bekerja .

Kelelahan fisik: mudah lelah saat bekerja, gangguan tidur akibat pekerjaan,
penurunan daya tahan tubuh akibat pekerjaan.

Person Job Fit (X2)

Person Job Fit menggambarkan tingkat kesesuaian antara kemampuan, nilai,
dan kepribadian individu dengan tuntutan pekerjaan yang dijalankan.
Kesesuaian ini meningkatkan kepuasan dan loyalitas karena individu merasa
pekerjaan selaras dengan dirinya [46]. Person Job Fit diukur melalui persepsi
karyawan tentang kecocokan antara keahlian pribadi, kebutuhan psikologis,
serta karakter individu dengan tanggung jawab pekerjaan yang dijalani.



Kesesuaian nilai personal: adanya kesesuaian nilai yang dimiliki oleh karyawan
sesuai dengan budaya perusahaan.

Kecocokan kemampuan dengan peran: adanya kesesuaian kompetensi yang
dimiliki dengan tugas harian.

Kenyamanan dalam peran kerja: adanya perasaan nyaman setiap menjalankan
pekerjaan.

Dukungan organisasi terhadap preferensi individu: tugas yang diberikan sesuai
dengan harapan karyawan.

Lingkungan Kerja (X3)

Lingkungan Kerja adalah kombinasi dari kondisi fisik, sosial, dan psikologis di
tempat kerja yang memengaruhi kinerja, kepuasan, dan kesejahteraan
karyawan [47]. Lingkungan Kerja diukur melalui persepsi karyawan terhadap
kenyamanan ruang kerja, hubungan sosial, komunikasi organisasi, dan iklim
kerja yang mendukung produktivitas.

Kenyamanan fasilitas kerja: pentingnya kualitas serta kelengkapan sarana yang
mendukung pekerjaan.

Iklim sosial kerja: adanya tingkat keakraban antar karyawan.

Kejelasan aturan dan prosedur: adanya kebijakan peraturan atau struktur kerja
yang meminimalkan konflik di tempat kerja.

Dukungan emosional dari pimpinan: pentingnya peran atasan dalam
menciptakan suasana kerja yang positif.

Kepuasan Kerja (Y)

Kepuasan Kerja adalah kondisi emosional positif yang timbul akibat penilaian
individu terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan sejauh mana pekerjaan
memenuhi harapan dan kebutuhan psikologis karyawan [48]. Kepuasan Kerja
diukur berdasarkan tingkat kepuasan karyawan terhadap kompensasi, kondisi
kerja, pengakuan, dan kesempatan pengembangan karier yang diperoleh dari
perusahaan.

Kepuasan terhadap penghargaan dan kompensasi: kesesuaian gaji dengan
beban kerja yang diberikan oleh perusahaan.

Keseimbangan kerja-kehidupan: kemampuan menjaga waktu kerja tanpa
mengganggu kehidupan pribadi.

Hubungan interpersonal positif: pentingnya dukungan serta keharmonisan
antar rekan kerja dan pimpinan.

Kepuasan terhadap perkembangan karier: keadilan penilaian pekerjaan serta
persepsi terhadap peluang promosi dan pelatihan di tempat bekerja.

VI. Hasil Dan Pembahasan

Hasil

Analisis Responden Berdasarkan Karakteristik Responden
Tabel 1. Hasil Analisis Deskriptif

Nojenis Kelaminjumlah Responden Persentase



1 Laki-Laki 40 44,4%

2 Perempuan 50 55,6%

Total 90 100%

Sumber: Smart-PLS

Berdasarkan tabel 1 diatas, dari 90 data yang diperoleh, responden dengan
jenis kelamin laki-laki sebanyak 40 responden atau 44,4%. Sedangkan
responden dengan jenis kelamin perempuan sebanyak 50 responden atau
55,6%. Hal ini menunjukkan bahwa yang bekerja di PT Perwita Nusaraya
didominasi oleh perempuan.

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Analisis deskriptif dilakukan melalui interpretasi nilai rata-rata (mean) pada
masing-masing indikator variabel penelitian. Analisis ini bertujuan memberikan
gambaran mengenai persepsi responden terhadap setiap indikator. Penetapan
kategori penilaian indikator mengacu pada kriteria yang ditentukan sebagai
berikut:

Rendah: nilai mean 1,00 - 2,33

Sedang: nilai mean 2,34 - 3,57

Tinggi: nilai mean 3,58 - 5,00
Jawaban responden dapat dijabarkan pada tabel-tabel berikut ini:

Tabel 2. Jawaban responden variabel Stress Kerja

X1 Indikator Mean Kategori

X1.1 Pekerjaan yang saya lakukan sering kali melebihi kemampuan saya 3.011
Sedang

X1.2 Saya merasa tegang karena takut melakukan kesalahan dalam pekerjaan
3.333 Sedang

X1.3 Saya sering mengalami kesulitan untuk berkosentrasi saat bekerja 3.200
Sedang

X1.4 Saya mudah merasa lelah setelah menyelesaikan pekerjaan 2.767 Sedang
Stres Kerja 3.078 Sedang

Sumber: Output Smart-PLS data diolah

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Stress Kerja diketahui bahwa rata-
rata nilai tertinggi terdapat pada pernyataan kedua yaitu “Saya merasa tegang
karena takut melakukan kesalahan dalam pekerjaan” dengan nilai mean
sebesar 3,333 yang berada pada kategori sedang, yang menunjukkan adanya
ketegangan kerja akibat kekhawatiran melakukan kesalahan. Sementara itu,
nilai terendah terdapat pada pernyataan keempat “Saya mudah merasa lelah
setelah menyelesaikan pekerjaan” dengan nilai mean sebesar 2,767 dalam
kategori sedang, yang mengindikasikan bahwa kelelahan kerja dirasakan
namun relatif lebih rendah dibandingkan indikator lainnya. Adapun pernyataan




pertama “Pekerjaan yang saya lakukan sering kali melebihi kemampuan saya”
dengan nilai mean 3,011 dan pernyataan ketiga “Saya sering mengalami
kesulitan untuk berkonsentrasi saat bekerja” dengan nilai mean 3,200 juga
berada pada kategori sedang, yang berarti beban kerja dan kesulitan
konsentrasi masih dialami namun belum tinggi. Secara keseluruhan, rata-rata
variabel Stress Kerja sebesar 3,078 termasuk dalam kategori sedang, sehingga
dapat disimpulkan bahwa tingkat stress kerja karyawan tergolong cukup dan
masih dapat dikelola dengan baik.

Tabel 3. Jawaban responden variabel Person Job Fit

X2 Indikator Mean Kategori

X2.1 Nilai-nilai yang saya miliki sesuai dengan budaya kerja di perusahaanini
3.867 Tinggi

X2.2 Saya merasakan kompeten untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan
4.256 Tinggi

X2.3 Saya merasa nyaman dengan peran serta tanggung jawab pekerjaan saya
saatini 4.111 Tinggi

X2.4 Perusahaan mempertimbangkan kemampuan serta keinginan saya dalam
penugasan kerja 3.889 Tinggi

Person Job Fit 4.031 Tinggi

Sumber: Output Smart-PLS data diolah

Berdasarkan hasil penilaian responden pada variabel Person Job Fit, diketahui
bahwa pernyataan dengan nilai rata- rata tertinggi terdapat pada pernyataan
kedua yaitu “Saya merasakan kompeten untuk menjalankan pekerjaan yang
diberikan” dengan mean sebesar 4,256 (kategori tinggi), yang menunjukkan
bahwa karyawan merasa memiliki kompetensi yang sesuai dengan tuntutan
pekerjaan sehingga mampu mendukung efektivitas kerja. Sementara itu, nilai
terendah terdapat pada pernyataan pertama yaitu “Nilai-nilai yang saya miliki
sesuai dengan budaya kerja di perusahaan ini” dengan mean sebesar 3,867
(kategori tinggi), yang mengindikasikan bahwa kesesuaian nilai individu dengan
budaya organisasi sudah baik namun relatif lebih rendah dibandingkan
indikator lainnya. Pernyataan ketiga dan keempat masing-masing memperoleh
mean sebesar 4,111 dan 3,889 (kategori tinggi), yang menunjukkan bahwa
karyawan merasa cukup nyaman dengan peran dan tanggung jawabnya serta
menilai perusahaan telah mempertimbangkan kemampuan dan keinginan
mereka dalam penugasan kerja. Secara keseluruhan, variabel Person Job Fit
memiliki nilai rata-rata sebesar 4,031 (kategori tinggi), sehingga dapat
disimpulkan bahwa tingkat kesesuaian antara individu dengan pekerjaannya
sudah tergolong baik dan mampu mendukung kinerja karyawan secara optimal.
Tabel 4. Jawaban responden variabel Lingkungan Kerja

X3 Indikator Mean Kategori

X3.1 Fasilitas kerja yang tersedia membantu saya menyelesaikan pekerjaan




dengan baik 3.989 Tinggi

X3.2 Hubungan saya dengan rekan kerja terjalin dengan baik 4.411 Tinggi
X3.3 Aturan dan prosedur kerja di perusahaan ini sudah jelas serta mudah
dipahami 3.889 Tinggi

X3.4 Atasan saya menciptakan kerja yang nyaman dan positif 3.989 Tinggi
Lingkungan Kerja 4.070 Tinggi

Sumber: Output Smart-PLS data diolah

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Lingkungan Kerja diketahui bahwa
rata-rata nilai tertinggi terdapat pada pernyataan kedua yaitu “Hubungan saya
dengan rekan kerja terjalin dengan baik” dengan nilai mean sebesar 4,411 yang
berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan kerja yang
harmonis antar karyawan telah terjalin dengan sangat baik, sehingga mampu
mendukung kerja sama tim, menciptakan suasana kerja yang kondusif, serta
meningkatkan efektivitas dalam penyelesaian pekerjaan. Sedangkan penilaian
terendah terdapat pada pernyataan ketiga yaitu “Aturan dan prosedur kerja di
perusahaan ini sudah jelas serta mudah dipahami” dengan nilai mean sebesar
3,889 yang berada pada kategori tinggi, yang mengindikasikan bahwa meskipun
sudah baik, kejelasan prosedur kerja masih perlu lebih ditingkatkan agar
semakin optimal. Sementara itu, pernyataan pertama dan keempat masing-
masing memperoleh nilai mean sebesar 3,989 (kategori tinggi), yang
menunjukkan bahwa fasilitas kerja serta dukungan atasan dalam menciptakan
suasana kerja yang nyaman dan positif telah dirasakan baik oleh karyawan.
Adapun perolehan nilai rata-rata secara keseluruhan variabel Lingkungan Kerja
sebesar 4,070 yang berada pada kategori tinggi, sehingga dapat disimpulkan
bahwa lingkungan kerja yang dirasakan karyawan tergolong baik dan mampu
mendukung kenyamanan serta kelancaran dalam bekerija.

Tabel 5. Jawaban responden variabel Kepuasan Kerja

Y Indikator Mean Kategori

Y1 Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan beban pekerjaan saya
3.600 Tinggi

Y2 Saya masih memiliki waktu yang cukup untuk keluarga atau kegiatan pribadi
3.944 Tinggi

Y3 Saya merasa dihargai baik oleh rekan kerja maupun atasan 4.122 Tinggi
Y4 Saya puas dengan peluang pengembangan karier di perusahaan ini 3.622
tinggi

Kepuasan Kerja 3.827 Tinggi

Sumber: Output Smart-PLS data diolah

Berdasarkan respon penilaian pada variabel Kepuasan Kerja diketahui bahwa
rata-rata nilai tertinggi terdapat

pada pernyataan ketiga yaitu “Saya merasa dihargai baik oleh rekan kerja
maupun atasan” dengan nilai mean sebesar
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4,122 yang berada pada kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa
penghargaan interpersonal di lingkungan kerja telah dirasakan dengan sangat
baik oleh karyawan, sehingga mampu meningkatkan motivasi, rasa nyaman,
serta semangat dalam bekerja. Sedangkan penilaian terendah terdapat pada
pernyataan pertama yaitu “Saya merasa gaji yang saya terima sesuai dengan
beban pekerjaan saya” dengan nilai mean sebesar 3,600 yang berada pada
kategori tinggi, yang mengindikasikan bahwa kepuasan terhadap kompensasi
sudah baik namun relatif lebih rendah dibandingkan aspek lainnya. Sementara
itu, pernyataan kedua “Saya masih memiliki waktu yang cukup untuk keluarga
atau kegiatan pribadi” memperoleh nilai mean sebesar 3,944 dan pernyataan
keempat “Saya puas dengan peluang pengembangan karier di perusahaan ini”
sebesar 3,622, keduanya berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan
bahwa keseimbangan waktu kerja serta peluang pengembangan karier telah
dirasakan cukup baik oleh karyawan. Adapun perolehan nilai rata-rata secara
keseluruhan variabel Kepuasan Kerja sebesar 3,827 yang berada pada kategori
tinggi, sehingga dapat disimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan
tergolong baik dan mampu mendukung kinerja, meskipun masih terdapat
beberapa aspek yang dapat terus ditingkatkan agar lebih optimal.

Analisis Data

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan perangkat
lunak SmartPLS 3.0. Proses ini terbagi menjadi dua tahap, yaitu pengujian
model pengukuran (Outer model) dan model struktural (Inner model).

Uji Pengujian Model / Outer model

Pengujian outer model dilakukan untuk menilai tingkat validitas dan reliabilitas
dalam pengukuran konstruk maupun indikator. Tahapan ini meliputi evaluasi
konsistensi internal melalui composite reliability, reliabilitas masing- masing
indikator, validitas konvergen yang diukur dengan average variance extracted
(AVE), serta validitas diskriminan. Konsistensi internal dinyatakan memenuhi
kriteria apabila nilai korelasi antar indikator melebihi 0,7. Selain itu, nilai loading
factor yang semakin tinggi menunjukkan bahwa indikator memiliki tingkat
keterkaitan yang lebih kuat dengan konstruk yang diwakilinya.

A diagram of a work flow Al-generated content may be incorrect.

Gambar 1. Hasil Outer Loading SmartPLS
Sumber: Smart-PLS

Berdasarkan hasil uji outer loading pada gambar 1, terdapat beberapa indikator
dengan nilai di bawah 0,7, yaitu pada rentang 0,5-0,6. Meskipun demikian,
indikator tersebut tetap dipertahankan karena masih berada dalam batas
toleransi. Menurut Hair et al. 2022 [49] indikator dengan nilai outer loading
antara 0,4-0,7 dapat dipertahankan apabila tidak meningkatkan nilai Average
Variance Extracted (AVE) dan Composite Reliability (CR) secara signifikan apabila



dihapus. Selain itu, indikator dengan nilai loading rendah juga dapat
dipertahankan apabila memiliki

kontribusi terhadap validitas isi konstruk. Dalam penelitian ini, seluruh variabel
telah memenuhi kriteria AVE > 0,5 dan Composite Reliability > 0,7, sehingga
seluruh indikator dinyatakan valid dan reliabel. Selain nilai outer loading,
validitas indikator juga dapat diperiksa melalui nilai validitas konvergen
(Average Variance Extracted), yangakan dijelaskan lebih lanjut pada Tabel 3.
Tabel 2. Validitas Konvergen (AVE)

Average variance extracted (AVE)

Stress Kerja (X1) 0,511

Person Job Fit (X2) 0,534

Lingkungan Kerja (X3) 0,589

Kepuasan Kerja (Y) 0,582

Sumber: Olah data Peneliti

Berdasarkan Tabel 2, terlihat bahwa nilai AVE berada di atas 0,5, yang
menunjukkan konvergen validitas yang baik. Hal ini berarti rata-rata konstruk
dapat menjelaskan lebih dari 50% variansi setiap indikatornya [50]. Berikutnya
hasil pengujian Discriminant Validity akan disajikan dalam Tabel 4.

Tabel 3. Discriminant Validity

Kepuasan Kerja Lingkungan Kerja Person Job Fit Stres Kerja

Kepuasan Kerja 0,763

Lingkungan Kerja 0,743 0,767

Person Job Fit 0,652 0,639 0,731

Stres Kerja -0,163 -0,068 -0,071 0,715

Sumber: Olah data Peneliti

Berdasarkan Tabel 3, hasil pengujian validitas diskriminan menunjukkan bahwa
seluruh konstruk memenuhi kriteria yang ditetapkan, sehingga validitas
diskriminan dapat dinyatakan terpenuhi [50]. Hal ini mengindikasikan bahwa
setiap indikator memiliki keterkaitan yang lebih kuat dengan variabel latennya
sendiri dibandingkan dengan variabel laten lainnya.

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha rho_A Composite Reliability

Kepuasan Kerja 0,761 0,777 0,847

Lingkungan Kerja 0,768 0,768 0,851

Person Job Fit 0,710 0,723 0,820

Stres Kerja 0,701 0,801 0,804

Sumber: Olah data Peneliti

Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai di atas 0,7, yang
menandakan bahwa semua variabel sudah memenuhi kriteria reliabilitas



konsistensi internal. Hal ini memungkinkan untuk melanjutkan pengujian model
pengukuran (Inner model) [50].

Uji Pengujian Model / Inner model

Inner model merupakan kerangka analisis yang digunakan untuk memprediksi
serta menguji hubungan kausal antar variabel laten. Melalui penerapan metode
bootstrapping, diperoleh nilai statistik uji t pada setiap parameter yang
digunakan untuk mengestimasi keberadaan dan signifikansi hubungan antar
konstruk. Inner model juga mencerminkan tingkat kekuatan estimasi hubungan
yang terbentuk antara variabel laten atau konstruk yang dianalisis.

Uji R-Square

Koefisien determinasi (R Square) adalah metode yang digunakan untuk
mengukur sejauh mana konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk
eksogen. Pengujian model struktural diawali dengan menganalisis nilai R Square
pada setiap variabel laten endogen untuk menilai kekuatan prediksi model [51].
Uji R Square dijelaskan dalam Tabel 4.

Tabel 5. Hasil Uji R-Square

Variabel R Square R Square Adjusted

Kepuasan Kerja 0,616 0,602

Sumber: Olah data Peneliti

Berdasarkan data pada Tabel 5, dapat disimpulkan bahwa koefisien determinasi
atau R Square untuk variabel Kepuasan Kerja adalah sebesar 0,616. Hal ini
menunjukkan bahwa 61,6% variasi dalam variabel Kepuasan Kerja dapat
dijelaskan oleh variabel Stres Kerja, Person Job Fit, dan Lingkungan Kerja.
Sedangkan 38,4% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar variabel
yang telah dihipotesiskan dalam penelitian ini.

Uji F-Square

F-square merupakan ukuran yang dipakai untuk menilai seberapa besar
pengaruh relatif variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam suatu
model.

Tabel 6. Hasil Uji F-Square
Variabel Kepuasan Kerja
Stres Kerja 0,028

Person Job Fit 0,133
Lingkungan Kerja 0,462



Sumber: Olah data Peneliti

Berdasarkan data pada Tabel 6, Berdasarkan data pada Tabel 6, Stres Kerja
memberikan pengaruh yang rendah terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai F-
square sebesar 0,028, Person Job Fit menunjukkan pengaruh yang rendah
terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai sebesar 0,133, dan Lingkungan Kerja
memiliki pengaruh yang kuat terhadap Kepuasan Kerja dengan nilai sebesar
0,462. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Lingkungan Kerja merupakan
variabel yang paling dominan dalam memengaruhi Kepuasan Kerja
dibandingkan dengan Stres Kerja dan Person Job Fit dalam model penelitian ini
[51].

Uji Hipotesis
Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis

Variabel

Original Sample (O)
Sample Mean (M)

Standard Deviation (STDEV)

T StatisticsP ValuesHasilHipotesis (| O/STDEV|)

Stres Kerja
->

Kepuasan Kerja

-0,104-0,1090,0871,2070,228
Tidak berpengaruh signifikan



Ditolak

Person Job Fit -> Kepuasan Kerja

0,2940,2960,0753,9400,000Berpengaruh
signifikan

Diterima

Lingkungan Kerja -> Kepuasan Kerja

0,6270,5450,0826,6890,000Berpengaruh
signifikan

Sumber: Olah data Peneliti
Diterima

Tujuan uji hipotesis adalah untuk menentukan apakah hipotesis dapat diterima
dengan mempertimbangkan nilai signifikansi antar konstruk, nilai t-statistic, dan
nilai p-value. Dalam penelitian ini digunakan kriteria pengujian yaitu t > 1,96
dengan tingkat signifikansi p < 0,05 (5%) serta koefisien beta (original sample)
bernilai positif.

Hasil:

Stres Kerja —» Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji path coefficient pada tabel di atas menunjukkan nilai
original adalah negatif yaitu sebesar -0,104 yang berarti terdapat arah pengaruh
negatif Stress Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Namun, nilai t- statistic sebesar
1,207 < 1,96 dan p-value sebesar 0,228 > 0,05. Sehingga dapat diketahui bahwa
Stress Kerja tidak berengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan
demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa Stress Kerja tidak berpengaruh
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signifikan terhadap Kepuasan Kerja. Dengan demikian, hipotesis ditolak.
Person Job Fit — Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji path coefficient pada tabel di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample adalah positif yaitu sebesar 0,294 yang berarti terdapat
pengaruh positif Person Job Fit terhadap Kepuasan Kerja. Nilai t-statistic
sebesar 3,940 > 1,96 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat
diketahui bahwa Person Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Dengan demikian, hipotesis diterima.

Lingkungan Kerja —» Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji path coefficient pada tabel di atas menunjukkan bahwa
nilai original sample adalah positif yaitu sebesar 0,627 yang berarti terdapat
pengaruh positif Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja. Nilai t-statistic
sebesar 6,689 > 1,96 dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Sehingga dapat
diketahui bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja. Dengan demikian, hipotesis diterima.

A diagram of a diagram Al-generated content may be incorrect.

Gambar 2. Hasil Bootstrapping SmartPLS
Sumber: Smart-PLS

Pembahasan

Pengaruh Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Perwita Nusaraya. Temuan ini
menunjukkan bahwa tekanan pekerjaan, peningkatan beban tanggung jawab,
serta fenomena ketidakhadiran yang mengindikasikan adanya stres kerja,
kondisi tersebut tidak secara signifikan memengaruhi Kepuasan Kerja karena
karyawan diduga masih mampu mengelola stres pada tingkat yang dapat
ditoleransi.

Berdasarkan jawaban responden, meskipun karyawan merasakan bahwa
pekerjaan yang dilakukan cukup berat dan terkadang melebihi kemampuan
mereka, serta adanya tekanan dalam menyelesaikan tugas, namun mereka
tetap merasa bahwa gaji yang diterima telah sesuai dengan beban pekerjaan
yang diberikan dan masih memiliki waktu yang cukup untuk keluarga atau
kegiatan pribadi. Selain itu, karyawan juga menunjukkan kemampuan dalam
menyesuaikan diri terhadap tuntutan pekerjaan yang ada. Kondisi ini
menunjukkan bahwa persepsi terhadap keadilan kompensasi, keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, serta kemampuan adaptasi
individu mampu mereduksi dampak negatif stres kerja terhadap kepuasan
kerja. Oleh karena itu, meskipun terdapat tekanan dalam pekerjaan, karyawan
tetap dapat mempertahankan tingkat kepuasan kerja mereka, sehingga
hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja menjadi tidak signifikan.



Hasil penelitian ini sejalan dengan [52] yang menemukan bahwa stres kerja
memiliki arah hubungan negatif terhadap kepuasan kerja, namun tidak
signifikan secara statistik. Selain itu, pada penelitian [53] juga menemukan
menunjukkan bahwa keberadaan stres kerja tidak selalu diikuti dengan
penurunan kepuasan kerja, terutama ketika karyawan memiliki kemampuan
adaptasi yang baik serta dukungan lingkungan kerja yang memadai dalam
menghadapi tuntutan pekerjaan. Bahkan, hasil penelitian [54] menemukan
bahwa stres kerja dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja, yang mengindikasikan adanya peran eustress yang mampu mendorong
karyawan menjadi lebih termotivasi dan produktif.

Pengaruh Person Job Fit berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Person Job Fit berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Perwita Nusaraya. Temuan ini
menunjukkan bahwa kesesuaian antara kemampuan, keterampilan, dan
karakteristik individu dengan pekerjaan yang dijalani mampu meningkatkan
rasa puas karyawan terhadap pekerjaannya. Karyawan yang merasa
pekerjaannya sesuai dengan kompetensi yang dimiliki cenderung lebih nyaman
dan menikmati peran yang dijalankan. Kondisi ini pada akhirnya mendorong
terbentuknya sikap kerja yang positif dan meningkatkan kepuasan kerja secara
keseluruhan.

Berdasarkan jawaban responden, karyawan yang merasa memiliki kompetensi
untuk menjalankan pekerjaan yang diberikan serta merasa nyaman dengan
peran dan tanggung jawab yang dimiliki, cenderung menunjukkan tingkat
kepuasan yang lebih tinggi terhadap peluang pengembangan karier di
perusahaan. Hal ini menunjukkan bahwa ketika individu merasa mampu dan
cocok dengan pekerjaannya, maka mereka akan lebih optimis terhadap masa
depan kariernya dalam organisasi. Dengan demikian, kesesuaian antara
individu dan pekerjaan tidak hanya meningkatkan kenyamanan dalam bekerja,
tetapi juga memperkuat persepsi positif terhadap kesempatan berkembang,
yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja karyawan.
Hasil ini sejalan dengan penelitian [55] yang menyatakan bahwa Person Job Fit
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, di mana tingkat
kesesuaian individu dengan pekerjaannya mampu meningkatkan kepuasan dan
sikap kerja yang positif. Penelitian lain [56] juga menemukan bahwa Person Job
Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan,
khususnya pada organisasi yang menempatkan karyawan sesuai dengan latar
belakang pendidikan dan keahlian yang dimiliki. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa kesesuaian antara individu dan pekerjaan menjadi faktor
penting dalam menciptakan kepuasan kerja karyawan. Namun demikian,
terdapat penelitian lain [57] yang menunjukkan bahwa Person Job Fit tidak
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini mengindikasikan
bahwa dalam kondisi tertentu karyawan tetap dapat merasa puas meskipun
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pekerjaan yang dijalani tidak sepenuhnya sesuai dengan kompetensi yang
dimiliki, karena adanya kebutuhan ekonomi, tuntutan pekerjaan, atau
kemampuan adaptasi individu yang tinggi. Perbedaan hasil ini mengindikasikan
bahwa pengaruh Person Job Fit terhadap kepuasan kerja bersifat tidak selalu
konsisten pada setiap organisasi.

Pengaruh Lingkungan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja karyawan PT Perwita Nusaraya dan
merupakan variabel dengan pengaruh paling dominan. Lingkungan kerja yang
nyaman, aman, serta didukung oleh hubungan kerja yang harmonis mampu
meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara signifikan. Lingkungan kerja
yang baik, baik dari segi kondisi fisik maupun hubungan sosial di tempat kerija,
membuat karyawan merasa lebih betah dan nyaman dalam menjalankan
pekerjaannya. Dukungan atasan serta hubungan yang baik antar rekan kerja
menciptakan suasana kerja yang positif sehingga meningkatkan kepuasan kerja.
Berdasarkan jawaban responden, ketersediaan fasilitas kerja yang memadai
membantu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan baik, yang pada
akhirnya berdampak pada meningkatnya kepuasan terhadap peluang
pengembangan karier di perusahaan. Selain itu, hubungan yang terjalin dengan
baik antara karyawan dan rekan kerja juga membuat karyawan merasa
dihargai, baik oleh sesama rekan kerja maupun oleh atasan. Kondisi ini
menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang mendukung, baik dari aspek fisik
maupun sosial, mampu menciptakan rasa nyaman, dihargai, dan memberikan
keyakinan terhadap perkembangan karier di masa depan. Dengan demikian,
lingkungan kerja yang positif menjadi faktor penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan secara keseluruhan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian [58] yang menyatakan bahwa lingkungan
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, di
mana lingkungan kerja yang kondusif mampu meningkatkan kenyamanan dan
loyalitas karyawan. Selain itu, penelitian [59] juga menemukan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
khususnya terkait rasa aman serta dukungan kerja berkelanjutan. Namun
demikian, terdapat penelitian lain [60] yang menunjukkan bahwa lingkungan
kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini
mengindikasikan bahwa meskipun lingkungan kerja sudah memadai, belum
tentu menjadi faktor utama dalam meningkatkan tingkat kepuasan kerja.
Kepuasan kerja karyawan dapat lebih dipengaruhi oleh faktor lain.

V. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis menggunakan metode Partial Least Squares pada
karyawan PT Perwita Nusaraya, dapat disimpulkan bahwa Person Job Fit dan
Lingkungan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja,
sedangkan Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan. Temuan ini menunjukkan
bahwa karyawan lebih merasakan dampak dari kesesuaian antara kemampuan,



nilai, dan karakteristik individu dengan pekerjaan yang dijalani serta kondisi
lingkungan kerja yang nyaman, harmonis, dan suportif dibandingkan tekanan
kerja yang masih berada pada tingkat moderat dan dapat dikelola. Lingkungan
Kerja menjadi faktor yang paling dominan dalam meningkatkan Kepuasan Kerja,

sehingga perusahaan perlu memprioritaskan penciptaan suasana kerja yang
kondusif, hubungan interpersonal yang baik, serta dukungan pimpinan yang
positif. Selain itu, penempatan karyawan sesuai kompetensi juga menjadi
strategi penting dalam meningkatkan kenyamanan dan keterikatan kerja,
sementara pengelolaan stres tetap perlu diperhatikan agar tidak berkembang
menjadi tekanan yang merugikan karyawan maupun organisasi. Saran untuk
penelitian selanjutnya adalah menambahkan variabel lain yang secara teoritis
berpotensi memengaruhi Kepuasan Kerja agar model penelitian menjadi lebih
komprehensif. Selain itu, penelitian berikutnya

dapat mempertimbangkan penggunaan variabel mediasi atau moderasi,
misalnya keterikatan kerja atau motivasi kerja, untuk melihat mekanisme
hubungan antarvariabel secara lebih mendalam. Disarankan pula untuk
memperluas objek penelitian pada perusahaan atau sektor industri yang
berbeda serta menggunakan metode campuran (mixed methods) agar
diperoleh pemahaman yang lebih luas dan mendalam mengenai faktor-faktor
yang memengaruhi Kepuasan Kerja dalam berbagai konteks.

Ucapan Terima Kasih

Alhamdulillah, puji syukur penulis panjatkan ke hadirat Allah SWT atas segala
rahmat, hidayah, dan karunia- Nya sehingga penulis dapat menyelesaikan
Tugas Akhir yang berjudul “Pengaruh Stres Kerja, Person Job Fit, dan
Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT Perwita
Nusaraya” dengan baik. Penyusunan Tugas Akhir ini tidak terlepas dari bantuan
dan dukungan berbagai pihak, oleh karena itu penulis mengucapkan terima
kasih kepada Bapak/Ibu Rektor Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Bapak/lbu
Dekan Fakultas serta Ketua Program Studi Manajemen, Bapak/Ibu Dosen
Pembimbing dan seluruh Dosen Program Studi Manajemen yang telah
memberikan bimbingan dan ilmu pengetahuan, pihak manajemen serta seluruh
karyawan PT Perwita Nusaraya yang telah membantu dan bersedia menjadi
responden penelitian, serta kedua orang tua, keluarga, dan teman-teman yang
senantiasa memberikan doa, motivasi, dan dukungan kepada penulis. Penulis
menyadari bahwa Tugas Akhir ini masih memiliki keterbatasan, sehingga kritik
dan saranyang membangun sangat diharapkan demi kesempurnaan penelitian
ini.




