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Info Artikel Abstract:

Sejarah Artikel: The purpose of this research is to identify the role of Work overload,
Diterima: 30 Mei 2021 work environment, work-family conflict and work stress on job
Direvisi: 28 Juni 2021 performance in Public Facilities and Infrastructure Handling Officers
Dipublikasikan: Juni 2021 on South Jakarta. The sample used in the study was 130 respondents
e-ISSN: 2089-5364 of Public Facilities and Infrastructure Handling Officers on
p-1SSN: 2622-8327 Jakarta. The data collection techniques in this research used primary

DOI: 10.5281/zenodo.5044930 data by distributing questionnaires to Public Infrastructure and
Facilities Handling Officers in Jakarta with data collected by 130
respondents using Structural Equation Modeling (SEM) analysis
supported by SPSS 24 and AMOS 21. The results of this study indicate
that 1) Work overload has a positive and significant effect on Job
Stress. 2) Work Environment has a negative and significant effect on
Job Stress. 3) Work Environment has no influence on Job
Performance. 4) Work Environment has no influence on Job
Performance. 5) Work Stress has no effect on Job Performance. 6)
Work-Family Conflict has no effect on Job Performance. 7) Work
Stress is proven to be a variable that intervenes between Work
Overload and Job Performance. 8) Work Stress is proven to be a
variable that intervenes between Work Environment and
Job Performance.
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PENDAHULUAN

Pengelolaan sumber daya manusia
adalah salah satu faktor internal yang
memiliki peranan penting bagi organisasi,
karena menentukan berhasil atau tidaknya
organisasi dalam mencapai tujuan. Job
Performance merupakan faktor kunci bagi
pengelolaan sumber daya manusia.

Job Performance penting bagi
organisasi karena kinerja kerja karyawan
berpengaruh pada kesuksesan perusahaan
(Al-Omari & Okasheh, 2017). Job
performance adalah acuan bagi suatu
organisasi untuk mengukur keberhasilan
atau kegagalan dalam mencapai tujuan
organisasi. Kinerja sebagai kemampuan
individu dalam mencapai persyaratan
pekerjaan dengan indikator kesetiaan,
prestasi, tanggung jawab, pekerjaan,
kejujuran, kepatuhan (Chandra & Priyono,
2015). Pada beberapa penelitian dijelaskan
bahwa job performance dipengaruhi oleh
Work overload, work environment, work-
family conflict dan work stress.

Work overload campuran dari beban
kerja kuantitatif dan kualitatif. Beban kerja
kuantitatif berasal dari tugas yang banyak.
Sedangkan beban kerja kualitatif ketika
individu merasa tidak mampu dalam
bertugas dan  tidak  menggunakan
kemampuan pekerja (Susiarty et al., 2019).

Work environment berpengaruh
positif terhadap performance (Susiarty et al,
2019). Di dalam menjalankan tugasnya,
PPSU bergantung pada alat yang disediakan
oleh dinas kebersihan. Work environment
adalah faktor yang memberi Kkesan
menyenangkan, meyakinkan dan membuat
merasa betah kerja dalam bentuk fisik
maupun non fisik (Susiarty et al, 2019).
Work environment adalah kondisi dari
segala sesuatu yang ada disekitar pekerjaan
yang memberikan efek dalam menjalankan
pekerjaannya (Widodo, 2014).

Work-family conflict yang dianggap
sebagai konflik yang terjadi ketika seorang
individu memiliki peran ganda sebagai ayah
yang bekerja atau ibu yang bekerja (Nart &
Batur, 2014). Fenomena orang tua yang
sudah menjadi suami / istri dan ayah / ibu
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tidak dapat melepas tanggung jawabnya
untuk mengurus keluarga, disisi lain juga
tidak bisa melepaskan tanggung jawab dari
pekerjaannya yang sudah  menjadi
kewajiban pada tempat mereka bekerja.
Work-family  conflict  terjadi  ketika
tanggung jawab pekerjaan menghambat
kinerja tanggung jawab dalam keluarga
(Zhang et al, 2012). Hal ini bukan hanya
terjadi pada karyawan, tetapi waktu mereka
antara bekerja di kantor dan waktu bersama
keluarga.

Work stress adalah suatu kondisi
gangguan mental fisik dan psikologis yang
terjadi dalam situasi tekanan, ketika sumber
daya tidak dapat memenuhi permintaan dari
seorang individu (Naqvi et al, 2013). Work
stress  berpengaruh  negatif terhadap
performance (Susiarty et al, 2019). Ketika
work stress yang dialami terlalu besar maka
performance mulai menurun, karena stres
dapat mengganggu pelaksanaan karyawan.

Work overload yang dirasakan
adalah karyawan dituntut untuk melakukan
lebih banyak pekerjaan daripada yang
diharapkan secara bertanggung jawab
dalam periode tertentu (Fatima et al., 2018).
Work overload muncul ketika karyawan
merasa terlalu banyak tanggung jawab dan
kegiatan dari mereka mengingat waktu
tersedia, kemampuan mereka dan kendala
lain (Fern & Kimura, 2018). Work overload
berpengaruh negatif terhadap performance
(Susiarty et al, 2019). Work overload yang
terlalu berat dan tidak diimbangi dengan
kemampuan tenaga kerja akan
mengakitbatkan penurunan kualitas kerja.

Berdasarkan hasil indept interview
yang dilakukan bersama dengan lima orang
petugas Penanganan Prasarana dan Sarana
Umum Jakarta terdapat fenomena -
fenomena diantaranya yaitu, pertama,
mengenai variabel job performance, kinerja
petugas PPSU diukur berdasarkan absensi,
kedisiplinan dan produktivitas kerja yang
dilaporkan berupa foto hasil kerja. Setelah
itu dilaporkan kepada admin.  Kedua,
mengenai variabel work stress yaitu ketika
musim gugur, petugas PPSU harus kerja



lebih  ekstra  untuk  membersihkan
lingkungan. Hal lain yang menjadi pemicu
stres kerja adalah ketika petugas harus
berhadapan langsung dengan warga yang
tidak mau membantu menjaga lingkungan
dimana tempat mereka tinggal dengan
alasan  mereka beranggapan bahwa
membersihkan lingkungan sudah menjadi
tugas dan tanggung jawab dari PPSU.
Ketiga, mengenai variabel work overload,
mereka merasakan kelebihan beban kerja
atau work overload ketika cuaca sedang
hujan atau pun panas, petugas dituntut tetap
harus menyelesaikan pekerjaan. Hal lainnya
yang menjadi beban Kkerja yaitu ketika
kondisi tubuh yang secara tiba - tiba tidak
fit tetap harus melakukan tugas dan
menyelesaikan tugasnya pada hari itu.
Keempat, mengenai  variabel  work
environment, petugas PPSU menyatakan
bahwa selama bekerja, fasilitas untuk
bekerja yang disediakan atau diberikan oleh
dinas kebersihan selalu memadai. Ketika
fasilitas yang disediakan  lengkap,
lingkungan kerja sangat berdampak dengan
kinerja yang dilakukan petugas PPSU.
Kelima, mengenai variabel work-family
conflict, lima orang petugas PPSU yang

sudah  Dberkeluarga, mereka  sering
dihadapkan  dengan  konflik  yang
bertentangan antara keluarga dengan
pekerjaan.

Model penelitian dalam penelitian
ini dimodifikasi berdasarkan dua penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh (Susiarty
et al., 2019) dan (Asfahyadin et al., 2017).
Pada penelitian (Susiarty et al., 2019)
membahas mengenai pengaruh  Work
Overload, Work Environment terhadap
Work Stress melalui Job Performance. Pada
penelitian yang dilakukan (Asfahyadin et
al., 2017) membahas tentang Work-Family
Conflict dan Work Stress terhadap
Employee Performance. Penelitian ini
dilakukan untuk menguji dan menganalisis
peran Work Overload, Work Environment
dan Work-Family Conflict dan Work Stress
memengaruhi Job Performance.
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TINJAUAN PUSTAKA
Job Performance

Job performance adalah suatu
tindakan yang dilakukan oleh individu
untuk berkontribusi terhadap tujuan dari
suatu organisasi (Hamid & Hassan, 2015).
Kinerja adalah kuantitas atau kualitas yang
dihasilkan oleh individu atau kelompok
didalam organisasi untuk mencapai tujuan
organisasi (Tjibrata et al, 2017). Kinerja
adalah proses berkelanjutan yang dilakukan
oleh individu atau tim untuk mengukur dan
mengidentifikasi Kinerja dalam
menyesuaikan  tujuan  strategi  dari
organisasi (Aguinis, 2007). Lebih jauh,
kinerja adalah kemampuan seorang
karyawan untuk melakukan berbagai variasi
pekerjaan sesuai dengan kriteria pekerjaan
yang dikehendak (Rimadias et al., 2017).

Menurut (Inuwa, 2017) indikator
dari job performance adalah sebagai
berikut: Saya mengerti  bagaimana
melakukan pekerjaan saya; Saya dapat
menyelesaikan jadwal yang tidak terduga
dan tepat pada waktunya; Saya menjaga
catatan kehadiran yang baik didalam
organisasi; Saya dapat menjalankan tugas
yang diberikan secara efektif; Saya dapat
menjalankan tugas yang diberikan secara
efisien; Saya sangat paham dengan
prosedur operasi standar pekerjaan saya.

Work Stress

Menurut (Ekienabor, 2019) work
stress terjadi karena adanya interaksi antara
individu serta lingkungan yang
menghasilkan ketegangan emosional dan
memengaruhi kondisi fisik maupun mental
seseorang. Stres berasal dari tiga stressor
yang berbeda vyaitu konflik peran, role
overload dan ambiguitas peran (Zeb &
Saeed, 2015). Stres kerja timbul karena
adanya ketidakmampuan untuk memenuhi
tuntutan dan harapan yang terkait dengan
peran tertentu (Potale & Uhing, 2015).
Stres kerja dapat dikurangi dengan cara
meningkatkan  kualitas  karyawan di
perusahaan dan menyediakan karyawan
yang terbaik di lingkungan kerja (Saad et
al., 2012).



Indikator variabel work stress
menurut (Lambert et al, 2007) adalah
sebagai berikut: seringkali waktu pekerjaan
saya membuat saya sangat frustasi atau
marah; saya seringkali dibawah tekanan
ketika saya ditempat kerja; ketika saya di
tempat kerja, saya sering merasa tegang
atau gelisah; saya biasanya tenang dan
santai ketika saya sedang bekerja; ada
banyak aspek dari pekerjaan saya yang
membuat saya kecewa.

Work Overload

Work  overload cara  untuk
menentukan jumlah jam Kkerja untuk
menyelesaikan pekerjaan dalam waktu
tertentu (Kadek Budi Martini & Wayan
Sitiari, 2018). Work overload campuran
dari beban kerja kuantitatif dan kualitatif.
Beban kerja kuantitatif berasal dari tugas
yang banyak. Sedangkan beban kerja
kualitatif ketika individu merasa tidak
mampu dalam bertugas dan tidak
menggunakan kemampuan pekerja
(Susiarty et al., 2019).

Menurut (Karatepe, 2013) indikator
— indikator work overload adalah sebagai
berikut: saya tidak punya cukup waktu
untuk menyelesaikan semua pekerjaan
saya; beban pekerjaan saya berat dalam
pekerjaan saya; saya harus bekerja sangat
keras dalam pekerjaan saya; saya harus
bekerja sangat cepat dalam pekerjaan saya.

Work Environment

Work environment adalah faktor
diluar manusia baik dalam bentuk fisik
maupun non-fisik pada organisasi yang
dapat memberikan kesan yang
menyenangkan hingga merasa betah kerja
(Susiarty et al., 2019). Lingkungan kerja
dapat berupa apa pun yang ada di sekitar
karyawan dan memengaruhi cara individu
menjalankan tugasnya (Al-Omari &
Okasheh, 2017). Work environment yang
layak adalah bagaimana cara individu
melakukan pekerjaannya dengan cara yang
ideal, aman, sehat dan nyaman (Susiarty et
al., 2019). Lingkungan kerja terbagi
menjadi dua yaitu lingkungan kerja fisik

194

dan lingkungan kerja non - fisik.
Lingkungan kerja fisik adalah keadaan
disekitar tempat Kkerja yaitu meliputi
penerangan, warna, udara, kebersihan dan
keamanan. Sedangkan lingkungan kerja
non — fisik adalah keadaan di dalam tempat
bekerja yang berhubungan antara atasan
dengan bawahan (Putra et al, 2013).
Menurut (Raziq & Maulabakhsh, 2015)
work environment terdiri dari keselamatan
karyawan, keamanan saat bekerja,
hubungan yang baik dengan rekan Kerja,
pengakuan atas Kkinerja yang baik dan
motivasi.

Komponen yang terdapat pada work
environment adalah sebagai  berikut:
Lingkungan fisik, yaitu faktor yang terdapat
didalam lingkungan fisik adalah ventilasi
dan suhu, kebisingan, infrastruktur dan
interior dan fasilitas; Mental lingkungan,
yaitu faktor yang terdapat dalam mental
lingkungan vyaitu kelelahan, kebosanan,
monoton, sikap dan perilaku pengawas,
rekan dan Lingkungan sosial, yaitu faktor
yang menentukan ke kelompok mana
seorang karyawan ditempatkan (Jain &
Kaur, 2014).

Indikator ~ Work  Environment
menurut (Hanaysha, 2016) yaitu: terdapat
kepuasan pada ruang kerja yang ditempati,
kebersihan tempat kerja, terdapat ruang
kerja yang memadai dengan rekan Kkerja,
terdapat ketenangan pada lingkungan kerja,
terdapat lingkungan kerja yang
menyenangkan dan menarik secara visual.

Work-Famlily Conflict

Work-family conflict muncul karena
tidak seimbangnya antara peran pekerjaan
dan keluarga (Lu et al., 2017). Work-family
conflict terjadi ketika seorang individu
mempunyai peran ganda sebagai ayah atau
ibu yang bekerja. Work-family conflict
bertentangan antara peran pekerjaan dan
keluarga (Nart & Batur, 2014). Work-family
conflict adalah lebih banyak waktu yang
ditumpahkan dipekerjaan dibandingkan
waktu untuk keluarga sehingga timbul
permasalahan pekerjaan yang mengganggu
keluarga (Asfahyadin et al., 2017).



Indikator yang terdapat pada
variabel work-family conflict (Vieira et al,
2014), yaitu:  Tuntuntan  pekerjaan
mengganggu waktu saya dan keluarga;
Kehilangan jumlah waktu yang dibutuhkan
dalam menyelesaikan pekerjaan karena
waktu dihabiskan dalam  memenuhi
tanggung jawab keluarga; Sering merasa
lelah secara emosional ketika pulang dari
pekerjaan; Masalah keluarga mengganggu
pekerjaan saya; Perilaku yang biasa saya
lakukan di rumah tidak efektif di tempat
kerja.

Model penelitian dalam penelitian ini
adalah sebagai berikut:
! Work St ) o 3 "" “""7
% -F nrmily \ o
Wit ,'
Gambar 1. Model Penelitian
Sumber: Model penelitian dimodifikasi
berdasarkan Susiarty et al. (2019) &
Asfahyadin et al., (2017)
METODE PENELITIAN
Pemilihan objek penelitian
dilakukan pada petugas Penanganan
Prasarana dan Sarana Umum Jakarta. Pada
penelitian ini  menggunakan  metode

kuantitatif dimana data tersebut dapat
diartikan dalam bentuk angka kuantitatif
agar dapat dianalisis menggunakan statistik
dan menggunakan pendekatan deskriptif.
Metode penelitian ini  menggunakan
pengambilan data cross sectional study
yaitu data diambil dalam satu periode untuk
menjawab pertanyaan penelitian. Pada
penelitian ini, peneliti  menggunakan
kuesioner online dalam bentuk google form
yang diberikan kepada petugas Penanganan
Prasarana dan Sarana Umum Jakarta untuk
menjawab pernyataan-pernyataan terkait

195

dengan penelitian. Data kuesioner yang
terkumpul sebanyak 130 data dan peneliti
menggunakan seluruh data tersebut untuk
dilakukan penelitian.

Pada penelitian ini  peneliti
menggunakan  metode SEM  untuk
mengelola data penelitian. Metode SEM

adalah perpaduan antara analisis faktor dan
analisis regresi atau korelasi, tujuannya
untuk menguji hubungan antar variabel
yang ada pada sebuah model. Baik dalam
hubungan antar indikator dan konstruknya
maupun hubungan antar-konstruk. Salah
satu aplikasi yang mendukung SEM adalah
AMOS 21 for Windows.

Pada penelitian ini, operasionalisasi
yang digunakan disajikan pada Tabel 1
sebagai berikut:

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel

Variab Definisi Alat Ukur Skala
el Likert
Work  Work WL1: Saya Interval
Overlo  overload tidak punya 1-6
ad yang cukup  waktu
(WL) dirasakan untuk
adalah menyelesaikan
karyawan semua
dituntut pekerjaan saya.
untuk WL2: Beban
melakukan pekerjaan saya
lebih berat dalam
banyak pekerjaan saya.
pekerjaan WL3: Saya
daripada harus  bekerja
yang sangat keras
diharapkan dalam pekerjaan
secara saya.
bertanggun WLA4: Saya
g jawab harus  bekerja
dalam sangat cepat
periode dalam pekerjaan
tertentu saya.
(Fatima et (Karatepe, 2013)
al, 2018).
Work  Work WEL: Terdapat Interval
Envi  environment kepuasan pada 1-6
ron adalah faktor  ruang kerja yang
ment  diluar ditempati.
(WE  manusiabaik  WE2:
) dalam Kebersihan
bentuk fisik  tempat kerja.
maupun non  WE3: Terdapat
fisik pada  ruang kerjayang
organisasi memadai
yang dapat dengan  rekan
memberikan kerja




kesan yang

WE4: Terdapat

menyenan ketenangan
gkan pada lingkungan
hingga kerja.
merasa WED5: Terdapat
betah kerja lingkungan
(Susiarty et  kerja yang
al, 2019) menyenangkan
dan menarik
secara visual.
(Hanaysha,
2016)
Work  Work-family WEFC1: Interval
Family conflict Tuntutan 1-6
Conflic terjadi ketika  pekerjaan
t seorang mengganggu
(WFC) individu waktu saya dan
mempunyai keluarga
peran ganda WFC2:
sebagai ayah ~ Kehilangan
atauibuyang  jumlah  waktu
bekerja. yang
(Nart &  dibutuhkan
Batur, 2014) dalam
menyelesaikan
pekerjaan
karena  waktu
dihabiskan
dalam
memenuhi
tanggung jawab
keluarga.
WFC3: Sering
merasa lelah
secara
emosional
ketika  pulang
dari pekerjaan.
WFC4:
Masalah
keluarga
mengganggu
pekerjaan saya.
WFC5:
Perilaku  yang
biasa saya
lakukan di
rumah tidak
efektif di tempat
kerja. (Vieira et
al, 2014)
Work  Work stress WS1: Interval
Stress  terjadi Seringkali 1-6
(WS)  karena waktu pekerjaan
adanya saya membuat
interaksi saya sangat
antara frustasi atau
individu marah.  WS2:
serta Saya seringkali
lingkungan dibawah
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Job
Perfor
mance

(JP)

yang
menghasilka
n ketegangan
emosional
dan
memengaruh
i kondisi
fisik maupun
mental
seseorang
(Ekienabor,
2019).

Kinerja
adalah
proses
berkelanjuta
n yang
dilakukan
oleh individu
atau tim
untuk
mengukur
dan
mengidentif
ikasi kinerja
dalam
menyesuaika
n tujuan
strategi dari
organisasi
(Aguinis,
2007)

tekanan ketika
saya ditempat
kerja.

WS3:  Ketika
saya ditempat
kerja, saya
sering merasa
tegang atau
gelisah.

WS4: Saya

biasanya tenang
dan santai ketika

saya sedang
bekerja.

WS5: Ada
banyak  aspek
dari pekerjaan
saya yang
membuat saya
kecewa.
(Lambert et al,
2007)

JP1: Saya
mengerti
bagaimana
melakukan

pekerjaan saya.
JP2: Saya dapat
menyelesaikan
jadwal yang
tidak  terduga
dan tepat pada
waktunya.

JP3: Saya
menjaga catatan
kehadiran yang
baik  didalam
organisasi.

JP4: Saya dapat
menjalankan
tugas yang
diberikan secara
efektif.

JP5: Saya dapat
menjalankan

tugas yang
diberikan secara
efisien.

JP6: Saya
sangat  paham

dengan prosedur
operasi standar
pekerjaan saya.
(Inuwa, 2017)

Sumber: Diolah penulis dari

berbagai sumber (2020)



HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Analisis Data

Metode analisis data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
Structural Equation Modeling dengan
software AMOS 21 sebagai upaya dalam
pengujian  hipotesis.  Hasil  analisis
penelitian dengan SEM dapat dilihat
dengan measurement model dan structural
model. Hasil dari measurement model dan
structural model dilakukan menggunakan
software AMOS 21 dan dianalisis dengan
Structural Equation Modelling (SEM)
untuk menguji kecocokan model dengan
data, maka selanjutnya akan
diinterpretasikan dan diambil kesimpulan.

Spesifikasi Model

Pada penelitian ini  peneliti
melakukan analisis dengan SEM dalam
pengujian hipotesis. Pada model penelitian
ini terdiri dari 5 variabel, 8 hipotesis dan 25
indikator untuk menguji adanya hubungan
kausalitas antara variabel yang
dihipotesiskan.

Identifikasi

Analisis SEM untuk menentukan
apakah sebuah model layak diuji atau tidak
dapat dilihat dari besaran nilai degree of
freedom (Santoso, 2018). Jika DF > 0 atau
positif, maka dikategorikan sebagai model
over-identified. Berikut merupakan hasil
analisis degree of freedom:

Tabel 2. Nilai Degree of Freedom

Number of distinct 253
sample moments
Number of distinct 53
parameters to be estimated
Degrees of freedom 200

(253 - 53)

Sumber: Hasil pengolahan oleh penulis
dengan AMOS 21 (2020)

Dapat disimpulkan kategori model
tersebut adalah over-identified karena
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memiliki degree of freedom sebesar 200
(positif). Setelah mengetahui hasil analisis
degree of freedom dapat melanjutkan ke
tahap selanjutnya yaitu uji validitas dan
reliabilitas terhadap keseluruhan responden.

Uji Model Keseluruhan
Goodness of Fit

Pengujian ini dilakukan untuk
menentukan seberapa baik spesifikasi
model penelitian dengan data sampel atau
teramati. Model dikatakan good fit apabila
nilai CMIN/DF < 5.0, CFI > 0,90 dan
RMSEA < 0,08. Berikut hasil analisis dari
beberapa indeks GOF:

Tabel 3. Goodness of Fit

GOF Cuts of Value Hasil Evaluasi
Analis
is
CMIN/ CMIN/DF <5,0 (good 3,766 Good fit
DF fit)
CFlI CFI > 0,90 (good fit) 0,755
0,80 <CFI <0,90
(marginal fit)
CFI < 0,80 (poor fit)
RMSE RMSEA < 0,08 (good 0,146

A fit) 0,08 < RMSEA <
0,10 (marginal fit)
RMSEA > 0,10 (poor
it , ,
Sumber: Hasil pengolahan dengan
menggunakan AMOS 21 (2020)

Berdasarkan tabel diatas dapat
dijelaskan bahwa hasil analisis GOF untuk
indikator CMIN/DF adalah good fit dapat
diartikan tingkat kecocokannya baik, hal
tersebut dapat dilihat dari hasil analisis
yang menunjukkan nilai dibawah 5,0.
Indikator CFI menunjukkan hasil poor fit
karena hasil analisis dibawah dari nilai
0,90. Indikator RMSEA menunjukkan hasil
poor fit karena hasil menunjukkan nilai
diatas 0,10. Haryono & Wardoyo (2012)
menyatakan bahwa dari beberapa uji
goodness of fit, model dapat dikatakan
layak paling tidak salah satu metode uiji
kelayakan model dapat terpenuhi.



Hasil Pengujian Hipotesis

Uji ini dilakukan untuk melihat nilai
p-value dari model secara keseluruhan
terhadap variabel yang memiliki sebab
akibat antara variabel endogen dengan
variabel  eksogen.  Kemudian hasil
kesimpulan hipotesis dilihat dari nilai
estimasi dan p-value. Jika nilai estimasi dari
hasil analisis positif dan p <0.05 maka
hipotesis terbukti signifikan dan didukung
oleh data (Ho ditolak). Jika sebaliknya,
apabila nilai estimasi menunjukkan hasil
negatif dan p >0.05 maka hipotesis terbukti
tidak signifikan dan tidak didukung oleh
data (Ho diterima). Berikut merupakan hasil
analisis data dari model kesuluruhan:

Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis

. Variabel

dan signifikan terhadap work stress

dan Ho ditolak. Hasil dari
pembuktian hipotesis dalam
penelitian  ini  terdapat hasil

pengaruh positif dan signifikan
antara work overload terhadap work
stress.

work environment
berpengaruh negatif terhadap work
stress. Berdasarkan hasil pengujian
data diperolah nilai estimasi sebesar
-0,996 dengan nilai p-value ***
Nilai estimasi menunjukkan hasil
negatif dengan nilai probabilitas
<0,05. Dapat ditarik kesimpulan
bahwa work environment memiliki
pengaruh negatif dan signifikan
terhadap job stress dan Ho ditolak.
Penelitian lain yang mendukung

Hipotesis Estimasi p-value pengarukesimpydak environment
Work Overload — 1,983 e terhadap Wwiniesieess memiliki hasil
Work Stress negatif 419yK§f19 da8enelitian  yang
Work Environment -0,996 - dilakukan'pRgeeraryawan organisasi
— Work Stress publik 9588 9%t a1, 2018).
Work Overload 0,182 0,887 Berdasa(]’_‘éﬁ esis tidafomena pada
Pergrﬁ’:nce petl_Jgas' I@l%}a(arta Iingkungaq
Work Environment 0,623 0652  Kera yagoraligagpal mengurangl
— Job stres ketjaukangniatdlidukung dengan
Performance lingkungan kerja yang nyaman dan
Work Stress — 0,173 0,947  saling meipdtdkigniggatu sama lain.
Job Performance . VariabelidukiagKataoverload tidak
Work-Family -0,301 0,883 memilikilippengdiddk terhadap job
Conflict — Job perfornfdfideneitiaa memiliki nilai
Performance

positif pada hasil estimasi sebesar

Sumber: Hasil pengolahan oleh penulis
menggunakan AMOS 21 (2020)

Berdasarkan  tabel  tersebut  dapat
disimpulkan analisa dari setiap hipotesis
sebagai berikut:

1. Variabel work overload
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work stress. Berdasarkan
hasil pengujian data diperoleh nilai
estimasi sebesar 1,983 dengan nilai

p-value  ***  Nilai estimasi
menunjukkan hasil positif dengan
nilai probabilitas <0,05. Dapat

ditarik kesimpulan bahwa Work
overload memiliki pengaruh positif
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0,182 dengan nilai p-value 0,887,
nilai probabilitas lebih besar dari
standar yang disyaratkan (p <0,05).
Dapat ditarik kesimpulan bahwa
Work overload tidak berpengaruh
signifikan terhadap job performance
dan Ho ditolak. Hasil pembuktian
hipotesis dalam penelitian
menunjukkan tidak adanya
pengaruh signifikan antara work
overload terhadap job performance.
Hipotesis ini  didukung oleh
penelitian ~ (Mudayana, 2013)
mengenai work overload terhadap
job performance yang dilakukan di
Rumah Sakit Nur Hidayah Bantul



bahwa tidak ada hubungan
signifikan antara work overload
terhadap job performance.
Penelitian lain yang dilakukan pada
Rumah Sakit Umum di Kota
Mataram membuktikan bahwa work
overload terhadap job performance
tidak memiliki pengaruh signifikan
(Susiarty et al., 2019). Berdasarkan
fenomena petugas PPSU Jakarta
beban kerja yang berlebihan tidak
dapat memengaruhi  performa
Kinerja dari petugas PPSU Jakarta.

. Variabel work environment tidak

memiliki pengaruh terhadap job
performance.  Berdasarkan hasil
dari pengujian data, diperoleh nilai
estimasi sebesar 0,623 dengan nilai
p-value 0,652. Nilai estimasi
menunjukkan hasil positif dengan
probabilitas < 0,05. Dapat ditarik
kesimpulan bahwa work
environment tidak memiliki
pengaruh terhadap job performance
dan Ho diterima. Hasil pembuktian
hipotesis dalam penelitian
menunjukkan positif dan tidak
signifikan antara variabel work
environment terhadap job
performance.

. Variabel work stress tidak memiliki

pengaruh terhadap job performance.
Berdasarkan hasil pengujian data
diperoleh nilai estimasi sebesar
0,173 dengan nilai p-value 0,947.
Nilai estimasi menunjukkan hasil
positif dengan nilai probabilitas <
0,05. Maka disimpulkan bahwa
work stress tidak memiliki pengaruh
terhadap job performance dan Ho
diterima. Hasil pembuktian
hipotesis dalam penelitian ini
menunjukkan tidak adanya
pengaruh signifikan antara work
stress terhadap job performance.
Hipotesis ini  didukung oleh
penelitian terdahulu mengenai work
stress terhadap job performance
yang dilakukan pada Dinas
Pendapatan, Keuangan dan Aset
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Daerah Pada Kabupaten Musi
Manyuasin (Oemar & Gangga,
2017). Hasil penelitian (Kinyita &
Nyangahu, 2015) mengemukakan
bahwa work stress tidak
memengaruhi terhadap job
performance. Berdasarkan
fenomena petugas PPSU Jakarta
stres kerja yang tinggi yang dialami
tidak berpengaruh terhadap kinerja
dari petugas PPSU Jakarta.

. Work-family conflict tidak memiliki

pengaruh terhadap job performance.
Hasil dari pengujian data diperoleh
nilai estimasi sebesar -0,301 dengan
nilai p-value 0,883. Nilai estimasi
menunjukkan hasil negatif dengan >
0,05. Maka disimpulkan bahwa
work-family conflict tidak memiliki
pengaruh terhadap job performance
dan Ho diterima. Hasil pembuktian
hipotesis dalam penelitian ini adalah
variabel ~ work-family  conflict
terhadap job performance
berpengaruh negatif tidak signifikan
terhadap job performance. Hipotesis
ini didukung oleh penelitian lain
mengenai  work-family  conflict
terhadap job performance pada
Bank  Mandiri Di  Kendari
(Asfahyadin et al., 2017). Penelitian
lain mengemukakan bahwa work-
family conflict tidak berpengaruh
terhadap job performance dilakukan
pada perawat di Rumah Sakit
Taiwan (Wang & Tsai, 2014).
Berdasarkan fenomena petugas
PPSU Jakarta work-family conflict
yang terjadi didalam keluarga tidak
memengaruhi  performance dari
petugas PPSU Jakarta karena
mereka fokus dengan tugas yang
dikerjakan.

Uji Hipotesis Indirect Effect

Uji hipotesis dilakukan untuk

menganalisis indirect effect pada model
penelitian. Hasil uji yang didapat disajikan
pada Tabel 5.



Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Indirect

overload terhadap job performance.
Hasil pembuktian hipotesis dalam
ini menunjukkan  adanya

Kesimpgpbangaruh work environment secara tidak

signifikan ~ terhadap  job

performance melalui work stress. Penelitian

Hm didukung pada penelitian (Inggrid &

diteritsamasu, 2018) mengemukakan bahwa

Merk environment

berpengaruh positif

ditdqrhadap job performance yang dimediasi

Effect penelitian
Hipotesis Pl X Indirect
P2 langsung
Direct
WL—WS -0,172 -0,172
—JP
WE—WS 0,343 0,343
—JP
Sumber: Hasil olah data penulis olen work stress.
menggunakan AMOS 21

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
tidak langsung work overload terhadap job
performance memiliki nilai D (-0,172) yang
sama dengan hasil I (-0,172) dapat diartikan
penelitian diterima, maka disimpulkan
bahwa work stress terbukti sebagai variabel
intervening antara work overload terhadap
job performance.

Hasil pembuktian hipotesis dalam

penelitian  ini  menunjukkan  adanya
pengaruh work overload secara tidak
langsung  signifikan  terhadap  job

performance melalui work stress. Penelitian
ini didukung pada penelitian (Inggrid &
Risamasu, 2018) mengemukakan bahwa
work overload terhadap job performance
melalui work stress. Semakin tinggi work
overload yang diterima oleh karyawan,
maka work stress semakin meningkat dan
berpengaruh terhadap performance.
Penelitian ini didukung (Fatkhuri &
Riyanto, 2019) adanya pengaruh work
overload secara tidak langsung signifikan
terhadap job performance melalui work
stress. Berdasarkan fenomena petugas
PPSU Jakarta beban kerja yang tinggi dapat
diturunkan dengan meningkatkan
performance yang pada akhirnya dapat
menurunkan stres kerja pada petugas PPSU
Jakarta .

Berdasarkan hasil analisis pengaruh
tidak langsung work environment terhadap
job performance memiliki nilai D (0,343)
yang sama dengan hasil | (0,343) dapat
diartikan  penelitian  diterima, maka
disimpulkan bahwa work stress tebukti
sebagai variabel intevening antara work
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Berdasarkan ~ fenomena  pada
petugas PPSU Jakarta work environment
yang baik dapat menekan stres kerja yang
berdampak terhadap kinerja pada petugas
PPSU Jakarta

IMPLIKASI MANAJERIAL
Peneliti bertujuan untuk mengetahui
dan menganalisis job performance yang
dimiliki petugas Penanganan Prasarana dan
Sarana Umum Jakarta yang dipengaruhi
olen variabel Work overload, work
environment, work-family conflict, work
stress. Berdasarkan hasil analisa dan
penelitian, berikut merupakan implikasi
manajerial kepada Petugas Penanganan
Prasarana dan Sarana Umum Jakarta:

1. Hasil penelitian menjelaskan bahwa
peran work overload, work stress,
work environment dan work conflict
secara lansung terbukti tidak
memengaruhi job performance dari
petugas Penanganan Prasarana dan
Sarana  Umum Jakarta. Namun,
work overload dan work
environment terbukti memengaruhi
secara  tidak  langsung  job
performace petugas Penanganan
Prasarana dan Sarana Umum Jakarta
melalui work stress. Hal ini menjadi
masukan yang sangat berarti bagi
manajemen yang menaungi petugas
Penanganan Prasarana dan Sarana
Umum Jakarta agar senantiasa
memperhatikan work stress yang
dialami oleh para petugas PPSU
tersebut.

2. Hasil penelitian
bahwa work overload

membuktikan
terbukti



memengaruhi work stress secara
positif. Artinya semakin tinggi work
overload ada pada petugas
Penanganan Prasarana dan Sarana
Umum Jakarta maka semakin tinggi
pula work stress yang mereka alami.
Maka, manajemen yang menaungi
petugas PPSU Jakarta dipandang
perlu untuk senantiasa
memperhatikan apakah beban kerja
petugas PPSU Jakarta sudah sesuai
dengan kondisi dan kemampuan
kerja petugas PPSU Jakarta.

3. Hasil penelitian  membuktikan
bahwa work environment terbukti
memengaruhi work stress secara
negatif. Artinya semakin baik work
environment pada petugas PPSU
Jakarta maka semakin menurun
work stress yang dialami oleh
mereka.

KESIMPULAN DAN SARAN

Tujuan dari penelitian ini untuk
menguji pengaruh Work overload, work
environment dan work family conflict
terhadap job performance dimediasi work
stress. Hasil dari analisis menggunakan
SEM menunjukkan 2 hipotesis terbukti
berpengaruh dan 4 hipotesis tidak terbukti
memiliki pengaruh.  Berdasarkan hasil
output pengolahan data telah dilakukan
pada bab sebelumnya, maka kesimpulan
dari penelitian ini sebagai berikut:

1. Variabel Work overload memiliki
pengaruh positif dan terbukti
signifikan terhadap work stress pada
penelitian ini. Hal ini berarti bahwa
beban kerja yang berlebih akan
meningkatkan stres kerja. 2.

2. Variabel work environment
memiliki pengaruh negatif dan
terbukti signifikan terhadap work
stress pada penelitian ini. Hal ini
berarti bahwa lingkungan kerja yang
semakin baik dapat mengurangi
stres kerja.

3. Variabel Work overload terbukti
tidak memiliki pengaruh terhadap
job performance pada penelitian ini

dikarenakan memiliki pengaruh
positif dan tidak signifikan. Hal ini
berarti dengan pekerjaan yang
berlebihan maka  berdampak
terhadap penurunan kinerja.

. Variabel work environment tidak

memiliki pengaruh terhadap job
performance pada penelitian ini
dikarenakan memiliki pengaruh
positif dan tidak signifikan. Hal ini
berarti bahwa lingkungan kerja yang
semakin baik secara tidak signifikan
memengaruhi Kinerja.

. Variabel work stress tidak memiliki

pengaruh terhadap job performance
pada penelitian ini dikarenakan
memiliki pengaruh positif dan tidak
signifikan. Hal ini membuktikan
stres kerja yang tinggi tidak
berpengaruh  terhadap performa
kinerja.

. Variabel work-family conflict tidak

memiliki pengaruh terhadap job
performance pada penelitian ini
dikarenakan memiliki  pengaruh
negatif dan tidak signifikan. Hal ini
membuktikan semakin tingginya
work-family conflict yang dialami,
maka tidak dapat menurunkan
kinerja. 7. Variabel work stress
terbukti sebagai variabel
intervening antara work overload
terhadap job performance. Hal ini
membuktikan bahwa beban kerja
yang tinggi dapat diturunkan dengan
meningkatkan performance yang
pada akhirnya dapat menurunkan
stres kerja. 8. Variabel work stress

terbukti sebagai variabel
intervening antara work
environment terhadap job

performance. Hal ini membuktikan
bahwa lingkungan kerja yang baik
dapat meningkatkan Kinerja
sehingga dapat menurunkan stres
kerja.

SARAN

Berdasarkan hasil pada penelitian

ini, adapun saran yang dapat diberikan

kepada Petugas Penanganan



Prasarana dan Sarana Umum Jakarta
sebagai berikut:
1. Bagi Perusahaan
Perusahaan harus memperhatikan
petugas PPSU agar beban kerja
yang mereka lalui tidak melebihi
pada tingkat beban kerja yang
berlebihan.  Perusahaan  harus
mampu menjaga kondisi lingkungan
kerja yang baik di lapangan agar
dapat menciptakan lingkungan kerja
yang tidak memicu stres Kkerja
petugas PPSU melalui motivasi
pada petugas PPSU, pemberian
fasilitas yang memadai,
penghargaan pada petugas PPSU.
Pada work-family conflict, perlu
diadakan sosialisasi kepada petugas
PPSU yang telah menikah agar bisa
memanajemen waktu yang baik agar
petugas PPSU dapat berkonsentrasi
pada saat bekerja dan dapat

membagi waktunya dengan
keluarga.
2. Bagi penelitian selanjutnya

diharapkan pada penelitian
selanjutnya agar dapat meneliti dan
lebih  mengembangkan variabel-
variabel lain yang dapat
memengaruhi  job  performance,
seperti kompensasi.

KETERBATASAN PENELITIAN

Pada penelitian ini penulis memiliki
keterbatasan. Keterbatasan tersebut
tentunya memberikan dampak pada tidak
sempurnanya hasil yang diperoleh dari
penelitian ini. Keterbatasan tersebut
diantaranya:

1. Pada hasil penelitian ini variabel
work  overload dan  work
environment hanya berpengaruh
terhadap work stress. Variabel job
performance pada penelitian ini
tidak berpengaruh terhadap
variabel-variabel lain.

2. Pada hasil penelitian goodness of fit
nilai CFl dan RMSEA vyaitu poor fit,
menandakan bahwa model dalam
penelitian ini kurang optimal.
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