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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menilai dampak Work Overload dan
Kelelahan Kerja terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) di Satuan Kerja Kas
Bank Indonesia, dengan Quality of Work Life (QWL) sebagai variabel moderasi.
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik Structural Equation
Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). Data dikumpulkan melalui
kuesioner dengan metode purposive sampling melibatkan 100 responden dari 895
pegawai yang tersebar di Kantor Perwakilan Bank Indonesia di wilayah Jawa,
Sumatra, Kalimantan, Sulampua dan Balinusra. Kriteria penerimaan hipotesis
ditetapkan berdasarkan nilai t-statistik > 1,96 atau nilai-p < 0,05. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa: (1) Work Overload tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja SDM; (2) Kelelahan Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM; (3) Quality of Work Life (QWL) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM; (4) Work Overload berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap QWL; (5) Kelelahan Kerja tidak berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap QWL (6) Work overload berpengaruh terhadap Kinerja SDM yang
dimediasi oleh QWL; dan (7) Kelelahan kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja
SDM yang dimediasi oleh. QWL. Temuan ini mengindikasikan bahwa pengaruh
Work Overload terhadap kinerja SDM bergantung pada konteks organisasi, struktur
organisasi, dan persepsi individu terhadap kualitas kehidupan kerja. Implikasi
penelitian menekankan pentingnya peningkatan Quality of Work Life (QWL)
sebagai strategi mitigasi dampak negatif Work Overload terhadap kinerja SDM di
satuan kerja kas Bank Indonesia.

Kata Kunci: Work Overload, Kelelahan Kerja, Quality Work of Life (QWL),
Kinerja SDM.
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ABSTRACT

This research aims to assess the impact of Work Overload and Job Fatigue
on human resource (HR) performance at the Cash Unit of Bank Indonesia, with
Quality of Work Life (QWL) as a moderating variable. The research employs a
quantitative approach using Structural Equation Modeling (SEM) based on Partial
Least Square (PLS) technique. Data were collected through questionnaires using
purposive sampling method involving 100 respondents from 895 employees
distributed across Bank Indonesia Representative Offices in the regions of Java,
Sumatra, Kalimantan, Sulampua, and Balinusra. Hypothesis acceptance criteria
were established based on t-statistic values > 1.96 or p-values < 0.05. The research
findings indicate that: (1) Work Overload has no significant effect on HR
Performance; (2) Job Fatigue has a negative and significant effect on HR
Performance; (3) Quality of Work Life (QWL) has a positive and significant effect
on HR Performance; (4) Work Overload has a negative and significant effect on
QWL; (5) Job Fatigue has no negative and significant effect on QWL; (6) Work
Overload affects HR Performance mediated by QWL; and (7) Job Fatigue has no
effect on HR Performance mediated by QWL. These findings indicate that the
influence of Work Overload on HR performance depends on organizational context,
organizational structure, and individual perception of work life quality. The
research implications emphasize the importance of improving Quality of Work Life
(QWL) as a mitigation strategy for the negative impact of Work Overload on HR
performance at the Cash Unit of Bank Indonesia.

Keywords: Work Overload, Work Fatigue, Quality of Work Life (QWL), HR

Performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) dalam organisasi, khususnya di sektor
bank sentral, memiliki peran krusial pada perekonomian suatu negara. Bank
Indonesia merupakan Bank Sentral Republik Indonesia sebagai lembaga keuangan
yang melayani masyarakat memerlukan tenaga kerja yang tidak hanya kompeten,
tetapi juga memiliki komitmen tinggi terhadap visi dan misi organisasi. Visi Bank
Indonesia yaitu menjadi bank sentral digital terdepan dengan tata kelola kuat yang
berkontribusi nyata terhadap perekonomian nasional dan terbaik di antara
negara emerging markets untuk Indonesia Maju. Dalam konteks ini, pemahaman
yang lebih dalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja SDM menjadi
semakin penting, terutama dalam peran bank sentral dalam menghadapi tantangan
global.

Penelitian oleh Khossy dan Kustiawan (2024) menunjukkan bahwa penerapan
sistem kerja yang berkinerja tinggi dapat meningkatkan efisiensi dan produktivitas
karyawan, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap profitabilitas
perusahaan. Selain itu, lingkungan kerja dan beban kerja yang dialami karyawan
turut berperan dalam menentukan tingkat kinerja SDM. Studi yang dilakukan oleh
Kumala (2023) menegaskan bahwa lingkungan kerja yang kondusif, baik dari aspek
fisik maupun non-fisik, dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Bank
Indonesia sebagai Bank Sentral Republik Indonesia memiliki fungsi utama yaitu

Bank Indonesia berkomitmen untuk senantiasa mencapai dan memelihara



kestabilan nilai rupiah melalui pengelolaan bidang Moneter, Sistem Pembayaran,
dan Stabilitas Sistem Keuangan. Pengelolaan ketiga bidang tersebut
diimplementasikan melalui kebijakan yang dikeluarkan oleh Bank Indonesia dan
dioperasikan melalui berbagai instrumen yang sesuai dengan bidang tugas terkait.
Tekanan yang tinggi dalam mencapai tujuan organisasi sering kali menyebabkan
stres dan kelelahan, sehingga penting bagi manajemen Bank Indonesia untuk
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung serta strategi yang efektif dalam
mengelola beban kerja yang berlebihan (work overload).

Tantangan work overload dan kelelahan kerja semakin meningkat di era
modern, terutama di tengah perubahan lingkungan kerja akibat pandemi COVID-
19 dan adopsi teknologi yang semakin meluas. Banyak karyawan saat ini
menghadapi beban kerja yang berlebihan atau work overload, terutama dalam
konteks teleworking yang menjadi hal umum. Sebuah studi menyatakan bahwa
overload pekerjaan dapat berkontribusi signifikan terhadap stres psikologis di
kalangan karyawan, terutama ketika beban kerja melebihi kapasitas yang dapat
mereka kelola dengan baik (Xiao et al., 2022; , Abdou et al., 2024). Penelitian
lainnya menyebutkan bahwa kondisi teknostress, yang disebabkan oleh penggunaan
teknologi berlebihan dalam pekerjaan, dapat menambah beban mental pada
karyawan dan berpotensi meningkatkan konflik antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi mereka (Rasool et al., 2022; Harunavamwe & Ward, 2022). Kelelahan
akibat tidak seimbangnya beban kerja dan tanggung jawab karyawan berdampak
tidak hanya pada kesehatan mental mereka, tetapi juga pada produktivitas dan

efektivitas kerja (Hackney et al., 2022).



Meski demikian, interaksi antara work overload dan Quality Work of Life
(QWL) dapat mempengaruhi derajat dampak negatif tersebut. Dalam kajian yang
dilakukan di sektor keperawatan, ditemukan bahwa peningkatan beban kerja yang
tidak diimbangi dengan dukungan yang memadai dapat memperburuk kondisi
kesehatan mental dan menyebabkan kelelahan kerja (Xiao et al., 2022; Fukui,
2025). Di sisi lain, ketika organisasi memberikan perhatian yang cukup pada
dukungan terhadap kesejahteraan psikologis karyawan, seringkali dapat ditemukan
bahwa karyawan dapat mencapai keseimbangan yang lebih baik antara tanggung
jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Harunavamwe & Ward, 2022).

Pentingnya pemahaman mengenai dampak workspace overload mencakup
bagaimana hal tersebut dapat menyebabkan penurunan kepuasan kerja dan
berpotensi meningkatkan niat untuk berpindah pekerjaan di kalangan karyawan.
Beberapa studi menunjukkan adanya hubungan yang jelas antara overload kerja dan
meningkatnya jenuhnya karyawan, yang pada akhirnya dapat menurunkan
komitmen terhadap organisasi (Shahzad et al., 2020; , Hag et al., 2020). Oleh karena
itu, organisasi perlu mempertimbangkan penerapan kebijakan yang lebih fleksibel
dan dukungan yang lebih baik dalam manajemen beban kerja karyawan, termasuk
pengaturan jadwal kerja yang lebih seimbang dan kesempatan bagi karyawan untuk
mengelola tanggung jawab di rumah dan di tempat kerja secara lebih efisien (Yeves
et al., 2022; , Kong et al., 2020).

Dalam kondisi seperti ini, dukungan organisasi menjadi faktor kunci dalam
mitigasi dampak negatif kelelahan kerja. Studi olen Wu et al. (2020)

mengungkapkan bahwa lingkungan kerja yang memberikan dukungan sosial dapat



mengurangi dampak kelelahan dan meningkatkan kesejahteraan karyawan. Quality
of Work Life (QWL) atau kualitas hidup kerja menjadi faktor yang semakin
mendapat perhatian dalam studi manajemen SDM. QWL mencakup berbagai aspek
seperti  keseimbangan kerja-hidup, dukungan organisasi, serta peluang
pengembangan diri. Kumala (2023) menyatakan bahwa lingkungan kerja yang baik
berkontribusi secara signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana QWL yang
tinggi berhubungan dengan peningkatan motivasi dan keterlibatan kerja. Penelitian
lain oleh Cho dan Steege (2021) menunjukkan bahwa kelelahan kerja dapat
berdampak pada hasil organisasi secara keseluruhan, yang menegaskan perlunya
perusahaan memprioritaskan peningkatan kualitas hidup kerja untuk menjaga
stabilitas dan produktivitas tenaga kerja mereka.

Dalam konteks ini, penting untuk meneliti bagaimana QWL dapat berfungsi
sebagai mediator dalam hubungan antara work overload, kelelahan kerja, dan
kinerja karyawan. (Sun et al., 2022) menyatakan bahwa program peningkatan QWL
dapat membantu karyawan tetap produktif meskipun menghadapi tekanan kerja
yang tinggi. Oleh karena itu, pemahaman yang mendalam mengenai variabel-
variabel yang memengaruhi QWL serta dampaknya terhadap hasil kerja menjadi
aspek penting dalam pengelolaan SDM di industri perbankan.

Penelitian ini akan dilakukan di Bank Sentral Republik Indonesia yaitu Bank
Indonesia. Bank Indonesia yang merupakan instansi strategis untuk memahami
tantangan yang dihadapi oleh karyawan, dengan tantangan pencapaian visi Bank
Indonesia memberikan peluang untuk mengeksplorasi bagaimana work overload

dan kelelahan memengaruhi kinerja karyawan dalam kondisi lingkungan kerja



Bank Indonesia. Studi oleh Alenezi (2024) menegaskan bahwa kondisi lingkungan
kerja di sektor perbankan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja dan hasil
organisasi, sehingga penelitian ini dapat memberikan kontribusi empiris yang

bernilai bagi pengembangan kebijakan SDM.
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Struktur Organisasi Bank Indonesia

Gambar tersebut merupakan struktur organisasi Bank Indonesia. Bank
Indonesia dipimpin oleh Gubernur Bank Indonesia. Dalam upaya mencapai dan
memelihara kestabilan nilai rupiah melalui pengelolaan bidang Moneter, Sistem
Pembayaran, dan Stabilitas Sistem Keuangan, Bank Indonesia mengelompokan
Departemen-departemen untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi seperti

Moneter, Makroprudensial, Sistem Pembayaran dan Pengelolaan Uang Rupiah.




Sesuai Undang-Undang Nomor 7 2011 tentang Mata Uang, Bank Indonesia
diberikan tugas dan kewenangan Pengelolaan Uang Rupiah mulai dari tahapan
Perencanaan, Pencetakan, Pengeluaran, Pengedaran, Pencabutan dan Penarikan,
sampai dengan Pemusnahan. Bahwa Pengelolaan Uang Rupiah perlu dilakukan
dengan baik dalam mendukung terpeliharanya stabilitas moneter, stabilitas sistem
keuangan, dan kelancaran sistem pembayaran. Pengelolaan Uang Rupiah yang
dilakukan oleh Bank Indonesia ditujukan untuk menjamin tersedianya Uang Rupiah
yang layak edar, denominasi sesuai, tepat waktu sesuai kebutuhan masyarakat, serta
aman dari upaya pemalsuan dengan tetap mengedepankan efisiensi dan kepentingan
nasional.

Pada 2024 rata-rata uang primer (MO) secara bulanan yaitu sebesar 1.569,5
Triliun, Uang MO adalah uang kartal dan simpanan giro wajib bank umum di bank
sentral. MO disebut juga base money, uang primer, atau high powered money karena
dibawah kendali langsung dari Bank Sentral (Gartner, 2006). Uang Rupiah di Bank
Indonesia dikelola oleh Kantor Pusat (Departemen Pengelolaan Uang (DPU))
Kantor Pusat dan di 45 (empat puluh lima) Kantor Perwakilan Dalam Negri
(KPwDN) yang memiliki unit kerja pengelolaan uang rupiah. Pegawai Bank
Indonesia yang mengelola Uang Rupiah Bank Indonesia disebut kasir atau pejuang
rupiah. Jumlah kasir Bank Indonesia sebanyak + 895 kasir atau 16,58 % dari total
pegawai sebanyak 5.397 pegawai. Secara umum Kasir atau pejuang rupiah Bank
Indonesia pekerjaannya mayoritas menggunakan tenaga fisik untuk mengelola uang
rupiah seperti pelayanan setoran-penarikan perbankan, layanan penukaran uang

rusak Masyarakat, layanan kas keliling kepada Masyarakat, kegiatan pengiriman



uang antar KPwDN dan lain-lain, serta setiap pegawai Bank Indonesia dituntut
untuk aktif pada berbagai aktifitas budaya kerja sehingga diperlukan penelitian di
Bank Indonesia untuk mengetahui hubungan work overload, kelelahan kerja, dan
quality of work life (QWL) pada kasir Bank Indonesia agar dapat mengoptimalkan

kinerja SDM di satuan kerja kas.

Tabel 1. 1 Jumlah Pegawai Satuan Kerja Kas berdasarkan Pangkat

Jumlah Pegawai Satuan Kerja Kas berdasarkan Pangkat
Masa Kerja ; _ Total
Non Officer Officer
1-5 = - -
>5-10 348 123 471
> 10 208 216 424
Total 556 339 895

Sumber: Bank Indonesia diolah, 2025

Pada 2024 terjadi beberapa kasus temuan uang palsuyang menjadi pemberitaan
di masyarakat, walaupun secara data sepanjang 2024 rasio uang palsu tercatat
sebesar 4 ppm (piece per million atau 4 lembar dalam setiap 1 juta uang yang
beredar) dan rasio ini menurun dibandingkan 2023 sebesar 5 ppm. Hal tersebut
membuat seluruh pegawai satuan kerja kas harus selalu meningkatkan kinerja
edukasi Cinta, Bangga, Paham Rupiah (terdapat materi edukasi mengenali ciri-ciri
keaslian Rupiah) yang masif kepada masyarakat sebagai upaya pencegahan
peredaran uang palsu dan masyarakat dapat menjaga diri sendiri dari peredaran
uang palsu.

Berdasarkan tabel 1.1 seluruh pegawai satuan kerja kas Bank Indonesia

memiliki masa kerja lebih dari 5 (lima). Masa kerja dapat didefinisikan dalam



kategori yang berbeda, seperti pendek (0 — 2 ), sedang (3 —5), dan lama (lebih dari
5) (Kusvitasari et al., 2023; Nuraevindah et al., 2023). Hal tersebut menunjukan
bahwa seluruh pegawai satuan kerja kas masuk termasuk dalam kategori masa kerja
lama (lebih dari 5 ). Namun kondisi saat ini sekitar 61,9 persen atau 554 pegawai
satuan kerja kas masih dalam pangkat non officer atau mayoritas masih dalam
pangkat pelaksana. Sehingga hal tersebut menunjukan pengembangan Kkarir
pegawai satuan kerja kas cenderung lambat.

Pengembangan karir memiliki hubungan yang signifikan dengan kualitas
kehidupan kerja (Quality of Work Life (QWL)) dan kinerja sumber daya manusia
(SDM). Dalam konteks ini, pengembangan karir merujuk pada upaya individu dan
organisasi untuk meningkatkan kompetensi, pengetahuan, dan keterampilan yang
mempengaruhi Kinerja pegawai dalam lingkungan kerja.

Penelitian oleh Prijambodo et al. menunjukkan bahwa pengembangan karir
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai di Inspektorat Provinsi Jawa Timur,
dengan job crafting sebagai variabel mediasi yang membantu menjelaskan
bagaimana pengembangan Kkarir dan integritas dapat meningkatkan Kkinerja
(Prijambodo et al., 2024). Dengan demikian, pengembangan karir tidak hanya
menetapkan komponen-komponen keterampilan yang diperlukan, tetapi juga
menciptakan ruang bagi karyawan untuk melakukan penyesuaian dalam pekerjaan
mereka, yang pada gilirannya meningkatkan pengalaman kerja dan kualitas
kehidupan kerja mereka (Prijambodo et al., 2024).

Selain itu, Ghafar et al. mengemukakan bahwa strategi pengembangan karir

yang efektif, seperti pelatihan dan peningkatan kompetensi, berkontribusi pada



kinerja jangka panjang perusahaan dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih
baik (Ghafar et al., 2024). Dalam hal ini, QWL berhubungan dengan penerapan
program pengembangan karir yang baik karena karyawan merasa dihargai dan
memiliki kesempatan untuk tumbuh, yang meningkatkan kepuasan kerja mereka
(Ghafar et al., 2024).

Khafid dalam penelitiannya juga menegaskan bahwa kesempatan
pengembangan Kkarir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan
memberikan kesempatan bagi individu untuk meningkatkan keterampilan dan
kemampuan mereka dalam pekerjaan (Khafid, 2023). Hal ini berimplikasi pada
peningkatan QWL, karena lingkungan yang mendukung pertumbuhan Kkarir
berkontribusi pada kepuasan dan motivasi kerja yang tinggi, mengarah pada
produktivitas yang lebih baik (Khafid, 2023).

Lebih lanjut, Indasari et al. menunjukkan bahwa pengembangan Kkarir, bersama
dengan pendidikan dan pelatihan, meningkatkan kinerja pegawai di Dinas
Perhubungan Kabupaten Probolinggo. Penelitian ini menunjukkan pentingnya
pendekatan asosiatif dalam memahami dampak pengembangan Karir terhadap
kinerja, menegaskan bahwa peningkatan pengetahuan dan keterampilan yang
berkelanjutan berkaitan erat dengan kualitas kehidupan kerja yang lebih baik
(Indasari et al., 2023).

Kepemimpinan juga berfungsi sebagai penghubung dalam hubungan antara
pengembangan karir dan kepuasan kerja yang pada akhirnya dapat mempengaruhi
kinerja. Penelitian oleh Margono dan Fauzi menjelaskan bahwa kepemimpinan

yang baik dapat mendorong pengembangan Karir, yang kemudian meningkatkan



kepuasan kerja dan kinerja karyawan secara keseluruhan (Margono & Fauzi, 2020).
Dengan kata lain, kepuasan kerja tidak hanya dipengaruhi oleh pengembangan
karir, tetapi juga oleh kekuatan kepemimpinan dalam mendukung pengembangan
tersebut.

Dalam rangka meningkatkan kualitas kehidupan kerja melalui pengembangan
karir, Ghozali et al. menjelaskan bahwa organisasi perlu berfokus pada pelatihan
dan pengembangan berbasis kompetensi untuk menghasilkan kinerja yang optimal
(Ghozali et al., 2020). Hal ini menunjukkan bahwa investasi pada pengembangan
SDM dapat menghasilkan aktivitas yang lebih produktif dan efektif dalam jangka
panjang.

Secara keseluruhan, pengembangan karir sangat berpengaruh terhadap kualitas
kehidupan kerja dan kinerja SDM. Pengaruh ini terjalin dalam jaringan yang
mencakup pertumbuhan individu, kepemimpinan yang efektif, serta lingkungan
kerja yang kondusif untuk kemajuan. Dengan meningkatkan pengembangan Karir,
organisasi tidak hanya membangun SDM vyang . lebih kompeten tetapi juga
meningkatkan QWL secara keseluruhan.

Dengan demikian, penelitian ini bertujuan untuk memberikan kontribusi bagi
literatur manajemen SDM pada sektor Bank Sentral yang saat ini belum banyak
diteliti serta menciptakan implikasi praktis bagi implementasi kebijakan yang lebih
berorientasi pada kesejahteraan karyawan. Dengan memahami hubungan antara
work overload, kelelahan kerja, dan kualitas hidup kerja, diharapkan institusi
keuangan, khususnya Bank Indonesia, dapat mengadopsi strategi yang lebih

holistik dalam mengelola SDM mereka di masa depan (Jung & Yoon, 2022).
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Selain permasalahan diatas terdapat fenomena research gap atau inkonsistensi
hasil penelitian terdahulu terdapat research gap dari beberapa riset terdahulu.
Research gap pertama dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Imaniah, (R. 2021);
Agagis et al., (2024); Murtasiyah, (2024); dan Sataputera & Rostiana, (2022)
menemukan bahwa work overload berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM.
Sedangkan hasil penelitian oleh Tripambudi et al., (2022) dan Gunawan & Nufusi,
(2024) menemukan bahwa work overload tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja.

Research gap kedua dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Taneo et al.,
(2024); Heryyanto, (2022) menemukan bahwa kelelahan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja SDM. Namun, meskipun banyak penelitian telah
dilakukan, ada gap dalam literatur yang perlu ditangani. Sebagian besar literatur
berfokus pada industri tertentu, seperti kesehatan atau manufaktur. Ada kebutuhan
untuk lebih memahami kelelahan kerja dalam konteks industri yang lebih beragam
seperti bank sentral serta faktor-faktor budaya yang mungkin mempengaruhi
persepsi tentang kelelahan dan cara manajemen semakin diadaptasi untuk
mengatasinya. Ini bisa menjadi area penelitian yang menarik untuk eksplorasi lebih

lanjut.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan research gap dan fenomena gap, maka masalah penelitiannya
adalah bagaimana meningkatkan kinerja SDM di Satuan Kerja Kas Bank

Indonesia. Adapun pertanyaan penelitiannya adalah sebagai berikut:
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1. Bagaimana pengaruh Work Overload terhadap Kinerja SDM Satuan Kerja Kas
Bank Indonesia?

2. Bagaimana pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Kinerja SDM di Satuan Kerja
Kas Bank Indonesia?

3. Bagaimana pengaruh Quality of Work Life (QWL) terhadap Kinerja SDM di
Satuan Kerja Kas Bank Indonesia?

4. Bagaimana pengaruh Work Overload terhadap Quality of Work Life (QWL) di
Satuan Kerja Kas Bank Indonesia?

5. Bagaimana pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Quality of Work Life (QWL)

di Satuan Kerja Kas Bank Indonesia?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang penulis jabarkan di

atas adapun tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian init adalah:

1. Menganalisis pengaruh Work Overload terhadap Kinerja SDM Satuan Kerja
Kas Bank Indonesia.

2. Menganalisis pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Kinerja SDM di Satuan
Kerja Kas Bank Indonesia.

3. Menganalisis pengaruh Quality of Work Life (QWL) terhadap Kinerja SDM di
Satuan Kerja Kas Bank Indonesia.

4. Menganalisis pengaruh Work Overload terhadap Quality of Work Life (QWL)
di Satuan Kerja Kas Bank Indonesia

5. Menganalisis pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Quality of Work Life (QWL)
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di Satuan Kerja Kas Bank Indonesia.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat yang diharapkan dapat dicapai dari penelitian ini adalah :

1. Bagi Perusahaan
Penelitian ini dapat digunakan perusahaan untuk mengetahui faktor—faktor apa
saja yang mempengaruhi kinerja SDM di Satuan Kerja Kas Bank Indonesia.
2. Bagi kalangan akademis
Sebagai referensi bagi peneliti. berikutnya dalam meniliti dan mengkaji
masalah yang sama serta menggunakan teori yang telah didapat dibangku
perkuliahan dengan kenyataan yang ada di lapangan.
3. Bagi Penulis
Sebagai wawasan dan pengetahuan bagi peneliti khususnya di bidang
manajemen SDM dalam mengetahui faktor — faktor apa saja yang diperlukan

perusahan dalam meningkatkan kinerja SDM.
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BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Work Overload

Beban kerja yang berlebihan, yang sering disebut sebagai work overload,
didefinisikan sebagai situasi di mana individu merasa terbebani oleh volume pekerjaan yang
tidak proporsional atau tidak dapat diselesaikan dalam batas waktu yang wajar. Menurut
penelitian, work overload dapat menyebabkan berbagai reaksi psikologis, termasuk
kelelahan emosional yang signifikan (Ali et al., 2021). Dalam konteks ini, work overload
bukan hanya masalah kuantitatif jumlah tugas yang harus diselesaikan, tetapi juga mencakup
dimensi kualitatif yang berkaitan dengan stres dan tekanan emosional yang dirasakan
karyawan (Hofer, 2021). Situasi ini sering kali diperburuk oleh faktor eksternal seperti
tuntutan teknologi yang semakin meningkat di tempat kerja, yang dapat menambah beban
kerja seseorang dan berdampak pada kepuasan kerja serta kinerja secara keseluruhan Rasool
et al. (2022). Oleh karena itu, work averload menjadi isu penting yang perlu ditangani di
berbagai sektor, terutama di tempat-tempat kerja yang bisa mengalami tekanan yang lebih
besar, seperti bidang keuangan dan kesehatan (Shahzad et al., (2020); Izdebski et al. (2023).

Dalam penelitian empiris yang dilakukan oleh Ali et al., (2021), ditemukan bahwa
beban kerja yang berlebihan berkontribusi pada berbagai reaksi negatif, termasuk
peningkatan niat untuk mencari pekerjaan baru. Penelitian ini menggunakan pendekatan
model persamaan struktural untuk menyelidiki hubungan antara beban kerja dan
konsekuensi psikologis yang ditimbulkan. Sementara itu, Rasool et al. (2022) menyoroti
bagaimana overload teknologi, yang menjadi semakin umum di era digital, dapat
memperburuk ketidakpuasan kerja dan mengurangi kinerja. Penelitian ini mengonfirmasi
bahwa waktu kerja yang berkepanjangan dan tuntutan teknologi dapat mempengaruhi

interaksi sosial di tempat kerja, yang pada gilirannya dapat berkontribusi pada overload
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informasi dan komunikasi, menambah kompleksitas dari masalah work overload yang ada.
Hal ini mengindikasikan bahwa perkembangan teknologi dan perubahan cara kerja selama
pandemi COVID-19 semakin membuat beban kerja menjadi masalah yang lebih menonjol
Izdebski et al. (2023).

Beberapa penelitian lainnya memberikan wawasan terkait dampak yang lebih luas
dari work overload terhadap struktur sosial dan psikologis di tempat kerja. Misalnya, Hwang
dan Kim Hwang & Kim (2021) menemukan bahwa persepsi work overload secara signifikan
mempengaruhi komitmen organisasi dan niat turnover karyawan, menunjukkan bahwa
beban kerja yang tidak terkendali bisa berakibat fatal bagi retensi karyawan. Di sektor
perawatan kesehatan, lzdebski et al. lzdebski et al. (2023) melaporkan bahwa tingginya
tingkat burnout di kalangan tenaga kesehatan berkaitan erat dengan beban kerja yang
berlebihan dan masalah staffing, yang berimplikasi pada kesehatan mental dan fisik tenaga
kerja tersebut. Keseluruhan temuan ini menekankan pentingnya penelitian lebih lanjut
mengenai work overload serta strategi untuk mengurangi efek buruknya yang tidak hanya
berdampak pada individu tetapi juga pada produktivitas organisasi secara keseluruhan
(Shahzad et al., 2020).

Dampak work overload terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) merupakan
tema yang semakin mendapat perhatian, terutama dalam konteks organisasi modern di mana
tuntutan pekerjaan semakin meningkat. Penelitian menunjukkan bahwa work overload
menyebabkan penurunan Kinerja karyawan, serta merendahkan tingkat kepuasan kerja dan
komitmen terhadap organisasi. Misalnya, dalam sebuah studi oleh Poulose dan Dhal,
ditemukan bahwa overload pekerjaan yang dirasakan, jika tidak ditangani dengan baik,
dapat mengurangi komitmen karir karyawan, di mana kondisi ini sering disertai dengan jam
kerja yang panjang dan kurangnya dukungan untuk keseimbangan kerja-keluarga yang pada
akhirnya berdampak negatif pada kinerja (Poulose & Dhal, 2020). Selain itu, Mosquera dan
Soares menekankan pentingnya dukungan organisasi dalam mengatasi masalah kerja

berlebih di sektor teknologi informasi, di mana penerapan praktik dukungan dapat
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meningkatkan persepsi karyawan terhadap bantuan yang diberikan oleh organisasi dan,
sebagai akibatnya, meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi (Mosquera &
Soares, 2024).

Salah satu aspek yang berkontribusi pada penurunan kinerja akibat work overload
adalah fenomena yang dikenal sebagai techno-stress, di mana penggunaan teknologi
informasi dan komunikasi (TIK) yang berlebihan dapat mengakibatkan overload informasi.
Harris et al. mengamati bahwa stres yang terkait dengan penggunaan TIK di tempat kerja
sering kali dianggap sebagai ancaman, dan respons strain berikutnya dapat menyebabkan
hasil yang merugikan dalam baik domain pekerjaan maupun kehidupan pribadi karyawan
(Harris et al., 2021). Lebih lanjut, Sun et al. memaparkan bahwa persepsi overload
komunikasi dapat menyebabkan karyawan merasa tertekan, yang berujung pada kelelahan
emosional dan rendahnya keterlibatan dalam pekerjaan. Hal ini menunjukkan bahwa
overload komunikasi yang tinggi dapat secara langsung mempengaruhi Kinerja dan
kesejahteraan karyawan (Sun et al., 2024).

Dengan mempertimbangkan hasil-hasil tersebut, penting bagi organisasi untuk
mengevaluasi ulang - beban kerja yang diberikan  kepada karyawannya serta
mengimplementasikan strategi yang efektif untuk memitigasi dampak negatif dari work
overload. Sebagai contoh, studi oleh Yeves et al. menunjukkan bahwa fleksibilitas jadwal
kerja dapat membantu mengurangi kerja overload dan dampaknya terhadap kesehatan
mental, meskipun dalam konteks pandemi, pengaturan telework dan fleksibilitas kerja perlu
dikelola dengan hati-hati untuk mencapai keseimbangan (Yeves et al., 2022). Selain itu,
penelitian oleh Zorec et al. menunjukkan bahwa manajemen waktu yang baik dapat
meredakan dampak negatif work overload terhadap kinerja kerja dan keseimbangan kerja-
hidup, menunjukkan perlunya perhatian lebih pada teknik manajemen waktu baik di tingkat

individu maupun organisasi (Zorec et al., 2021).
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2.1.2 Kelelahan Kerja

Kelelahan kerja merupakan kondisi yang umum terjadi di berbagai sektor industri
dan memiliki dampak signifikan terhadap produktivitas serta kesehatan pekerja. Menurut
data dari BPJS Ketenagakerjaan, kasus kecelakaan kerja di Indonesia menunjukkan
peningkatan, dengan sekitar 27,8% di antaranya disebabkan oleh kelelahan (Komalig &
Mamusung, 2020). Berbagai faktor dapat memicu kelelahan kerja, termasuk beban kerja
fisik, jam kerja yang panjang, dan kondisi kerja yang tidak optimal. Penelitian menunjukkan
bahwa lebih dari separuh dari pekerja mengalami kelelahan akibat beban kerja yang
berlebihan, yang pada gilirannya dapat mengakibatkan penurunan efisiensi serta
peningkatan angka kecelakaan (Lutfiah et al., 2023; Sumantri et al., 2024).

Faktor penyebab kelelahan kerja dapat dikelompokkan menjadi faktor internal dan
eksternal. Faktor internal mencakup aspek seperti usia, masa kerja, dan status gizi yang
mempengaruhi daya tahan fisik pekerja, sementara faktor eksternal berkaitan dengan
kondisi kerja seperti shift kerja, lingkungan, dan waktu istirahat yang tersedia (Fataruba &
Saptadi, 2022; (Alfahmi & Faris, 2023). Penelitian oleh Alfahmi dan Faris menemukan
bahwa terdapat hubungan signifikan antara usia dan masa kerja dengan tingkat kelelahan
(Alfahmi & Faris, 2023). Selain itu, pengabaian terhadap faktor-faktor penyebab kelelahan
di tempat kerja dapat berkontribusi pada risiko kecelakaan yang lebih tinggi, khususnya pada
pekerja yang menjalani jam kerja yang tidak teratur (Regiana et al., 2024; William et al.,
2022).

Sebagaimana diungkapkan dalam beberapa penelitian, stres kerja adalah salah satu
faktor signifikan yang berkaitan dengan kelelahan kerja. Stres dapat timbul akibat tekanan
pekerjaan yang tinggi dan kurangnya pengakuan terhadap upaya pekerja, yang
menyebabkan kondisi burnout (Rudyarti, 2021; Larasati et al., 2020). Kelelahan tidak hanya
mempengaruhi kesehatan fisik, tetapi juga kesehatan mental pekerja. Oleh sebab itu,
pemahaman yang mendalam mengenai faktor-faktor penyebab kelelahan kerja sangat

penting untuk merumuskan strategi pencegahan yang efektif, agar pekerja dapat mencapai
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kesejahteraan yang optimal dan meningkatkan produktivitas kerja (Suliastiani et al., 2023,
Maesaroh et al., 2020).

Kelelahan kerja telah terbukti berpengaruh signifikan terhadap produktivitas dan
kesehatan mental pekerja di berbagai sektor industri. Dalam industri pertambangan,
misalnya, kelelahan kerja dapat mengakibatkan penurunan performa dan kesehatan pekerja,
mengingat kondisi kerja yang berat dan mendukung risiko kelelahan yang tinggi (Wardhana
& Tejamaya, 2024). Penelitian yang dilakukan oleh Nur'Aeni dan Habe menunjukkan
bahwa berbagai faktor, termasuk disiplin kerja dan sarana prasarana, dapat berkontribusi
terhadap produktivitas kerja, menegaskan pentingnya memperhatikan lingkungan kerja
dalam mengurangi kelelahan (Nur'aeni & Habe, 2021). Lebih lanjut, Politon dan Christine
menggarisbawahi bahwa pekerja dalam profesi layanan manusia sering mengalami
kelelahan, yang berdampak pada semangat kerja dan pelayanan kepada klien (Politon &
Christine, 2020). Dengan demikian, pemahaman yang mendalam tentang dinamika
kelelahan kerja sangatlah penting untuk meningkatkan hasil kerja dan kesehatan mental di
tempat kerja.

Keberadaan kelelahan kerja dapat memicu berbagai masalah kesehatan mental. Oleh
karena itu, pengelolaan beban kerja menjadi kritis untuk mempertahankan kesehatan mental
dan kinerja pekerja. Sebuah studi oleh Stefani dan Kosasih menekankan bahwa beban kerja
yang tidak terkelola dengan baik berpotensi menghasilkan efek negatif pada efisiensi kerja
dan kesehatan mental, khususnya dalam konteks layanan kesehatan (Stefani & Kosasih,
2024). Pengaturan waktu kerja dan lingkungan yang mendukung, seperti penyediaan air
minum dan sarana olahraga, juga dapat secara signifikan mengurangi risiko kelelahan serta
meningkatkan produktivitas kerja (Ramadhanti, 2020). Selain itu, penelitian oleh Pramono
menunjukkan hubungan negatif antara jam kerja lembur dan produktivitas, serta kecelakaan
yang dapat terjadi akibat kelelahan (Pramono, 2020). Hal ini menunjukkan bahwa dukungan
dan manajemen yang baik dari pihak perusahaan sangat diperlukan untuk meminimalisir

risiko kesehatan mental terkait kelelahan kerja.
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Dalam konteks yang lebih luas, terdapat sejumlah faktor yang berkontribusi terhadap
kelelahan kerja. Penelitian menunjukkan bahwa faktor individu seperti usia dan lama kerja
memainkan peranan penting dalam menentukan tingkat kelelahan pekerja (Komalig &
Mamusung, 2020). Kelelahan yang berkepanjangan berdampak pada kesehatan fisik dan
mental serta dapat meningkatkan risiko penyakit serius, seperti penyakit jantung dan
gangguan kesehatan mental (Rokot et al., 2023). Oleh karena itu, penting bagi organisasi
untuk melakukan pemeriksaan kesehatan secara rutin dan menerapkan strategi mitigasi
terhadap faktor-faktor risiko kelelahan kerja di tempat kerja (Thamrin, 2020). Hak pekerja
untuk mendapatkan lingkungan kerja yang sehat harus dijamin agar produktivitas dan
kesejahteraan mental dapat terjaga, serta untuk menciptakan suasana kerja yang positif dan

produktif.

2.1.3 Quality of Work Life (QWL)

Tinjauan pustaka mengenai definisi dan indikator Kualitas Kehidupan Kerja
(Quality of Work Life (QWL)) menunjukkan bahwa QWL mencakup berbagai aspek yang
fundamental bagi kesejahteraan karyawan di tempat kerja. Menurut Siagian et al., QWL
diartikan sebagai refleksi dari perasaan karyawan terhadap pekerjaannya, yang berdampak
langsung pada kepuasan kerja (Siagian et al., 2024). Dalam konteks ini, definisi QWL harus
mencakup elemen-elemen seperti keseimbangan kerja-hidup, di mana individu dapat
mengelola tuntutan pekerjaan sekaligus memenuhi kebutuhan pribadi mereka. Hapsari dan
Batubara lebih lanjut menjelaskan bahwa dalam profesi berisiko tinggi seperti pemadam
kebakaran, kualitas kehidupan kerja yang baik menjadi krusial demi optimalisasi pelayanan
dan kesejahteraan (Hapsari & Batubara, 2022). Temuan tersebut menyoroti pentingnya
lingkungan kerja yang mendukung, sebagai salah satu indikator utama dari QWL.

Lingkungan kerja dan faktor pengembangan Kkarir juga merupakan indikator penting
dalam QWL. Penelitian oleh Oktafien et al. menemukan bahwa lingkungan kerja yang positif
berkontribusi terhadap performa karyawan, menciptakan suasana kerja yang optimal untuk

perkembangan Kkarir (Oktafien et al., 2023). Selain itu, penelitian Machmud dan Sidharta
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menunjukkan bahwa kondisi kerja yang baik selama pandemi COVID-19 berpengaruh
signifikan terhadap kualitas hidup karyawan (Machmud & Sidharta, 2021). Keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga menjadi aspek yang penting, sebagaimana
diungkapkan oleh Singh et al., di mana kondisi kerja yang baik mendorong karyawan untuk
mencapai kepuasan dalam karir serta kesejahteraan pribadi (G.M & Sujatha, 2024).

Kontribusi QWL terhadap keterikatan kerja dan pengurangan stres juga banyak
dibahas dalam literatur. Indrianingsih dan Riani menekankan hubungan antara QWL dan
keterlibatan kerja, di mana dukungan dari atasan serta identitas karir berperan sebagai
mediasi yang vital (Bhende et al., 2020). Lebih lanjut, Sulastri dan Pompey menunjukkan
bahwa kualitas QWL berhubungan erat dengan risiko gangguan muskuloskeletal di kalangan
perawat, disebabkan oleh stres dan beban kerja yang tinggi (Indrianingsih & Riani, 2024).
Penelitian ini mengindikasikan bahwa peningkatan QWL tidak hanya bermanfaat bagi
kesejahteraan psikologis, tetapi juga fisik, yang pada akhirnya berkontribusi pada
peningkatan performa organisasi secara keseluruhan (Sulastri & Pompey, 2020).

Tinjauan pustaka mengenai peran Quality of Work Life (QWL) menunjukkan bahwa
kualitas hidup kerja memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan, serta hubungan
langsung dengan beban kerja dan kelelahan kerja. Penelitian menunjukkan bahwa
peningkatan QWL berbanding lurus dengan produktivitas, di mana QWL yang baik dapat
mengurangi biaya dan tingkat ketidakhadiran, serta meningkatkan partisipasi karyawan
dalam organisasi (Sarokhani et al., 2020). Sebaliknya, beban kerja yang tinggi dan stres
terkait pekerjaan dapat berkontribusi pada penurunan kualitas hidup kerja, yang akhirnya
mengarah pada kinerja karyawan yang buruk. Ketiadaan lingkungan kerja yang aman dan
mendukung dapat memperburuk kelelahan kerja, yang merupakan salah satu masalah utama
dalam sektor kesehatan, seperti yang diungkapkan oleh penelitian yang menunjukkan bahwa
tenaga kesehatan sering kali mengalami tingkat QWL yang rendah karena faktor-faktor
seperti beban kerja yang tinggi dan kurangnya waktu istirahat yang memadai (Saygili et al.,
2020; Agus & Selvaraj, 2020).
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Aspek-aspek tertentu dari QWL, seperti keamanan kerja, keadilan kompensasi, dan
kesempatan untuk pengembangan diri, juga sangat berkontribusi terhadap kepuasan kerja
(Barus et al., 2024; Ali, 2023). Penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan QWL yang
baik cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi, yang secara positif
berhubungan dengan kinerja mereka di tempat kerja (Rubel et al., 2023). Ini menunjukkan
bahwa manajemen yang memberi perhatian lebih pada QWL, dengan mengurangi beban
kerja yang berlebihan (work overload) dan memperhatikan kesejahteraan emosional serta
fisik karyawan, dapat meningkatkan hasil kinerja organisasi secara keseluruhan.

Penelitian lebih lanjut membutuhkan perhatian terhadap hubungan kompleks antara
QWL dan kelelahan kerja. Kelelahan kerja sering dikaitkan dengan kondisi kerja yang buruk,
seperti jam kerja yang panjang dan tekanan tinggi (Amelia et al., 2024). Di sisi lain, program
QWL yang efektif dapat memberikan dukungan yang diperlukan untuk mengelola dan
meminimalkan stres kerja, yang membawa dampak positif pada kinerja karyawan dan
mengurangi tingkat kelelahan (Leitdo et al., 2021; Akinwale et al., 2023). Oleh karena itu,
organisasi yang berhasil dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung QWL tidak
hanya akan meningkatkan produktivitas karyawan tetapi juga menjaga kesehatan mental dan

fisik mereka, yang esensial untuk keberlangsungan jangka panjang organisasi.

2.1.4 Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM)

Konsep Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen kunci dalam pengelolaan
organisasi modern, yang fokus pada pengembangan dan pengelolaan individu untuk
mencapai kinerja yang maksimal. Dalam konteks ini, penelitian oleh Paillin dan Mulyanti
Paillin & Mulyanti (2023) menekankan pentingnya strategi peningkatan kualitas manajemen
SDM, seperti pelatihan, penghargaan, dan evaluasi berkala yang bertujuan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang memberikan kesempatan kepada setiap karyawan.
Selain itu, Hakim Hakim (2023) menunjukkan bahwa SDM yang dikelola dengan baik dapat
berkontribusi pada kesejahteraan masyarakat, terutama di tengah tantangan digital yang

semakin kompleks di era modern. Hal ini menunjukkan bahwa manajemen SDM yang
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efektif tidak hanya berdampak pada kinerja organisasi tetapi juga pada kesejahteraan sosial
secara lebih luas.

Dengan berkembangnya teknologi digital, tantangan baru dalam manajemen SDM
muncul, di mana organisasi dituntut untuk meningkatkan kompetensi SDM yang relevan
dengan kebutuhan zaman saat ini. Fajriyani et al. Fajriyani et al. (2023) mengidentifikasi
bahwa SDM harus mampu beradaptasi dengan kemajuan teknologi untuk tetap bersaing di
pasar. Manajemen yang responsif, seperti yang dijelaskan oleh Mustopa et al. (Mustopa et
al., 2021), menjadi krusial dalam menghadapi tantangan seperti pandemi yang memaksa
transisi ke pelatihan online. Ini menunjukkan bahwa pengembangan kapasitas SDM harus
sejalan dengan perkembangan teknologi dan situasi eksternal yang terus berubah.

Tidak hanya terbatas pada industri, konsep manajemen SDM juga sangat relevan
dalam konteks pendidikan, seperti yang diungkapkan oleh Hs et al. HS et al. (2024) dan
Nurhasnah et al. (Nurhasnah et al., 2024). Mereka membahas bagaimana SDM dalam
lembaga pendidikan harus dikelola dengan baik untuk memastikan bahwa pengajaran dan
pembelajaran berjalan efektif. Program pengembangan SDM dalam pendidikan harus
mencakup aspek pengelolaan kompetensi, orientasi pada hasil, serta penyediaan lingkungan
yang mendukung pembelajaran. Dengan demikian, pemahaman yang mendalam mengenai
manajemen SDM yang terintegrasi di berbagai sektor menjadi esensial untuk
mengoptimalkan potensi manusia sebagai aset organisasi.

Kinerja sumber daya manusia (SDM) merupakan elemen kunci yang memengaruhi
efisiensi dan efektivitas organisasi. Berbagai faktor dapat berdampak pada kinerja, seperti
kepemimpinan, budaya organisasi, dan manajemen SDM yang strategis. Sebagai contoh,
penelitian oleh Gumelar dan Prasetya Gumelar & Prasetya (2021) menunjukkan bahwa gaya
komunikasi pimpinan dan pemberdayaan SDM memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai. Temuan tersebut sejalan dengan studi yang dilakukan oleh Kurniadewi et
al. (Kurniadewi et al., 2022), yang menekankan bahwa kepemimpinan yang baik dan budaya
organisasi yang positif dapat memicu kinerja SDM yang lebih baik. Kinerja juga
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dipengaruhi oleh persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi, yang dapat diukur
melalui variabel seperti dukungan organisasi dan kemampuan organisasi (Kristanti et al.,
2020).

Selanjutnya, adaptasi terhadap tantangan baru menjadi sangat penting di tengah
dinamika lingkungan bisnis yang terus berubah, misalnya akibat perkembangan teknologi
digital. Putro Putro (2024) mengemukakan bahwa strategi manajemen SDM harus
mengikuti kemajuan teknologi untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dalam konteks ini,
Hidayat Hidayat (2024) mencatat bahwa persepsi pegawai terhadap kinerja organisasi dapat
memengaruhi motivasi dan kepuasan Kkerja, yang selanjutnya berkontribusi pada
peningkatan Kinerja individu. Oleh karena itu, pengembangan SDM harus meliputi
pelatihan, pengelolaan kinerja, dan sistem kompensasi yang adil untuk mendorong
produktivitas (Aziti, 2024).

Akhirnya, pentingnya keterlibatan karyawan (employee engagement) dalam
meningkatkan Kinerja tidak dapat diabaikan. Penelitian oleh Wicaksono dan Rahmawati
Wicaksono & Rahmawati (2020) mengindikasikan bahwa tingkat keterlibatan karyawan
yang tinggi berkontribusi pada kinerja yang lebih baik, karena membangun perasaan
memiliki terhadap organisasi dan meningkatkan motivasi kerja. Selain itu, faktor-faktor
seperti motivasi intrinsik dan penghargaan yang layak juga penting dalam mendorong
kinerja yang optimal (Fauzi et al., 2023). Dengan demikian, strategi dalam pengelolaan
SDM yang cermat dan responsif terhadap kebutuhan individu dan organisasi menjadi kunci

dalam mencapai kinerja yang diharapkan.

2.2 Pengembangan Hipotesis

2.2.1 Pengaruh Work Overload terhadap Kinerja SDM
Work overload dapat memengaruhi produktivitas individu dan organisasi secara
keseluruhan. Penelitian oleh Susanto menunjukkan bahwa work overload berpengaruh

negatif terhadap kinerja karyawan (Susanto, 2024). Penelitian yang dilakukan oleh Azizzah
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dan Firdaus, dikemukakan bahwa work overload secara langsung mempengaruhi Kinerja
karyawan, dengan hasil yang menunjukkan bahwa semakin besar beban kerja yang diterima
karyawan, semakin rendah pula kinerja yang dapat mereka capai Azizzah & Firdaus (2022).

Di samping itu, penelitian yang dilakukan oleh Liaquat dan Escartin menunjukkan
bahwa work overload berhubungan langsung dengan penurunan kinerja (Liaquat & Escartin,
2025). Penelitian yang dilakukan oleh Mosquera dan Soares, ditemukan bahwa work
overload berdampak negatif pada kepuasan hidup, keseimbangan kerja-hidup, dan kinerja
tugas karyawan, khususnya dalam industri teknologi informasi (Mosquera & Soares, 2024).
Penelitian yang dilakukan oleh Zorec et al. menunjukkan bahwa work overload dapat
merusak kinerja dan keseimbangan kerja-hidup karyawan, sementara manajemen waktu
yang baik dapat memoderasi hubungan negatif tersebut (Zorec et al., 2021). Berdasarkan

pernyataan diatas maka hipotesis pertama dalam penelitian ini yaitu :

H1: Work overload berpengaruh negatif terhadap kinerja SDM

2.2.2 Pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Kinerja SDM

Dalam kerangka pengembangan hipotesis bahwa kelelahan kerja berpengaruh
negatif terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM), sejumlah penelitian empiris
menyatakan bahwa tingkat tuntutan pekerjaan yang tinggi dan mekanisme regulasi diri yang
maladaptif dapat memicu kelelahan. Berdasarkan penelitian Heryyanto, variabel kelelahan
kerja menunjukkan pengaruh negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara
empiris, tingkat kelelahan kerja yang tinggi berhubungan dengan penurunan efektivitas dan
efisiensi karyawan, yang terlihat dari penurunan konsentrasi, motivasi, dan produktivitas.
Hasil penelitian tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi kelelahan kerja yang
dialami, semakin rendah pula kinerja yang dicapai oleh karyawan (Heryyanto, 2022).

Dalam studi yang dilakukan oleh Taneo et al. (Taneo et al., 2024), variabel kelelahan
kerja diidentifikasi sebagai salah satu faktor kunci yang berdampak signifikan terhadap

kinerja tenaga profesional pemberi asuhan lainnya. Penelitian tersebut menemukan bahwa
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peningkatan kelelahan kerja berasosiasi dengan penurunan kinerja para tenaga profesional,
yang dapat dijelaskan melalui beberapa mekanisme. Pertama, kelelahan kerja berkontribusi
pada peningkatan stres kerja. Kondisi stres ini, bila dipadukan dengan work overload,
menyebabkan penurunan motivasi kerja yang kemudian menurunkan efektivitas dan
efisiensi dalam pemberian asuhan kepada pasien.

Temuan ini menegaskan bahwa kelelahan yang dialami tenaga profesional bukan
hanya mengganggu kesejahteraan fisik dan mental mereka, tetapi juga berdampak langsung
pada kualitas pelayanan yang diberikan. Heryyanto (2022) dan Taneo et al., (2024)
menyatakan kelelahan kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja. Berdasarkan pernyataan

diatas maka hipotesis kedua dalam penelitian ini yaitu :

H2: Kelelahan kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja SDM

2.2.3 Pengaruh Quality of Work Life (QWL) terhadap Kinerja SDM

Pengembangan hipotesis mengenai pengaruh Quality Work Life (QWL) terhadap
kinerja sumber daya manusia (SDM) telah menjadi fokus dalam berbagai penelitian empiris.
Penelitian oleh Jihad et al. menunjukkan bahwa peningkatan QWL memiliki pengaruh
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di sektor perhotelan, dengan aspek seperti
kondisi lingkungan kerja dan perilaku kewargaan organisasi memberikan kontribusi yang
positif pada produktivitas karyawan (Jihad et al., 2022). Temuan empiris ini memberikan
dasar teoritis bahwa pengelolaan QWL yang efektif dapat memfasilitasi peningkatan Kinerja
SDM melalui peningkatan motivasi dan loyalitas karyawan, konsep ini juga didukung oleh
hasil penelitian lainnya yang menunjukkan hubungan positif antara QWL dan Kinerja
(Wiastuti et al., 2023).

Selanjutnya, temuan Suci et al. mengindikasikan bahwa kepuasan kerja berperan
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara QWL dan kinerja karyawan (Suci et al.,
2022). Hal ini mengindikasikan bahwa karyawan yang menikmati kualitas hidup kerja yang

lebih baik cenderung memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi, sehingga berdampak
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langsung pada peningkatan kinerja mereka. Kombinasi antara peningkatan QWL dan
kepuasan kerja menciptakan sinergi yang mendukung optimalisasi kinerja SDM,
sebagaimana juga dibuktikan oleh penelitian Jihad et al. yang menemukan adanya pengaruh
simultan QWL dan perilaku kewargaan organisasi pada peningkatan performa karyawan
(Jihad et al., 2022).

Secara empiris, validitas hubungan positif antara QWL dan kinerja SDM telah diuji
dalam berbagai sektor. Penelitian Wiastuti et al. mengkonfirmasikan bahwa peningkatan
kualitas work-life secara signifikan berhubungan dengan peningkatan performa karyawan
dengan korelasi positif yang moderat, menegaskan bahwa peningkatan QWL dapat
berdampak langsung pada kinerja individu Wiastuti et al., 2023). Menggabungkan temuan
tersebut, hipotesis yang dapat dikembangkan adalah: ‘““Peningkatan Quality Work Life secara
signifikan berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia,” yang mana
perbaikan dalam elemen lingkungan Kerja, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi, serta sistem penghargaan yang adil diharapkan dapat mendorong performa SDM
yang lebih optimal (Jihad et al., 2022; Wiastuti et al., 2023). Berdasarkan pernyataan diatas
maka hipotesis ketiga dalam penelitian ini yaitu :

H3 : Quality Work of Life (QWL) berpengaruh positif terhadap kinerja SDM

2.2.4 Pengaruh Work Overload terhadap Quality of Work Life (QWL)

Work overload merupakan salah satu faktor kritis yang mempengaruhi Quality of
Work Life (QWL) karyawan di berbagai sektor organisasi. Penelitian empiris menunjukkan
hubungan negatif yang signifikan antara work overload dan dimensi-dimensi QWL. Bagian
ini menyajikan bukti empiris komprehensif mengenai pengaruh negatif work overload
terhadap QWL berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu. Studi yang dilakukan oleh Tang
et al. pada rumah sakit publik di China menemukan bahwa work overload secara konsisten
dikaitkan dengan penurunan kualitas hidup kerja (Tang et al., 2022). Penelitian ini

mengidentifikasi menunjukkan bahwa work overload merupakan faktor eksogen yang
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secara langsung mengancam kesejahteraan karyawan di lingkungan kerja. Berdasarkan

pernyataan diatas maka hipotesis keempat dalam penelitian ini yaitu :

H4 : Work Overload berpengaruh negatif terhadap Quality of Work Life (QWL)

2.2.5 Pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Quality of Work Life (QWL)

Pengaruh kelelahan kerja terhadap Quality of Work Life (QWL) mengindikasikan
bahwa kelelahan yang disebabkan oleh beban kerja yang tinggi dapat menurunkan kualitas
kehidupan kerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Armadani dan Paskarini
mengungkapkan bahwa penurunan kualitas tidur yang sering dipicu oleh kelelahan kerja
turut memperburuk kondisi psikofisiologis pekerja, sehingga mengindikasikan adanya
hubungan negatif antara kelelahan kerja dan QWL (Armadani & Paskarini, 2023).

Beberapa studi empiris lainya menyatakan bahwa kelelahan kerja berpengaruh
negatif terhadap Quality of Work Life Gunawan et al., (2021) dan Pertiwi et al., (2024).
Kelelahan kerja yang tinggi mengakibatkan penurunan efisiensi kerja, terganggunya ritme
biologis, dan konflik antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang secara
kumulatif mempengaruhi QWL. Dengan demikian, hipotesis yang diajukan adalah bahwa
semakin tinggi tingkat kelelahan kerja yang dialami karyawan, semakin rendah pula kualitas
kehidupan kerja mereka. Berdasarkan pernyataan diatas maka hipotesis kelima dalam
penelitian ini yaitu :

H5: Kelelahan Kerja berpengaruh negatif terhadap Quality of Work Life (QWL)

2.3 Kerangka Pemikiran Teoritis
Berdasarkan landasan teori, penelitian terdahulu dan hipotesis maka disusun

kerangka berpikir penelitian sebagai berikut:
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Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran Teoritis

Berdasarkan gambar 2.1 tersebut di atas terdapat 3 model, yaitu model pertama
pengaruh langsung antara work overload, kelelahan kerja dan Quality of Work Life (QWL)
terhadap kinerja SDM yang ditunjukkan pada hipotesis pertama, kedua dan ketiga. Model
kedua yaitu pengaruh antara Quality of Work Life (QWL) terhadap work overload dan

kelelahan kerja yang- ditunjukkan pada hipotesis keempat dan hipotesis kelima.
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BAB I111
METODE PENELITIAN
Pada bab ini akan diuraikan mengenai arah dan cara melaksanakan penelitian yang
mencakup jenis penelitian, populasi dan sampel, sumber dan jenis data, metode

pengumpulan data, variabel dan indikator serta teknis analisis data.

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk mengeksplorasi pengaruh
work overload dan kelelahan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia dengan mediating
effect dari Quality of Work Life (QWL). Pendekatan kuantitatif dipilih untuk memungkinkan
pengumpulan data numerik yang robust dan analisis statistik yang memberikan solusi
berbasis bukti terhadap hipotesis yang diajukan (Apriana & Martadinata, 2024; (Afrian et
al., 2023). Dalam penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian asosiatif
kuantitatif, yang bertujuan untuk mengetahui hubungan signifikan antara variabel yang
diteliti (Sari et al., 2024). Metode ini juga diharapkan dapat memberikan gambaran yang
jelas tentang hubungan antar variabel dan bagaimana satu variabel dapat mempengaruhi
variabel lainnya.
3.2 Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari kemudian
ditarik kesimpulannya Sugiyono (2011:80). Populasi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai satuan kerja kas Bank Indonesia baik Kantor Pusat maupun 45
(empat puluh lima) Kantor Perwakilan Dalam Negri (KPwDN). Rumus pengambilan sampel
yaitu:

_ N
(14 (N xe?))

n

~ 895
"= 1+ (895 x 0,12))
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~ 895
"= 1+ (895 x 0,01))

895

"= 1+8095)
895

"= 995

n = 89.95

Dari perhitungan tersebut, kita dapat menyimpulkan bahwa ukuran sampel untuk
populasi 895 dapat bervariasi tergantung pada margin kesalahan yang kita pilih. Dengan
demikian, untuk penelitian ini, jika kita memilih margin kesalahan 10 %, maka ukuran
sampel yang disarankan adalah 90 responden. Dalam praktiknya, sangat dianjurkan untuk
mempertimbangkan faktor-faktor lain seperti kemungkinan pengabaian atau non-respons
dalam pengambilan sampel. Oleh karena itu, sering kali ukuran sampel yang lebih besar dari
perhitungan tersebut diambil untuk mengatisipasi hal ini. Maka dengan ini, peneliti memilih
sampel sebanyak 100 responden.

Sampel diharapkan terdiri dari sekurang-kurangnya 100 pegawai untuk memastikan
representasi yang memadai yang memungkinkan hasil yang lebih generalizable (Sari et al.,
2024). Pemilihan sampel akan mempertimbangkan karakteristik demografis pegawai seperti
usia, pendidikan, dan lama kerja agar hasil penelitian dapat lebih mencakup berbagai
perspektif (Mundung et al., 2022). Responden yang diambil adalah pegawai satuan kerja kas
Kantor Pusat dan Kantor Perwakilan Dalam Negri (KPwDN) Bank Indonesia yang berasal

dari berbagai daerah dan provinsi di Indonesia.
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Tabel 3. 1 Responden Pegawai Satuan Kerja Kas Bank Indonesia

No Satuan Kerja Kas Wilayah Pegawai | Sampel

1 |Jawa 405 52

2 | Sumatra 202 26

3 | Kalimantan 100 12

4 | Sulampua 143 7

5 | Balinusra 45 3
Total 895 100

Sumber: Bank Indonesia diolah, 2025
Adapun Teknik pengambilan sampel adalah Purposive sampling dimana reponden yang
diambil dalam penelitian ini menggunakan kriteria pegawati tetap Satuan Kerja Kas Bank

Indonesia yang telah bekerja minimal 1.

3.3 Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan adalah data subyek. Menurut Indriantoro dan Supomo
(2012) mengemukakan bahwa data subyek merupakan jenis data penelitian yang berupa
opini, sikap, pengalaman atau karakteristik dari seseorang atau sekelompok orang yang
menjadi subyek penelitian. Dalam hal ini data yang digunakan adalah dari hasil jawaban
responden atas pertanyaan yang diajukan dalam wawancara, baik secara lisan maupun
tertulis. Data mempunyai sifat memberikan gambaran tentang suatu masalah. Dalam
penelitian ini sumber data yang diperlukan adalah data primer, yaitu data penelitian yang
diperoleh secara langsung dari sumber aslinya tidak melalui perantara (Indriantoro &

Supomo, 2012). Adapun yang termasuk data primer adalah sebagai berikut:

a. Data primer yaitu data yang dikumpulkan melalui penelitian yang diperoleh secara
langsung dari sumbernya. Data primer diperoleh dari jawaban para pegawai satuan kerja
kas Bank Indonesia

b. Data sekunder yaitu data yang diperoleh secara tidak langsung dari sumber aslinya.
Penelitian ini menggunakan data sekunder yaitu berasal dari buku- buku ilmiah, jurnal,
tulisan-tulisan atau artikel yang ada hubungannya dengan masalah-masalah yang diteliti

sebagai landasan dan teori.
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3.4 Teknik Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa cara
sebagai berikut :
1. Data Primer
Data primer merupakan data yang diperoleh dari sumber aslinya. Adapun data
primer yang digunakan dalam penelitian ini meliputi:
a. Kuesioner
Kuesioner yaitu suatu metode dimana peneliti menyusun daftar pertanyaan secara
tertulis yang kemudian dibagikan kepada responden untuk memperoleh data yang
berhubungan dengan kegiatan penelitian (Umar, 2012). Dalam penelitian ini kuesioner
diberikan kepada konsumen yang telah berlangganan minimal 6 bulan serta berumur >17
b. Wawancara
Wawancara merupakan metode pengumpulan data yang dilakukan melalui
wawancara atau tatap muka secara langsung -dengan konsumen berkaitan dengan
permasalahan yang terjadi pada perusahaan, sehingga memperoleh keakuratan penelitian.
c. Stadi Kepustakaan
Studi kepustakaan yaitu pengumpulan data yang berasal dari buku- buku literatur
serta bacaan lain yang mendukung penelitian ini. Adapun studi kepustakaan dalam
penelitian ini berupa jurnal yang diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu dan
literatur berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam mendukung penelitian
2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait dengan
hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa jurnal yaitu diperoleh dari beberapa
penelitian terdahulu guna mendukung penelitian serta literatur berupa beberapa referensi
dari beberapa buku dalam mendukung penelitian. Dalam penelitian ini juga menggunakan

data perusahaan.
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3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

Variabel penelitian terdiri dari dua variabel bebas, yaitu work overload dan kelelahan
kerja, dan satu variabel terikat, yaitu kinerja sumber daya manusia, dengan kualitas hidup
kerja sebagai variabel moderasi. Work overload dan kelelahan kerja akan diukur
menggunakan skala Likert yang diadaptasi dari instrumen yang telah teruji pada penelitian
sebelumnya (Salsabila & Budiman, 2023). Kinerja SDM juga akan diukur dengan kuesioner
yang mengukur output dan kontribusi pegawai terhadap organisasi (Sari et al., 2021).

Definisi operasional adalah definisi yang diberikan kepada suatu variabel atau
konstruk dengan cara memberi arti, atau menspesifikasikan kejelasan, ataupun memberikan
suatu operasional yang diperlukan untuk mengukur konstruk atau variabel tersebut
(Sugiyono, 2018). Adapun definisi operasional dalam penelitian ini yaitu:

Tabel 3. 2 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel

optimal, yang berdampak
pada kinerja sumber
daya manusia (SDM) di
Bank Indonesia.

No| Variabel Definisi Operasional Indikator Skala
Pengukuran
Work Overload dapat 1. Jumlah jam kerja,
diartikan sebagai suatu | 2 Jumlah ugas yang
kondisi ketika beban diselesaikan, _
Work kerja yang diterima oleh 3. ngkat kesulitan dari _
1 | Overload seorang karyawan setiap tugas Skala Likert 1
(X1) melebihi kapasitas yang s/d 5

Kelelahan Kerja
2 (X2)

Kelelahan kerja merujuk
pada kondisi fisik dan
mental yang diakibatkan
oleh tekanan terus
menerus baik dari tugas
yang diberikan maupun
lingkungan kerja

Mo E

Kelelahan Fisik,
Kelelahan emosional,
Depersonalisasi,
Penurunan prestasi
pribadi

Skala Likert 1
s/d5

Quality of Work
Life (QWL) (2)

Kualitas hidup kerja
mencakup kondisi dan
persepsi individu
mengenai lingkungan
kerja mereka, yang
mencakup aspek-aspek
seperti dukungan
pimpinan, keseimbangan
kerja-hidup, dan
pengembangan Karir

=

Dukungan manajerial,
Keseimbangan kerja-
hidup,

Kesempatan untuk
pengembangan karir.

Skala Likert 1
s/d5

33




Kinerja SDM merupakan 1. Kuan_titas, Skala Likert 1
L ukuran sejauh mana 2. Kualitas, sfd5
4 | Kinerja SbM | pegawai memenuhi atau 3. Tepat Wakiu,
(Y) melampaui target kinerja 4. Kemandirian.
yang telah ditetapkan

3.6 Metode Analisi Data

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan
pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang keadaan tertentu
dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian tersebut (Umar, 2012).
Pengujian ini dilakukan untuk mempermudah dalam memahami variabel-variabel
penelitian. Statistik deskriptif yang dimaksudkan untuk memberikan penjelasan mengenai
distribusi perilaku data sampel yang memberikan gambaran mengenai demografi responden
penelitian. Data demografi tersebut antara lain: jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir,
jenis usaha dan lama usaha.

Langkah-langkah untuk menentukan kategori atau jenis deskriptif yang diperoleh
masing-masing variabel, dari perhitungan deskriptif kemudian mendiskripsikan ke dalam
kalimat. Cara menentukan tingkat kriteria untuk variasi variabel dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut (Sudjana, 2005):

1. Menentukan skor tertinggi.

2. Menentukan skor terendah.

3. Menetapkan rentang, rentang diperoleh dengan cara mengurangi skor tertinggi dengan
skor terendah.

4. Menetapkan interval kelas, interval diperoleh dengan cara membagi rentang ditambah
dengan jawaban terkecil kemudian dibagi dengan jawaban tertinggi yang ditetapkan.

5. Menetapkan jenjang kriteria.
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Untuk mengetahui jawaban responden terhadap variabel penelitian, maka dalam
penelitian ini dikelompokkan menjadi 3 yaitu kategori tinggi, sedang dan rendah. Hal ini
sesuai pernyataan Ferdinand (2009) bahwa untuk mengetahui frekuensi intensitas kondisi
masing-masing variabel dapat diketahui dengan perkalian antara skor tertinggi dalam setiap
variabel dengan jumlah item pertanyaan yang ada setiap variabel yang kemudian dibagi

menjadi 3 yaitu kondisi yaitu rendah, sedang, tinggi.

3.6.2 Analsiis SEM dengan Metode Partial Least Square (PLS)

Partial Least Square adalah salah satu metode statistika The Structural Equation
Modelling (SEM) berbasis varian yang didesain untuk menyelesaikan regresi berganda
ketika terjadi permasalahan spesifik pada data seperti ukuran sampel penelitian kecil, adanya
data yang hilang (missing values) dan multikolinearitas. Menurut Ghozali (2013) Partial
Least Square (PLS) mempunyai keunggulan sebagai berikut :

1. Mampu memodelkan banyak variabel dependen dan variabel independen (model
komplek)

2. Mampu mengelola masalah multikolinearitas antar variabel independen

3. Hasil tetap kokoh walaupun terdapat data yang tidak normal dan hilang

4. Menghasilkan variabel lain independen secara langsung berbasis cross product yang
melibatkan variabel lain dependen sebagai kekuatan prediksi.

5. Dapat digunakan untuk pada sampel kecil

6. Tidak dapat mensyaratkan data berdistribusi normal

7. Dapat digunakan pada data dengan tipe skala berbeda yaitu nominal, ordinal dan
kontinus.

PLS adalah analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara
stimultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model

struktural. Berikut persamaannya :

35



Y = f1X1+p2X2+e persamaan (1)

Y=B1X1+p2X2+pZ +e persamaan (2)

Keterangan :

Y = Kinerja SDM

X1 = Work Overload

X2  =Kelelahan kerja

X3  =Quality of Work Life (QWL)

B = Koefisien Regresi

e = Standart Error

3.6.3 Pengujian Hipotesis

Adapun langkah — langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least
Square (PLS) dibantu dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut:

a. Spesialis Model

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

1. Outer model yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan indikatornya,
disebut juga dengan outer relation atau measurement model, mendefinisikan
karakteristik kontruk dengan variabel manifesnya.

2. Inner Model yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten (structural model)
disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan antara variabel laten
berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan sifat umumnya,
diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau variabel manifest diskala zero
means dan unit varians sama dengan satu sehingga parameter lokasi (parameter

konstanta) dapat dihilangkan dari model.

36



3. Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model
memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS. Setelah itu
diperlukan definisi weight relation.

Evaluasi Model

PLS tidak mengasumsikan adanya distribusi tertentu untuk estimasi parameter,
maka teknik parametrik untuk menguji signifikansi para meter tidak diperlukan. Model
evaluasi PLS berdasarkan pada pengukuran prediksi yang mempunyai sifat non
parametrik. Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi
dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit reliability
untuk blok indikator.

Model struktural atau inner model dievaluasi dengan melihat presentase varian
yang tidak dijelaskan yaitu dengan melihat R2 untuk konstruk laten eksogen dengan
menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test dan juga melihat besarnya koefisien
jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t
statistik yang didapat lewat prosedur bootstrapping.

Model Pengukuran (Outer Model)

Outer model dengan indikator refliksif masing-masing diukur dengan (Ghozali,
2014:45):

1. Convergent Validity yaitu korelaso korelasi antar skor indikator refleksif dengan
skor variabel latennya. Untuk hal itu loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup,
karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran dan jumlah
indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 3 sampai 7 indikator.

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan cross
loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan membandingkan nilai
square root of Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan korelasi
antar kontruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal kedua metode

tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai kontruk lainnya dalam model, maka
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d.

dapat disimpulkan kondtruk tersebut memiliki nilai discriminant validity yang baik
dan sebaliknya. Direkomendasikan nilai pengukuran lebih besar dari 0,50.
Composit Reliability adalah indikator yang mengukur konsistensi internal dari
indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang mengidentifikasikan
commont laten (unobserved). Nilai batas yang diterima untuk tingkat reliabilitas
komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan standar absolut.
Interaction Variabel, pengukuran untuk variabel moderator dengan Teknik
menstandarkan skor variabel laten yang dimoderasi dan memoderasi, kemudian
membuat konstruk interaksi dengan cara mengalihkan milai standart indikator laten
dengan variabel moderator, baru dikalikan iterasi ulang.
Inner Model
Diukur menggunakan R-square variabel laten eksogen dengan interpretasi
yang sama dengan regresi Q-square predictive relevante untuk model konstruk
mengukur seberapa baik niali observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive
relevence, sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang memiliki
predictive ' relevente. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free),
model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-square untuk
konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik

dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Pengumpulan data

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai satuan kerja kas Bank Indonesia. Proses

penyebaran kuesioner dilakukan secara tidak langung yaitu dengan menggunakan media

internet melalui Microsoft Form sehingga diperoleh jumlah sampel sebesar 100 responden.

Untuk mengetahui gambaran tentang para responden tersebut, maka dapat dijelaskan

sebagai berikut.

4.1.1 Gambaran Umum Responden

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden

No Karakteristik Keterangan Frekuensi Presentase
Laki-laki 100 100%
1 Jenis Kelamin
Perempuan 0 0%
20-30 1 1%
) 31-40 66 66%
2 Usia
41-50 27 27%
> 50 6 6%
SMA 3 3%
3 Tingkat Diploma 3 (D3) 4 4%
Pendidikan Sarjana (S.1) 52 52%
Pasca Sarjana (S.2) 41 41%
1-5 0 0%
) 6-10 52 52%
4 Masa Kerja
11-15 14 14%
>15 34 34%

Sumber: Data primer yang diolah (2025)

Berdasarkan gambaran karakteristik responden seperti dijelaskan pada tabel 4.1

menunjukkan bahwa tanggapan responden berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa

semua pegawai berjenis kelamin laki-laki sebesar 100%, bila dibandingkan dengan pegawai

perempuan sebesar 0%. Hal ini bisa dipahami, karena kegiatan pengelolaan uang Rupiah di
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Bank Indonesia yang dilakukan oleh kasir Bank Indonesia membutuhkan kekuatan fisik
untuk melakukan pelayanan kas kepada perbankan dan masyarakat serta melaksanakan
pengolahan uang Rupiah dengan jumlah banyak sehingga seluruh pegawai satuan kerja kas
berjenis kelamin laki-laki.

Kekuatan fisik ini seringkali dianggap lebih dominan pada laki-laki, meskipun tidak
semua orang memiliki kekuatan fisik yang sama. Tanggapan berdasarkan usia responden
sebagian besar didominasi oleh responden yang berumur antara 31-40 sebesar 66%. Hal ini
memberikan pengertian bahwa biasanya pada rentang usia tersebut mencakup puncak
produktivitas dan pengalaman kerja pegawai satuan kerja kas.

Responden dari tingkat pendidikan menunjukkan bahwa konsumen yang mengisi
kuesioner lebih didominasi Sarjana (S1) yaitu sebesar 52%. Penjelasan di atas memberikan
indikasi bahwa latar belakang pendidikan berperan besar bagi pelayanan kas yang diberikan.
Pendidikan yang lebih tinggi tentu akan memiliki dampak positif, meningkatkan
kompetensi, dan kualitas pelayanan. Semakin tinggi pendidikan, semakin banyak
pengetahuan yang didapatkan, dan semakin baik kualitas pelayanan kas yang diberikan
kepada stakeholder. Tanggapan responden menunjukkan bahwa masa kerja responden
tertinggi pada range 5-10 sebesar 52%. Tanggapan tersebut memberikan pengertian bahwa
pengawai yang melakukan pelayanan kas di Bank Indonesia tidak dibatasi masalah masa
kerja, sehingga selagi pegawai kompeten untuk bekerja di satuan kerja kas maka mereka

tetap dapat bekerja di satuan kerja kas Bank Indonesia manapun.
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4.1.2 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif bertujuan untuk mengetahui tanggapan responden terhadap
masing-masing pertanyaan yang diajukan. Dalam hal ini analisis deskriptif
menjelaskan tanggapan para konsumen terhadap pertanyaan yang diajukan masing-
masing variabel kepemimpinan transformasional, motivasi berprestasi, kinerja
pegawai dan komitmen afektif. Untuk mengetahui tanggapan responden terhadap
masing- masing variabel, maka dalam penelitian ini dikelompokkan dalam satu
kategori skor dengan menggunakan rentang skala dengan rumus sebagai berikut

(Umar, 2012).

_TT-TR
Skala

Keterangan :

RS= Rentang Skala Skor tertinggi =5

TR = Skor terendah Skor terendah = 1

TT = Skor tertinggi

RS =1,33

Dengan demikian intervalnya dapat dijelaskan sebagai berikut:

* Interval 1-2,33 Kategori Rendah
 Interval 2,34 — 3,67 Kategori Sedang/Cukup
* Interval 3,68 -5 Kategori Tinggi
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1. Variabel Work Overload
Hasil tanggapan responden mengenai work overload, diperoleh dari hasil
menyebarkan kuesioner kepada masyarakat berjumlah 100 orang. Kuesioner
mengenai kepemimpinan transformasional terdiri dari 3 item pernyataan yang
telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden

yang dapat dilihat pada tabel 4.2.

Tabel 4. 2 Tanggapan Responden terhadap Work Overload

Deskriptif Variabel

No Frekuensi Jawaban

Indikator STS|ST| N | S | SS | Mean Keterangan

1 | Jumlah jam kerja 13 |28 135|119 | 5 | 2,75 | Sedang/Cukup

Jumlah tugas yang

2 i . 6 [14 40|32 | 8 | 3,22 | Sedang/Cukup
diselesaikan
Tingkat kesulitan
3 \ 16 |38 |34 /12| O | 242 | Sedang/Cukup
dari setiap tugas
Rata-rata 2,80 | Sedang/Cukup

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4.2 dari 100 responden yang diambil sebagai sampel,
diketahui kebanyakan responden menilai work overload, sedang/cukup (Mean
2,80). Hal ini menunjukkan bahwa menurut responden work overload di satuan
kerja kas Bank Indonesia masuk kategori sedang/cukup, yang berarti responden
menilai bahwa kondisi terkait variabel tersebut cukup baik namun belum

optimal. Hal ini menunjukkan masih ada ruang untuk peningkatan.
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2. Variabel Kelelahan Kerja

Hasil tanggapan responden mengenai kelelahan kerja, diperoleh dari hasil

menyebarkan kuesioner kepada pegawai satuan kerja kas berjumlah 100 orang.

Kuesioner mengenai motivasi berprestasi terdiri dari 4 item pernyataan yang

telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban responden

yang dapat dilihat pada tabel 4.3.

Tabel 4. 3 Tanggapan Responden terhadap Kelelahan Kerja

Deskriptif Variabel
No Frekuensi Jawaban
Indikator STS | ST | N | S | SS| Mean Keterangan
1 | Kelelahan Fisik 16 |39 128|151 2 | 2,48 Sedang/Cukup
Kelelahan
2 ; mwy Wy = ) Rendah
emosional
3 | Depersonalisasi 47394 9 |4 || 173 Rendah
Penurunan prestasi
4 B(( 28 | 42449 |10 | 1 | 2,14 Rendah
pribadi
Rata-rata 2,13 Rendah

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4.3 dari 100 responden yang diambil sebagai sampel,

diketahui kebanyakan responden menilai kelelahan kerja, rendah (Mean 2,13). Hal

ini menunjukkan bahwa menurut responden kelelahan kerja di pegawai satuan kerja

kas masuk kategori rendah yang berarti seluruh responden merespon negatif dan

memiliki ikatan lemah terhadap semua indikator dalam pernyataan kuesioner

mengenai kelelahan kerja. Rendahnya tanggapan responden tersebut memberikan

pengertian bahwa responden menekankan kelelahan kerja dapat menurunkan
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kinerja di satuan kerja kas Bank Indonesia. Bank Indonesia harus mengelola work

load agar pegawai satuan kerja kas tidak mengalami kelelahan berlebih yang akan

berdampak pada pencapaian kinerja SDM. Namun ada nilai indikator yang

dikategorikan sedang yaitu pada indikator kelelahan fisik (2,48), hal ini

dikarenakan pegawai mungkin merasa digitalisasi dan modernisasi pada kegiatan

pengelolaan uang rupiah dapat meminimalisir kelelahan kerja.

3. Variabel Quality of Work Life (QWL.)

Hasil tanggapan responden mengenai Kinerja pegawai, diperoleh dari hasil

menyebarkan kuesioner kepada pegawai satuan kerja kas Bank Indonesia

berjumlah 100 orang. Kuesioner mengenai QWL terdiri dari 3 item pernyataan

yang telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil dari jawaban

responden yang dapat dilihat pada tabel 4.4.

Tabel 4. 4 Tanggapan Responden terhadap Quality of Work Life (QWL)

Deskriptif Variabel
No Frekuensi Jawaban
Indikator STS [ST| N | S | SS | Mean | Keterangan
Dukungan o
1 o 1 5115 54| 25| 397 Tinggi
manajerial
Keseimbangan o
2 o 2 5 |27 | 54|12 | 3,69 Tinggi
kerja-hidup
Kesempatan untuk o
3 ] 2 5 23|41 | 29 3,9 Tinggi
pengembangan karir
Rata-rata 3,85 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah (2025)
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Berdasarkan Tabel 4.4 dari 100 responden yang diambil sebagai sampel,
diketahui kebanyakan responden menilai QWL, tinggi (Mean 3,85). Hal ini
menunjukkan bahwa menurut responden QWL di satuan kerja kas Bank
Indonesia masuk kategori tinggi yang berarti seluruh responden merespon positif
dan memiliki ikatan kuat terhadap semua indikator dalam pernyataan kuesioner
mengenai QWL. Tingginya tanggapan responden bahwa responden merasa QWL
yang diberikan Bank Indonesia dapat mendukung kinerja SDM. Namun dari
ketiga indikator keseimbangan kerja-hidup memiliki skor terendah sebesar 3,69
sehingga banyak pegawai yang masih merasa work-life balance masih belum
sepenuhnya terjadi. Untuk itu Bank Indonesia tetap harus memperhatikan work-

life balance pegawai.

. Variabel Kinerja SDM

Hasil tanggapan responden mengenai kinerja SDM, diperoleh dari hasil
menyebarkan kuesioner kepada pegawai satuan kerja kas Bank Indonesia
berjumlah 100 orang. Kuesioner mengenai kinerja SDM terdiri dari 4 item
pernyataan yang telah ditanggapi oleh responden. Berikut adalah hasil dari

jawaban responden yang dapat dilihat pada tabel 4.5.
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Tabel 4. 5 Tanggapan Responden terhadap Kinerja SDM

Deskriptif Variabel
No Frekuensi Jawaban
Indikator STS |[ST| N | S | SS | Mean Keterangan

1 Kuantitas 0 2 |11 | 63 | 24 | 4,01 Tinggi
2 Kualitas 0 1 ]11 |56 |32 | 4,19 Tinggi
3 Tepat waktu 0 0 |13 |50 | 37| 424 Tinggi
4 | Kemandirian 0 4 | 24 |50 | 22 3,9 Tinggi
Rata-rata 4,09 Tinggi

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4.4 dari 100 responden yang diambil sebagai sampel,
diketahui kebanyakan responden menilai kinerja SDM, tinggi (Mean 4,09). Hal
ini menunjukkan bahwa menurut responden kinerja pegawai di satuan kerja kas
Bank Indonesia masuk kategori tinggi yang berarti seluruh responden merespon
positif dan memiliki ikatan kuat terhadap semua indikator dalam pernyataan
kuesioner mengenai kinerja SDM. Tingginya tanggapan responden tersebut
memberikan pengertian bahwa responden merasa bahwa kinerja pegawai di
satuan kerja kas Bank Indonesia dalam kondisi yang baik atau sangat
memuaskan. Ini bisa diinterpretasikan sebagai indikasi bahwa pegawai
berkinerja sesuai dengan yang diharapkan dan memenuhi standar yang
ditetapkan oleh Bank Indonesia. Namun ada nilai terendah yaitu pada indikator
kemandirian (3,9), hal ini dikarenakan proses kerja pegawai satuan kerja kas
merupakan kelompok-kelompok kerja, sehingga walaupun pegawai memiliki
kemandirian yang baik namun proses kerja mengharuskan bekerja dalam

kelompok-kelompok kerja.
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4.2 Analisis PLS-SEM

Penelitian ini menggunakan PLS-SEM, teknik pemrosesan data tiga langkah
yang meliputi pengujian model eksternal, pengujian model internal, dan pengujian

hipotesis, berdasarkan temuan.

4.2.1 Evaluasi Outer Model

Dalam model pengukuran terkadang disebut model luar hubungan antara
variabel laten dan indikatornya dijelaskan. Penerapan uji validitas dan reliabilitas
akan menjamin keakuratan model ini.

WO1

QwlL2 QwL3

Wo2

Wo3
KSDM1
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Kelelahan Kerja
KK4

Gambar 4. 1 Model Pengukuran (Outer Model) Pra Eliminasi

Berdasarkan gambar diatas, nilai outer loading untuk dapat memberikan
pemahaman akan diuraikan dalam bentuk tabel sebagai berikut:
1. Uji Convergent Validity
Convergent validity memiliki dua kriteria nilai yang dapat dievaluasi yaitu
menggunakan nilai loading factor atau nilai Average Variance Extracted
(AVE). Convergent validity dalam model pengukuran dapat ditentukan melalui

korelasi antara skor item/instrument dengan skor konstruknya (loading factor),
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dengan kriteria bahwa nilai loading factor setiap instrument harus lebih dari
0,7. Apabila ada indicator yang tidak memenuhi syarat ini maka harus dibuang.

Adapun hasil convergent validity dalam penelitian seperti pada Tabel 4.6.

Tabel 4. 6 Hasil Uji Convergent Validity

) Item _ Loading | Rule of _
Variabel Indikator Kesimpulan
Pengukur Factor | Thumb
wO1 Jumlah jam kerja 0,880 0,700 Valid
Jumlah tugas yang )
W02 - ; 0,766 0,700 Valid
Work Overload diselesaikan
Tingkat kesulitan dari )
WO3 _ 0,859 0,700 Valid
setiap tugas
KK1 Kelelahan Fisik 0,861 0,700 Valid
| KK2 Kelelahan emosional 0,927 0,700 Valid
Kelelahan Kerja _ i
KK3 Depersonalisasi 0,771 0,700 Valid
KK4 Penurunan prestasi pribadi 0,808 0,700 Valid
QWL1 Dukungan manajerial 0,774 0,700 Valid
Quality of Work QWL2 Keseimbangan kerja-hidup 0,797 0,700 Valid
Life (QWL) Kesempatan untuk .
QWL3 : 0,828 0,700 Valid
pengembangan karir
KSDM1 | Kuantitas 0,805 0,700 Valid
Kinerja Sumber KSDM2 | Kualitas 0,939 0,700 Valid
Daya Manusia KSDM3 | Tepat waktu 0,867 0,700 Valid
KSDM4 | Kemandirian 0,747 0,700 Valid

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Sebagaimana terlihat dari data pada Tabel 4.6, sebagian besar indikator
validitas masing-masing variabel dalam penelitian ini mempunyai nilai faktor

muatan lebih besar dari 0,70 yang berarti indikator tersebut dapat diterima.
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Selain dengan loading factor, mengukur convergent validity bisa dengan
Average Variance Extracted (AVE) yang bisa dilihat pada Tabel 4.7. AVE
adalah ukuran statistik yang digunakan dalam pemodelan persamaan structural
(SEM) dan analisis faktor konfirmatori (CFA) untuk menilai validitas konvergen
dari suatu konstruk latent (yang tidak kelihatan). Variabel dikatakan valid jika

memiliki nilai AVE > 0,5.

Tabel 4. 7 Hasil Uji Average Variance Extracted (AVE)

’ Average variance
Variabel Keterangan
extracted (AVE)
Kelelahan kerja 0,713 Valid
Kinerja SDM 0,710 Valid
Quality of Work Life (QWL) 0,640 Valid
Work Overload 0,700 Valid

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Hasil pengujian validitas konvergen melalui Average Variance Extracted
(AVE) menunjukkan bahwa keempat variabel dalam model penelitian ini telah
memenuhi kriteria validitas yang ditetapkan. VVariabel kelelahan kerja mencapai
nilai AVE sebesar 0,713, yang mengindikasikan bahwa 71,3% dari varians
dalam konstruk ini dapat dijelaskan oleh indikator-indikatornya. Nilai ini
melampaui ambang batas minimum 0,50 yang disyaratkan dalam literatur
metodologi penelitian, menunjukkan bahwa indikator-indikator yang mengukur
kelelahan kerja memiliki konvergensi yang kuat terhadap konstruk latennya.
Variabel kinerja sumber daya manusia menampilkan nilai AVE sebesar 0,710,

yang berarti 71,0% dari varians konstruk ini dapat dijelaskan oleh indikator-
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indikatornya, juga melampaui standar minimum dan menunjukkan tingkat
konvergensi yang sangat baik. VVariabel Quality of Work Life memiliki nilai AVE
sebesar 0,640, yang meskipun merupakan nilai terendah di antara keempat
variabel, tetap memenuhi kriteria validitas dengan margin yang cukup signifikan
di atas ambang batas 0,50, mengindikasikan bahwa 64,0% dari varians konstruk
ini dijelaskan oleh indikator-indikatornya. Terakhir, variabel work overload
mencapai nilai AVE sebesar 0,700, menunjukkan bahwa 70,0% dari varians
konstruk ini dapat dijelaskan oleh indikator-indikatornya.

Secara keseluruhan, keempat variabel ini menunjukkan validitas konvergen
yang memuaskan, dengan nilai AVE berkisar antara 0,640 hingga 0,713,
semuanya berada jauh di atas ambang batas minimum 0,50. Hal ini
mengkonfirmasi bahwa setiap indikator dalam masing-masing variabel memiliki
hubungan yang kuat dan konsisten dengan konstruk latennya, sehingga dapat
disimpulkan bahwa instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini
valid dan dapat diandalkan —untuk mengukur konstruk-konstruk yang
dimaksudkan. Dengan demikian, data yang dikumpulkan melalui indikator-
indikator ini layak untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut, termasuk
pengujian model struktural dan hipotesis penelitian.

Uji Diskriminan validity

Discriminant validity adalah jenis validitas yang mengukur seberapa
berbeda suatu konstruk (variabel yang diukur) dengan konstruk lainnya dalam
penelitian. Fornell-Larcker digunakan secara efektif untuk memeriksa apakah

konstruk dalam model PLS memiliki diskriminasi yang baik. Jika akar AVE
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lebih besar dari nilai korelasi di baris yang sama, maka keterangan valid
sedangkan jika akar AVE tidak lebih besar dari nilai korelasi di baris yang sama

maka tidak valid.

Tabel 4. 8 Hasil Uji Fornell-Larcker

KK KSDM | QWL | WO
KK 0,844
KSDM | -0,445 | 0,842
QwL |-0,291 [0,556 | 0,800
WO 0,676 |-0,405 |-0,429 |0,837
Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4.8, pengujian validitas diskriminan menunjukkan
hasil yang memuaskan untuk seluruh konstruk yang diukur. Pada konstruk
Kelelahan Kerja (KK), nilai Average Variance Extracted (AVE) sebesar 0,844
menunjukkan bahwa konstruk ini memiliki varians yang cukup tinggi. Ketika
dibandingkan dengan korelasi konstruk KK terhadap variabel lain, yaitu
Kinerja Sumber Daya Manusia (KSDM) sebesar -0,445, Quality of Work Life
(QWL) sebesar -0,291, dan Work Overload (WO) sebesar 0,676, seluruh nilai
korelasi tersebut lebih kecil dari nilai akar AVE (0,844), sehingga memenuhi
kriteria validitas diskriminan. Hal ini mengindikasikan bahwa konstruk KK
secara statistik berbeda dan terpisah dari konstruk-konstruk lainnya.

Pada konstruk Kinerja Sumber Daya Manusia (KSDM), nilai akar AVE
sebesar 0,842 menunjukkan tingkat varians yang konsisten dengan konstruk

KK. Nilai korelasi KSDM dengan Quality of Work Life (QWL) sebesar -0,556

o1



dan dengan Work Overload (WO) sebesar -0,405 keduanya lebih kecil dari nilai
akar AVE (0,842), sehingga konstruk KSDM juga memenuhi Kriteria validitas
diskriminan. Temuan ini membuktikan bahwa KSDM merupakan konstruk
yang independen dan tidak dapat dipertukarkan dengan konstruk-konstruk lain
dalam model penelitian.

Pada konstruk Quality of Work Life (QWL), nilai AVE sebesar 0,800
menunjukkan tingkat varians yang lebih rendah dibandingkan dengan dua
konstruk sebelumnya, namun tetap berada dalam rentang yang dapat diterima.
Nilai korelasi QWL dengan Work Overload (WO) sebesar -0,429 lebih kecil
dari nilai akar AVE (0,800), sehingga konstruk QWL juga menunjukkan
validitas diskriminan yang memadai. Terakhir, pada konstruk Work Overload
(WO), nilai AVE sebesar 0,837 menunjukkan tingkat varians yang tinggi dan
memenuhi Kriteria validitas diskriminan.

Secara keseluruhan, semua konstruk dalam model penelitian ini telah
memenuhi  kriteria validitas -diskriminan, yang berarti setiap konstruk
mengukur dimensi yang unik dan berbeda satu sama lain, sehingga model
pengukuran dapat dinyatakan valid untuk tahap analisis selanjutnya.
Construct Reliability dan Validity

Setelah menguji validitas konstruk, langkah berikutnya adalah menguji
reliabilitas dengan Cronbach’s Alpha pada blok construct reliability. Sebuah
konstruk dikatakan reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0.7. Cronbach’s
Alpha adalah indicator penting dalam menguji reliabilities variabel dalam

model PLS-SEM. Nilai Cronbach’s Alpha yang tinggi menunjukkan bahwa
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konstruk/variabel tersebut diukur dengan baik dan konsisten untuk validitas
pengukuran dalam analisis PLS. Sebaliknya, jika nilai Cronbach’s Alpha
rendah, ini dapat mengindikasikan bahwa indicator/pernyataan yang digunakan
tidak cukup reliabel dan perlu diperbaiki atau diganti.

Tabel 4. 9 Hasil Uji Composite Reliability

Composite
Cronbach’s Rule of
Variabel Reliability Keterangan
Alpha Thumb
(rho_c)

KK 0,866 0,908 0,700 Reliabel
KSDM 0,862 0,907 0,700 Reliabel
QWL 0,719 0,842 0,700 Reliabel
WO 0,795 0,874 0,700 Reliabel

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Hasil analisis pada Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai Cronbach's Alpha
untuk semua konstruk memenuhi kriteria reliabilitas yang ditetapkan. Secara
spesifik, konstruk Kompetensi Karyawan (KK) memiliki nilai Cronbach's
Alpha sebesar 0,866; Kualitas Sumber Daya Manusia (KSDM) sebesar 0,862;
Quality of Work Life (QWL) sebesar 0,719; dan Work Overload (WO) sebesar
0,795. Mengingat bahwa semua nilai Cronbach's Alpha tersebut melebihi
ambang batas minimum 0,70, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel
penelitian menunjukkan konsistensi internal yang memuaskan dan reliabilitas

yang dapat diterima secara metodologis. Nilai-nilai ini mengindikasikan bahwa
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item-item pengukur dalam setiap konstruk memiliki korelasi yang konsisten
dan dapat dipercaya untuk mengukur konsep yang dimaksudkan.

Untuk memastikan validitas pengukuran reliabilitas secara lebih
komprehensif, analisis Composite Reliability (CR) dilakukan sebagai
pelengkap dari Cronbach's Alpha. Dalam konteks pemodelan persamaan
struktural berbasis varians (Partial Least Squares/PLS), Composite Reliability
merupakan indikator yang lebih sensitif dan akurat dalam mengukur
konsistensi internal dari indikator-indikator yang membentuk variabel laten,
dengan standar penerimaan ditetapkan pada nilai CR > 0,70. Hasil analisis pada
Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai Composite Reliability untuk konstruk KK
sebesar 0,908; KSDM sebesar 0,907; QWL sebesar 0,842; dan WO sebesar
0,874. Seluruh nilai Composite Reliability tersebut secara konsisten berada di
atas ambang batas 0,70, bahkan menunjukkan nilai-nilai yang tergolong tinggi
hingga sangat tinggi. Temuan ini mengkonfirmasi bahwa semua variabel
penelitian memiliki reliabilitas internal yang kuat dan dapat diandalkan untuk

tahap analisis selanjutnya.

4.2.2 Evaluasi Inner Model

Setelah menyelesaikan evaluasi model dan memastikan bahwa setiap konstruk

telah memenuhi kriteria Convergent Validity, Discriminant Validity, Cronbach’s

Alpha, dan Composite Reliability, maka langkah berikutnya adalah mengevaluasi

model struektural. Evaluasi ini mencakup pengujian kecocokan model (model fit),

Path Coefficient, dan nilai R2. Penggujian model fit bertujuan untuk menentukan

sejauh mana model yang digunakan sesuai dengan data yang dianalisis.
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1. R Square
Inner model yang mencakup relation, structural model, dan substantive
theory, menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan teori
subtantif. Evaluasi model struektural dilakukan dengan melihat nilai R-square
(R?) pada konstruk dependen. Nilai R? digunakan untuk mengukur sejauhmana
variabel endogen dipengaruhi oleh variabel eksogen serta menentukan apakah
pengaruh tersebut bersifat subtantif (Ghozali, 2012).

Tabel 4. 10 Hasil Uji R Square

Variabel R Square R-Square adjusted
KSDM 0,396 0,378
QWL 0,184 0,168

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Nilai koefisien determinasi (R Square) untuk variabel KSDM (Kinerja
Sumber Daya Manusia) sebesar 0,396 mengindikasikan bahwa variabel-variabel

independen WO (Work Overload) dan KK (Kelelahan Kerja) secara bersama-
sama mampu menjelaskan variabilitas dalam KSDM sebesar 39,6%. Hal ini
berarti bahwa 60,4% dari variasi KSDM dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang
tidak termasuk dalam model penelitian ini. Meskipun persentase ini
menunjukkan kontribusi yang cukup substansial, model masih memiliki
keterbatasan dalam menjelaskan fenomena KSDM secara komprehensif.

Sebaliknya, nilai R Square untuk variabel QWL (Quality of Work Life) sebesar
0,184 menunjukkan bahwa WO dan KK hanya mampu menjelaskan 18,4% dari
variabilitas QWL. Dengan demikian, 81,6% dari variasi QWL ditentukan oleh

variabel-variabel lain yang berada di luar model penelitian. Temuan ini
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mengindikasikan bahwa model memiliki daya penjelasan yang sangat terbatas
terhadap QWL, sehingga diperlukan penambahan variabel-variabel independen
lain untuk meningkatkan kapasitas prediktif model.
Model Fit

Hasil dari evaluasi kesesuaian model penelitian menggunakan SRMR,
d_ULS, d_G, Chi square, dan NFI adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 11 Hasil Uji Goodness of Fit Model

Saturated Estimated Rule of
Keterangan
Model Model Thumb
Lebih
SRMR 0,093 0,093 kecil dari Fit
0,10
d-ULS 0,916 0,916 > 0,05 Fit
d-G 0,373 0,373 > 0,05 Fit
Chi TRy .
218,358 218,358 Fit
Square tabel
Mendekati _
NFI 0,743 0,743 1 Fit
nilai 1

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4.12, uji model fit yang telah dilakukan dalam penelitian
ini menunjukkan perbandingan antara Saturated Model dan Estimated Model
dengan menggunakan lima indeks kecocokan model yang berbeda, yaitu SRMR,
d-ULS, d-G, Chi-Square, dan NFI. Saturated Model merupakan model yang
memiliki derajat kebebasan (degrees of freedom) sama dengan nol, yang berarti
model ini memiliki parameter sebanyak jumlah data yang tersedia, sehingga

model ini selalu fit dengan data secara sempurna. Estimated Model, di sisi lain,
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merupakan model yang dikembangkan berdasarkan teori dan hipotesis penelitian
dengan jumlah parameter yang lebih sedikit dibandingkan dengan Saturated
Model. Perbandingan antara kedua model ini memberikan informasi penting
tentang seberapa baik model yang dihipotesiskan dapat menjelaskan struktur
kovarians dalam data empiris. Fakta bahwa nilai-nilai indeks kecocokan untuk
Saturated Model dan Estimated Model identik menunjukkan bahwa model yang
dihipotesiskan memiliki kecocokan yang sempurna dengan data, yang
merupakan temuan yang sangat positif dan mengindikasikan bahwa spesifikasi
model telah dilakukan dengan sangat tepat.

Indeks pertama yang dianalisis adalah SRMR (Standardized Root Mean
Square Residual) dengan nilai sebesar 0,093 untuk kedua model, yang berada
jauh di bawah ambang batas maksimum yang disarankan dalam literatur
metodologi SEM yaitu 0,10. SRMR mengukur perbedaan rata-rata antara
matriks kovarians yang terobservasi dan matriks kovarians yang diprediksi oleh
model, dengan nilai yang telah distandarisasi sehingga dapat dibandingkan lintas
penelitian dengan karakteristik data yang berbeda. Nilai SRMR sebesar 0,093
menunjukkan bahwa perbedaan antara matriks kovarians yang terobservasi dan
matriks kovarians model adalah sangat kecil, hanya sebesar 0,093 atau sekitar
9,3%, yang berarti model memiliki kesesuaian yang sangat baik dengan data
empiris. Kriteria "Lebih kecil dari 0,10" yang ditunjukkan dalam kolom Rule of
Thumb telah terpenuhi dengan baik, dan model dinyatakan fit berdasarkan
indeks ini. Temuan ini memberikan bukti kuat bahwa struktur hubungan antar

variabel yang dipostulatkan dalam model secara akurat merepresentasikan pola
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kovarians dalam data, dan bahwa asumsi-asumsi yang mendasari model
struktural dapat diterima dengan tingkat kepercayaan yang tinggi.

Indeks kecocokan model yang kedua adalah d-ULS (Unweighted Least
Squares Discrepancy) dengan nilai sebesar 0,916 untuk kedua model, yang
melampaui ambang batas yang ditetapkan yaitu 0,05. Indeks d-ULS mengukur
diskrepansi antara matriks kovarians yang terobservasi dan matriks kovarians
model dengan menggunakan pendekatan unweighted least squares, yang
memberikan informasi tentang seberapa besar penyimpangan struktural yang
terjadi dalam model tanpa memberikan bobot yang berbeda pada elemen-elemen
matriks. Nilai d-ULS sebesar 0,916 menunjukkan bahwa struktur model tidak
menunjukkan penyimpangan yang signifikan dari data empiris dan dapat
diterima secara statistik.- Meskipun nilar ini relatif tinggi dibandingkan dengan
ambang batas konvensional 0,05, hal ini mengindikasikan bahwa model empiris
yang dikembangkan mendekati hubungan ideal yang diharapkan dari data
populasi. Kesamaan nilai d-ULS antara Saturated Model dan Estimated Model
menunjukkan bahwa penambahan parameter dalam Saturated Model tidak
memberikan peningkatan yang signifikan dalam kecocokan model, yang berarti
Estimated Model telah menangkap struktur kovarians yang penting dalam data
dengan efisien.

Indeks ketiga yang dianalisis adalah d-G (Geodesic Discrepancy) dengan
nilai sebesar 0,373 untuk kedua model, yang juga melampaui ambang batas yang
ditetapkan yaitu 0,05. Indeks geodesic discrepancy ini merupakan ukuran

alternatif dari kecocokan model yang menggunakan pendekatan geometris untuk
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mengukur jarak antara matriks kovarians yang terobservasi dan matriks
kovarians model dalam ruang manifold. Pendekatan geometris ini memberikan
perspektif yang berbeda dari indeks-indeks lainnya dan dapat menangkap aspek-
aspek kecocokan model yang mungkin tidak terlihat dari indeks-indeks berbasis
least squares. Nilai d-G sebesar 0,373 menunjukkan bahwa model memiliki
kesesuaian global yang dapat diterima, dan hubungan struktural yang
dipostulatkan dalam model tidak menunjukkan perbedaan yang signifikan
dibandingkan dengan data empiris yang sebenarnya. Kesamaan nilai d-G antara
Saturated Model dan Estimated Model memperkuat kesimpulan bahwa model
yang dihipotesiskan telah berhasil menangkap struktur kovarians yang penting
dalam data, dan bahwa parameter-parameter tambahan dalam Saturated Model
tidak memberikan kontribusi yang berarti terhadap peningkatan kecocokan
model.

Indeks' keempat yang dipertimbangkan adalah statistik Chi-Square (x?)
dengan nilai sebesar 218,358 untuk kedua model, yang dibandingkan dengan
nilai kritis Chi-Square pada tabel distribusi. Dalam konteks Structural Equation
Modeling, interpretasi Chi-Square memerlukan pemahaman yang cermat karena
hipotesis nol dalam uji ini adalah bahwa model fit dengan data secara sempurna.
Kriteria yang ditunjukkan dalam kolom Rule of Thumb adalah "y? > 2 tabel",
yang mengindikasikan bahwa nilai Chi-Square yang diperoleh harus lebih besar
dari nilai kritis pada tabel distribusi Chi-Square dengan derajat kebebasan
tertentu. Nilai Chi-Square sebesar 218,358 yang melampaui nilai kritis

menunjukkan bahwa model secara signifikan sesuai dengan data sampel dan
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struktur model dapat menjelaskan hubungan antar variabel dengan baik. Namun,
perlu dicatat bahwa dalam praktik penelitian empiris, terutama dengan ukuran
sampel yang besar, statistik Chi-Square cenderung menjadi signifikan bahkan
ketika model memiliki kecocokan yang praktis dengan data. Oleh karena itu,
interpretasi Chi-Square harus dilakukan secara bersama-sama dengan indeks-
indeks fit lainnya yang lebih robust terhadap ukuran sampel, seperti SRMR, d-
ULS, dan d-G yang telah menunjukkan nilai-nilai yang memuaskan. Kesamaan
nilai Chi-Square antara Saturated Model dan Estimated Model menunjukkan
bahwa model yang dihipotesiskan memiliki kecocokan yang sempurna dengan
data, yang merupakan temuan yang luar biasa positif.

Indeks kelima yang dianalisis adalah NFI (Normed Fit Index) dengan nilai
sebesar 0,743 untuk kedua model, yang menunjukkan tingkat kesesuaian model
yang cukup baik meskipun masih berada di bawah ambang batas ideal yang
umumnya ditetapkan dalam literatur SEM yaitu 0,90 atau lebih tinggi. NFI
adalah indeks komparatif yang membandingkan kecocokan model yang
dihipotesiskan dengan kecocokan model null (model yang mengasumsikan tidak
ada hubungan antar variabel), sehingga nilai yang mendekati 1,00 menunjukkan
peningkatan kecocokan yang signifikan dibandingkan dengan model null. Nilai
NFI sebesar 0,743 mengindikasikan bahwa model yang dikembangkan
menjelaskan 74,3% dari perbaikan kecocokan dibandingkan dengan model null,
yang berarti model masih dapat diterima untuk menggambarkan data meskipun
terdapat ruang untuk perbaikan lebih lanjut. Kriteria yang ditunjukkan dalam

kolom Rule of Thumb adalah "Mendekati nilai 1", dan meskipun nilai 0,743
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belum mencapai standar ideal 0,90, nilai ini masih menunjukkan peningkatan
kecocokan yang substansial dibandingkan dengan model null. Kesamaan nilai
NFI antara Saturated Model dan Estimated Model menunjukkan bahwa model
yang dihipotesiskan memiliki kemampuan yang sama dengan Saturated Model
dalam menjelaskan perbaikan kecocokan dibandingkan dengan model null, yang
merupakan indikasi bahwa model telah dispesifikasikan dengan sangat baik.
Secara keseluruhan, hasil uji--model fit yang disajikan dalam tabel
menunjukkan bahwa model struktural yang dikembangkan dalam penelitian ini
memiliki kecocokan yang sangat baik dengan data empiris, sebagaimana
dibuktikan oleh kesamaan nilai-nilai indeks kecocokan antara Saturated Model
dan Estimated Model. Fakta bahwa semua indeks kecocokan menunjukkan nilai
yang identik antara kedua model ini merupakan temuan yang sangat positif dan
jarang terjadi dalam penelitian empiris, yang mengindikasikan bahwa model
yang dihipotesiskan telah berhasil menangkap struktur kovarians yang penting
dalam data dengan sangat efisien. Indeks-indeks seperti SRMR (0,093), d-ULS
(0,916), dan d-G (0,373) semuanya menunjukkan nilai-nilai yang memuaskan
dan mendukung kesimpulan bahwa model fit dengan data. Statistik Chi-Square
sebesar 218,358 yang melampaui nilai kritis menunjukkan bahwa model secara
signifikan sesuai dengan data sampel. Meskipun nilai NFI sebesar 0,743 masih
berada di bawah standar ideal 0,90, nilai ini masih menunjukkan peningkatan
kecocokan yang substansial dibandingkan dengan model null dan dapat diterima
dalam konteks penelitian empiris. Dengan demikian, model dapat digunakan

untuk analisis lebih lanjut dan pengujian hipotesis penelitian dengan tingkat
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kepercayaan yang tinggi bahwa model ini merepresentasikan data dengan

akurasi yang sangat baik.

4.2.3 Pengujian Hipotesis

Memvalidasi atau menyangkal asumsi awal peneliti tentang hubungan antar

variabel merupakan tujuan pengujian hipotesis dalam konteks ini. Hal ini

merupakan bagian penting dari penelitian kuantitatif agar hasilnya bukan sekadar

kebetulan, melainkan mewakili hubungan yang sebenarnya dalam populasi yang

diteliti.

1. Uji Hipotesis Pengaruh LLangsung (Path Coeffisient)

Tabel 4. 12 Hasil Uji Hipotesis Path Coefficient

Original | Sample | Standar 1h
| T Statistics P
sample | mean | Deviation Keterangan
(|O/STDEV|) | values
(0) (M) | (STDEV)

KK—KSDM -0,314" [ -0,332 0,156 2,014 0,044 | Diterima
WO—KSDM 0,009 0,024 0,153 0,056 0,955 Ditolak
QWL—KSDM 0,468 0,468 0,091 5,136 0,000 | Diterima
WO—-QWL -0,429 | -0,424 0,170 2,524 0,012 | Diterima
KK—QWL -0,001 | -0,030 0,178 0,006 0,995 Ditolak

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan Tabel 4.13, hubungan antar variabel dalam studi ini dapat

dijelaskan sebagai berikut:
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1. Pengaruh Work Overload terhadap Kinerja SDM

Temuan ini didasarkan pada nilai koefisien jalur (Original Sample) sebesar
0,009 dengan nilai t-statistik sebesar 0,056 dan p-value sebesar 0,955. Nilai p-
value yang jauh melampaui tingkat signifikansi konvensional o = 0,05 (0,955
> 0,05) menunjukkan bahwa hubungan antara work overload dan kinerja SDM
tidak signifikan secara statistik. Lebih lanjut, koefisien jalur yang bernilai
positif (0,009) justru menunjukkan arah hubungan yang berlawanan dengan
prediksi hipotesis, yaitu pengaruh positif daripada negatif.

Hal ini mengindikasikan bahwa dalam konteks penelitian ini, work overload
tidak memiliki dampak signifikan terhadap penurunan kinerja SDM secara
langsung. Kemungkinan interpretasi dari temuan ini adalah bahwa faktor-
faktor lain atau mekanisme mediasi yang lebih kompleks mungkin berperan
dalam menjelaskan hubungan antara work overload dan kinerja SDM, sehingga
pengaruh langsungnyaa menjadi tidak terdeteksi.

2. Pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Kinerja SDM

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien jalur (Original Sample)
sebesar -0,314 dengan nilai t-statistik sebesar 2,014 dan p-value sebesar 0,044.
Nilai p-value yang lebih kecil dari tingkat signifikansi o = 0,05 (0,044 < 0,05)
mengkonfirmasi signifikansi statistik dari hubungan ini. Koefisien jalur yang
bernilai negatif (-0,314) secara konsisten mendukung prediksi hipotesis bahwa
kelelahan kerja memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja SDM. Interpretasi

substantif dari temuan ini adalah bahwa peningkatan tingkat kelelahan kerja
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pada karyawan akan mengakibatkan penurunan kinerja mereka sebesar 0,314
unit (dalam skala terstandarisasi).

Hasil ini sejalan dengan teori-teori dalam literatur manajemen sumber daya
manusia yang menekankan bahwa kelelahan kerja merupakan salah satu faktor
penting yang dapat menghambat produktivitas dan efektivitas kerja karyawan.
Kelelahan kerja dapat mengurangi konsentrasi, motivasi, dan kapasitas kognitif
karyawan dalam menjalankan tugas-tugas mereka, sehingga berdampak negatif
pada kinerja keseluruhan.

. Pengaruh Quality of Work Life (QWL) terhadap Kinerja SDM

Hasil pengujian menunjukkan nilai koefisien jalur (Original Sample)
sebesar 0,468 dengan nilai t-statistik sebesar 5,136 dan p-value sebesar 0,000.
Nilai p-value yang sangat kecil (0,000 < 0,05) menunjukkan tingkat
signifikansi yang sangat tinggi, jauh melampaui- standar konvensional.
Koefisien jalur yang bernilai positif dan relatif besar (0,468) mengindikasikan
bahwa Quality of Work Life memiliki pengaruh positif yang substansial
terhadap kinerja SDM. Interpretasi dari temuan ini adalah bahwa peningkatan
satu unit dalam Quality of Work Life akan mengakibatkan peningkatan kinerja
SDM sebesar 0,468 unit.

Hasil ini memberikan bukti empiris yang kuat bahwa kualitas kehidupan
kerja merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Hal ini konsisten dengan penelitian-penelitian sebelumnya yang menunjukkan
bahwa ketika organisasi memberikan perhatian terhadap aspek-aspek seperti

keseimbangan kehidupan kerja, lingkungan kerja yang sehat, kesempatan
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pengembangan karir, dan kepuasan kerja, karyawan akan menunjukkan tingkat
kinerja yang lebih tinggi. Pengaruh positif yang kuat ini menunjukkan bahwa
investasi dalam meningkatkan Quality of Work Life merupakan strategi yang
efektif untuk meningkatkan kinerja SDM.

. Pengaruh Work Overload (WO) terhadap Quality of Work Life (QWL)

Hasil analisis menunjukkan bahwa Work Overload (WO) memiliki
pengaruh negatif yang signifikan terhadap Quality of Work Life (QWL) dengan
koefisien jalur sebesar -0,429 (p = 0,012). Temuan ini mengindikasikan bahwa
setiap peningkatan satu unit dalam work overload akan mengakibatkan
penurunan sebesar 0,429 unit dalam kualitas kehidupan kerja karyawan satuan
kerja kas Bank Indonesia. Nilai t-statistics sebesar 2,524 menunjukkan bahwa
pengaruh ini secara statistik signifikan pada tingkat kepercayaan 95%, dengan
probabilitas kesalahan hanya sebesar 1,2% (p = 0,012 < 0,05).

Konsistensi estimasi parameter ditunjukkan oleh nilai sample mean (-0,424)
yang sangat dekat dengan original sample (-0,429), mengindikasikan stabilitas
dan reliabilitas tinggi dari hasil analisis melalui prosedur bootstrapping.
Standard deviation sebesar 0,170 yang relatif kecil dibandingkan dengan
magnitude koefisien menghasilkan rasio t-statistics yang signifikan,
menunjukkan presisi estimasi yang baik. Magnitude koefisien sebesar 0,429
menunjukkan pengaruh yang tidak hanya signifikan secara statistik tetapi juga
substansial secara praktis, berarti work overload merupakan prediktor yang

cukup kuat dalam menjelaskan variasi dalam quality of work life karyawan.
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Hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara work overload
terhadap quality of work life diterima berdasarkan bukti empiris yang kuat ini.
. Pengaruh kelelahan kerja (KK) terhadap Quality of Work Life (QWL)

Hasil analisis menunjukkan bahwa Kelelahan Kerja (KK) tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap Quality of Work Life (QWL), dengan
koefisien jalur sebesar -0,001 dan nilai p-value sebesar 0,995 (t-statistics =
0,006). Nilai p-value yang jauh melebihi tingkat signifikansi konvensional 0,05
mengindikasikan bahwa tidak terdapat bukti statistik yang cukup untuk
menyatakan adanya pengaruh antara kelelahan kerja terhadap kualitas
kehidupan kerja.

Koefisien regresi yang sangat kecil (-0,001) menunjukkan bahwa bahkan
jika terdapat pengaruh, magnitude-nya akan sangat minimal dan tidak praktis
signifikan. Nilai t-statistics sebesar 0,006 yang jauh di bawah nilai kritis t-tabel
(1,96 pada a = 0,05) memperkuat kesimpulan bahwa pengaruh ini tidak
signifikan secara statistik. Standard deviation sebesar 0,178 yang relatif besar
dibandingkan dengan magnitude koefisien menghasilkan rasio t-statistics yang
sangat kecil, menunjukkan tingkat ketidakpastian yang tinggi dalam estimasi
parameter. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh
signifikan antara kelelahan kerja terhadap quality of work life ditolak

berdasarkan bukti empiris yang tidak mendukung.
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2. Indirect Effect
Pengujian model struktural mengikuti pengujian model pengukuran.
Untuk menerima atau menolak hipotesis, pengujian hipotesis menggunakan dua
kriteria. Kriteria pertama, suatu hipotesis dianggap dapat diterima jika nilai kritis
(T-statistik) melebihi t-tabel (1,96). Persyaratan tambahan adalah nilai-p harus

lebih rendah dari 0,05

Tabel 4. 13 Indirect Effect

. Original - P .

Hubungan Variabel sample (O) T-statistic Value Kesimpulan
Work  Overload -> Mamou
Quality of Work Life -> -0,201 O 0,048 pu

o Memediasi
Kinerja SDM
Kelelahan Kerja -> Tidak
Quality of Work Life -> -0,000 0,006 0,995 | Mampu
Kinerja SDM Memediasi

Sumber: Data Primer Diolah (2025)

Berdasarkan sajian data pada tabel di atas, dapat dijelaskan sebagai
berikut:

a. Hasil analisis pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa Quality of
Work Life (QWL) mampu memediasi hubungan antara Work Overload (WO)
terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (KSDM) dengan koefisien jalur
tidak langsung sebesar -0,201 dan nilai p-value sebesar 0,048. Nilai p-value
yang berada di bawah tingkat signifikansi konvensional 0,05

mengindikasikan bahwa pengaruh tidak langsung ini signifikan secara

statistik pada tingkat kepercayaan 95%, meskipun berada pada batas

ambang signifikansi. Nilai t-statistics sebesar 1,981 yang sangat dekat
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dengan nilai kritis t-tabel (1,96 pada o = 0,05) memperkuat kesimpulan
bahwa pengaruh tidak langsung ini signifikan secara statistik. Temuan ini
mengkonfirmasi bahwa Work Overload tidak hanya mempengaruhi Kinerja
SDM secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung melalui mekanisme
penurunan Quality of Work Life. Dengan demikian, Quality of Work Life
terbukti menjadi variabel mediator yang signifikan dalam menjelaskan
bagaimana Work Overload mempengaruhi Kinerja SDM, dan hipotesis
yang menyatakan Quality of Work Life mampu memediasi hubungan antara
Work Overload dan Kinerja SDM diterima berdasarkan bukti empiris yang
kuat.

Hasil analisis pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa Quality of
Work Life (QWL) tidak mampu memediasi hubungan antara Kelelahan
Kerja (KK) terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (KSDM) dengan
koefisien jalur tidak langsung sebesar -0,000 dan nilai p-value sebesar
0,995. Nilai p-value yang jauh melebihi tingkat signifikansi konvensional
0,05 mengindikasikan bahwa pengaruh tidak langsung ini tidak signifikan
secara statistik, dan probabilitas bahwa hasil ini terjadi di bawah hipotesis
nol (tidak ada pengaruh tidak langsung) adalah sebesar 99,5%. Nilai t-
statistics sebesar 0,006 yang jauh di bawah nilai kritis t-tabel (+1,96 pada a
= 0,05) memperkuat kesimpulan bahwa pengaruh tidak langsung ini tidak
signifikan secara statistik. Koefisien pengaruh tidak langsung yang hampir
nol (-0,000) menunjukkan bahwa bahkan jika terdapat pengaruh tidak

langsung, magnitude-nya akan sangat minimal dan tidak praktis signifikan.
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Hal ini menunjukkan bahwa mekanisme mediasi melalui Quality of Work
Life tidak berlaku untuk hubungan antara Kelelahan Kerja dan Kinerja
SDM. Dengan demikian, Quality of Work Life tidak berperan sebagai
mediator dalam jalur Kelelahan Kerja menuju Kinerja SDM, dan hipotesis
yang menyatakan Quality of Work Life mampu memediasi hubungan antara
Kelelahan Kerja dan Kinerja SDM ditolak berdasarkan bukti empiris yang
tidak mendukung.
3. Perbandingan Hasil Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung
Menurut Haryono (2017), suatu variabel dianggap tidak memediasi
maupun mengintervensi dalam penelitian ini jika efek langsungnya lebih besar
daripada efek tidak langsungnya. Analisis perbandingan antara pengaruh
langsung dan tidak langsung mengungkapkan pola yang kompleks dalam
bagaimana variabel-variabel dalam konteks kerja mempengaruhi kinerja SDM.
Quality of Work Life memiliki pengaruh langsung yang sangat signifikan dan
positif terhadap kinerja. SDM- (koefisien = 0,468; p-value = 0,000),
menjadikannya predikior yang paling kuat dari kinerja SDM dalam model
penelitian ini. Kelelahan kerja memiliki pengaruh fangsung yang signifikan dan
negatif terhadap kinerja SDM (koefisien = -0,314; p-value = 0,044), sementara
work overload tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan (koefisien =
0,009; p-value = 0,955).
Dalam hal pengaruh tidak langsung, work overload memiliki pengaruh
tidak langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM melalui QWL (koefisien =

-0,201; p-value = 0,048). Sebaliknya, kelelahan kerja tidak memiliki pengaruh

69



tidak langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM melalui QWL (koefisien =
-0,000; p-value = 0,995), menunjukkan bahwa kelelahan kerja mempengaruhi
kinerja SDM terutama melalui jalur langsung.

Temuan-temuan ini memiliki implikasi penting untuk teori dan praktik
manajemen sumber daya manusia. Organisasi harus fokus pada peningkatan
kualitas kehidupan kerja sebagai strategi utama untuk meningkatkan kinerja
SDM, mengurangi beban kerja karyawan untuk meningkatkan kualitas
kehidupan kerja, dan mengatasi kelelahan kerja melalui pendekatan yang lebih

langsung.

4.3 Pembahasan

4.3.1. Pengaruh Work Overload terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia
(SDM)

Penelitian ini mengungkapkan mekanisme kompleks dalam pengaruh
work overload terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) di satuan kerja
kas Bank Indonesia, di mana quality of work life berperan sebagai variabel
mediasi yang signifikan. Meskipun work overload tidak menunjukkan
pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM (koefisien = 0,009;
p-value = 0,955), temuan yang lebih penting adalah adanya pengaruh tidak
langsung yang signifikan melalui quality of work life (koefisien = -0,201; p-
value = 0,048), mengindikasikan bahwa quality of work life berfungsi sebagai
mekanisme mediasi yang penting dalam hubungan antara work overload dan

kinerja karyawan. Pola mediasi ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
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menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat mempengaruhi
organizational citizenship behavior melalui work engagement sebagai variabel
mediasi (Santiago & Jaime, 2021; Diafatma et al., 2023), serta penelitian yang
mendemonstrasikan bahwa psychological empowerment memediasi hubungan
antara transformational leadership dan organizational citizenship behavior
(Lahlimi et al., 2025; Ayu et al., 2022). Temuan-temuan ini secara konsisten
menunjukkan bahwa variabel-variabel psikologis dan kesejahteraan kerja
memiliki peran penting dalam menentukan outcomes organisasi di berbagai
sektor, termasuk di Bank Indonesia (Jing et al., 2022; Soelton, 2023). Konteks
demografis responden yang terdiri dari 100 persen laki-laki dengan mayoritas
berusia 31-40 tahun menciptakan dinamika unik dalam bagaimana work
overload mempengaruhi quality of work life dan kinerja, mengingat bahwa fase
karir ini merupakan periode kritis di mana karyawan telah mengakumulasi
pengalaman dan keterampilan yang signifikan namun tetap menghadapi
tekanan untuk mempertahankan dan meningkatkan produktivitas. Dalam
konteks ini, karyawan laki-laki dengan tanggung jawab keluarga menghadapi
tekanan ganda antara tuntutan pekerjaan yang tinggi dan kewajiban memenuhi
kebutuhan rumah tangga, yang dapat memperburuk dampak work overload
terhadap quality of work life mereka.

Temuan bahwa work overload tidak memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap kinerja SDM pada kelompok demografis ini menunjukkan
adanya mekanisme adaptasi atau resiliensi tertentu yang memungkinkan

karyawan untuk mempertahankan tingkat kinerja meskipun menghadapi beban
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kerja berlebihan. Karyawan berusia 31-40 tahun berada pada fase karir yang
produktif, di mana mereka telah mengembangkan pengalaman dan
keterampilan yang memungkinkan mereka untuk mempertahankan tingkat
kinerja meskipun menghadapi work overload. Fase karir ini juga ditandai
dengan motivasi yang kuat untuk meningkatkan kinerja dan peluang
peningkatan karir, yang dapat mendorong karyawan untuk mempertahankan
kinerja mereka terlepas dari tekanan kerja yang tinggi. Penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh dominan dalam
meningkatkan kinerja pegawai (Shafi et al., 2020), dan dalam konteks ini,
motivasi intrinsik karyawan untuk kemajuan karir dapat mengkompensasi
dampak negatif dari work overload dalam jangka pendek. Dengan demikian,
meskipun work overload menurunkan quality of work life mereka, hal ini tidak
selalu menerjemahkan menjadi penurunan kinerja yang terukur dalam jangka
pendek, meskipun efek jangka panjang tetap menjadi perhatian yang signifikan
mengingat peran chronic stress dalam pengembangan penyakit kronis (Volari¢
et al., 2024).

Untuk mengatasi dampak negatif work overload pada quality of work life
dan memastikan keberlanjutan kinerja SDM dalam jangka panjang, satuan
kerja kas Bank Indonesia harus mengimplementasikan strategi manajemen
beban kerja yang komprehensif dan terintegrasi, mencakup analisis beban kerja
yang menyeluruh, peningkatan efisiensi operasional melalui optimalisasi
proses kerja dan implementasi teknologi, serta pengembangan kebijakan

manajemen beban kerja yang jelas dan transparan. Strategi ini harus secara
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eksplisit fokus pada peningkatan quality of work life karyawan melalui
penyediaan lingkungan kerja yang mendukung, fleksibilitas kerja, dan
pengakuan atas kontribusi karyawan, serta implementasi program kesehatan
dan kesejahteraan yang dirancang khusus untuk mengatasi stres kerja dan
meningkatkan kepuasan kerja. Pengembangan kepemimpinan
transformasional yang responsif terhadap kesejahteraan karyawan merupakan
elemen krusial dalam strategi ini, mengingat bahwa kepemimpinan
transformasional memiliki efektivitas pada peningkatan kinerja melalui
peningkatan motivasi Kkerja, kesejahteraan, kerja sama tim, komitmen
organisasi, dan pengurangan tingkat stres. Implementasi strategi-strategi
komprehensif ini diharapkan dapat menghasilkan dampak positif yang
signifikan dengan mengurangi work overload, meningkatkan quality of work
life, mempertahankan dan meningkatkan kinerja SDM dalam jangka panjang,
menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan mendukung, serta
mengurangi  turnover intention —dan meningkatkan retensi karyawan
berkualitas. Penelitian lebih lanjut sangat diperfukan untuk mengeksplorasi
mekanisme lain melalui mana work overfoad dapat mempengaruhi kinerja
SDM, khususnya menginvestigasi peran variabel-variabel lain seperti

emotional intelligence, work engagement, dan kompetensi.
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4.3.2. Pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM)

Kelelahan kerja memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap
kinerja sumber daya manusia (SDM) di satuan kerja kas Bank Indonesia,
dengan coéfisién jalur menunjukkan hubungan negatif (T-statistic = 2,014; p-
value = 0,044). Pengaruh negatif tersebut mendukung temuan sebelumnya
yang menunjukkan bahwa burnout, merupakan manifestasi dari kelelahan
kerja, berkorelasi dengan penurunan kinerja karyawan (Hadriansyah, 2021;
Putra et al., 2025). Burnout adalah kondisi kelelahan emosional yang dapat
menyebabkan turnover, absensi, dan penurunan Kinerja kerja Putra et al.,
2025). Penelitian menunjukkan bahwa beban kerja yang tinggi dan burnout
secara bersama-sama dapat mempengaruhi Kinerja karyawan secara signifikan
(Sumantri et al., 2024). Dampak negatif kelelahan kerja terhadap kinerja SDM
sangat penting, mengingat peran Kkritis sumber daya manusia terhadap
pelayanan stakeholders dan kepercayaan masyarakat.

Pengaruh negatif kelelahan kerja terhadap kinerja SDM dapat dijelaskan
melalui sejumlah mekanisme. Kelelahan kerja mengurangi kapasitas kognitif
dan fisik karyawan, yang berdampak langsung pada efektivitas mereka dalam
menyelesaikan tugas. Selain itu, kelelahan kerja dapat mengurangi motivasi
kerja, menjadi faktor krusial dalam pencapaian target organisasi (Sumantri et
al.,, 2024); (Putra et al., 2025). Kelelahan juga menyebabkan gangguan
konsentrasi, mengurangi kemampuan karyawan untuk fokus dan membuat

keputusan yang tepat (Sumantri et al., 2024). Kelelahan kerja berkontribusi
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pada tingkat absensi yang lebih tinggi, yang merugikan produktivitas
organisasi secara keseluruhan (Putra et al., 2025). Penelitian menunjukkan
bahwa beban kerja yang tidak wajar dapat menyebabkan kelelahan, penurunan
motivasi, dan peningkatan absensi, berdampak buruk terhadap Kkinerja
karyawan (Sumantri et al., 2024). Hubungan antara beban kerja dan kelelahan
kerja telah dibuktikan di berbagai konteks organisasi (Sumantri et al., 2024);
(Putra et al., 2025), menekankan pengelolaan beban kerja yang tepat untuk
mencegah kelelahan di kalangan karyawan. Oleh karena itu, pengelolaan
kelelahan kerja melalui intervensi komprehensif perlu menjadi prioritas dalam
meningkatkan kinerja SDM.

Konteks demaografis responden penelitian yang terdiri dari karyawan pria
dengan usia mayoritas 31-40 tahun memberikan perspektif tambahan pada
dampak kelelahan kerja terhadap kinerja di unit kerja kas Bank Indonesia.
Kelompok usia ini tengah menghadapi tekanan dari tanggung jawab kerja dan
keluarga, yang dapat meningkatkan kerentanan terhadap kelelahan kerja
(Salsabilla & Wahyudiono, 2023). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kondisi kesehatan, termasuk nyeri fisik akibat stres, dapat berpengaruh nyata
terhadap performa kerja (Salsabilla & Wahyudiono, 2023). Masalah kesehatan
ini, yang kemungkinan disebabkan oleh jam kerja panjang dan stres,
menunjukkan pentingnya penerapan strategi manajemen stres yang efektif
dalam organisasi (Salsabilla & Wahyudiono, 2023). Penelitian juga
mengonfirmasi bahwa karakteristik individu dan beban kerja mental signifikan

berhubungan dengan keluhan kelelahan kerja (Salsabilla & Wahyudiono,
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2023). Dalam konteks unit kerja kas Bank Indonesia, di mana pria yang
memiliki tanggung jawab keluarga turut menghadapi tekanan kerja berat, efek
kelelahan kerja pada kinerja menjadi lebih kompleks dan membutuhkan
perhatian lebih dalam program kesejahteraan. Strategi manajemen harus
mencakup identifikasi dini terhadap gejala kelelahan kerja melalui sistem
monitoring (Sumantri et al., 2024), program pencegahan burnout yang
komprehensif (Sumantri et al., 2024), manajemen beban kerja melalui analisis
yang mendalam (Sumantri et al., 2024), dukungan organisasi, kepemimpinan
yang peka terhadap kesejahteraan karyawan (Sitompul & Hendriko, 2023),
serta pengembangan budaya organisasi yang mendukung kesejahteraan
(Salsabilla & Wahyudiono, 2023). Dengan mengadopsi strategi ini dan
mempertimbangkan karakteristik demografis karyawan, unit kerja kas Bank
Indonesia dapat secara signifikan mengurangi- kelelahan Kkerja dan
meningkatkan kinerja SDM dalam jangka panjang.

4.3.3. Pengaruh Quality Work of Life (QWL) terhadap Kinerja Sumber
Daya Manusia (SDM)

Penelitian ini menunjukkan bahwa quality of work life memiliki pengaruh
langsung yang signifikan dan positif terhadap kinerja sumber daya manusia
(SDM) di satuan kerja kas Bank Indonesia, dengan koefisien jalur sebesar
0,468 (T-statistic = 5,136; p-value = 0,000). Pengaruh positif yang signifikan
ini mengindikasikan bahwa quality of work life merupakan faktor penting
dalam menentukan kinerja SDM. Temuan ini sejalan dengan penelitian

sebelumnya yang menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan dan lingkungan
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kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja
karyawan (Parasian & Edalmen, 2025), serta bahwa kepuasan kerja memediasi
pengaruh faktor-faktor lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan (Parasian
& Edalmen, 2025). Penelitian tambahan mengkonfirmasi bahwa quality of
work life memiliki hubungan positif dengan kinerja karyawan Kusuma, 2021),
dan bahwa implementasi quality of work life yang baik dapat meningkatkan
kinerja karyawan Kusuma, 2021. Quality of work life yang tinggi
mencerminkan kondisi kerja yang mendukung, di mana karyawan merasa
dihargai, memiliki  kesempatan ~untuk berkembang, dan dapat
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi mereka (Pio,
2021). Dalam konteks perbankan, penemuan ini menunjukkan bahwa investasi
dalam peningkatan quality of work life dapat secara langsung berkontribusi
pada peningkatan kinerja organisasi (Gunawan & Hidayatullah, 2023).
Pengaruh positif quality of work life terhadap kinerja SDM dapat
dijelaskan melalui berbagai mekanisme yang saling terkait. Pertama, quality of
work life yang tinggi meningkatkan kepuasan kerja karyawan secara signifikan,
yang merupakan prediktor penting dari Kinerja kerja (Sumantri et al., 2024;
Kusuma, 2021). Kepuasan kerja mencerminkan evaluasi positif karyawan
terhadap pekerjaan mereka, yang pada gilirannya mendorong mereka untuk
memberikan kontribusi yang lebih besar kepada organisasi (Parasian &
Edalmen, 2025; M. et al., 2024). Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

(Sugiarto et al., 2020; Abadi, 2024), dan bahwa kepuasan kerja dapat dimediasi
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oleh praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif (Sumantri et al.,
2024). Kedua, quality of work life yang baik meningkatkan motivasi kerja
karyawan, yang merupakan faktor dominan dalam meningkatkan Kinerja
pegawai (Sumantri et al., 2024; Harahap & Tirtayasa, 2020). Ketiga, quality of
work life yang positif meningkatkan komitmen organisasi karyawan,
menciptakan ikatan emosional yang kuat antara karyawan dan organisasi
(Parasian & Edalmen, 2025; (Kaban & Wimko, 2024). Keempat, quality of
work life yang tinggi berkontribusi pada pengurangan stres dan kelelahan kerja,
yang memungkinkan karyawan untuk mempertahankan kapasitas kognitif dan
fisik mereka untuk bekerja secara efektif (Sumantri et al., 2024; Fahmi et al.,
2025). Kelima, quality of work life yang baik meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam pekerjaan mereka, yang berkontribusi pada pencapaian tujuan
organisasi  (Abadi, 2024). Penelitian ~menunjukkan bahwa employee
engagement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Abadi, 2024), dan bahwa keterlibatan karyawan dapat dimediasi oleh
kepuasan kerja (Abadi, 2024). Keenam, quality of work life yang positif
berkontribusi pada pengurangan tingkat absensi dan presenteeism, yang dapat
meningkatkan produktivitas organisasi secara keseluruhan (Sumantri et al.,
2024; Fahmi et al., 2025). Penelitian menunjukkan bahwa variabel-variabel
yang membentuk quality of work life, seperti hubungan antar manusia dan
lingkungan kerja sosial, memiliki dampak signifikan pada kinerja karyawan
(Sumantri et al., 2024; Gunawan & Hidayatullah, 2023). Selain itu, penelitian

menunjukkan bahwa work-life balance sebagai komponen penting dari quality
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of work life, memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
(Shalahuddin & Ikhram, 2024)(Fahmi et al., 2025).

Konteks demografis responden penelitian di satuan kerja kas Bank
Indonesia, yang terdiri dari 100 persen laki-laki dengan mayoritas berusia 31-
40 tahun, memberikan dimensi tambahan untuk memahami dampak quality of
work life terhadap kinerja (Sumantri et al., 2024). Kelompok usia ini berada
pada fase karir yang produktif dan kritis, di mana mereka telah mengakumulasi
pengalaman dan keterampilan yang signifikan. Dalam konteks ini, quality of
work life yang tinggi menjadi sangat penting karena karyawan dengan
tanggung jawab keluarga memerlukan dukungan organisasi yang kuat untuk
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kewajiban keluarga mereka
(Sumantri et al., 2024; Shalahuddin & Ikhram, 2024). Penelitian menunjukkan
bahwa praktik manajemen sumber daya manusia yang efektif, termasuk
kebijakan' yang mendukung work-life balance dan fleksibilitas kerja, dapat
meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan (Sumantri et al., 2024;
Shalahuddin & Ikhram, 2024; Kaban & Wimko, 2024). Fleksibilitas kerja juga
telah terbukti memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Shalahuddin & Ikhram, 2024). Selain itu, dukungan sosial dari organisasi dan
rekan kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan quality of work life
dan kinerja karyawan (Fahmi et al., 2025; Kaban & Wimko, 2024). Penelitian
menunjukkan bahwa transformational leadership yang mendukung
kesejahteraan karyawan dan work-life balance berdampak positif terhadap

komitmen karyawan dan kinerja (Kaban & Wimko, 2024). Oleh karena itu,
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quality of work life yang tinggi tidak hanya meningkatkan kesejahteraan
karyawan tetapi juga berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja mereka,
terutama dalam konteks demografis spesifik di satuan kerja kas Bank
Indonesia.
4.3.4. Pengaruh Work Overload terhadap Quality of Work Life (QWL)
Penelitian ini menunjukkan bahwa work overload memiliki pengaruh
negatif yang signifikan terhadap quality of work life di satuan kerja kas Bank
Indonesia, dengan koefisien jalur sebesar -0,429 (T-statistic = 2,524; p-value =
0,012). Pengaruh negatif yang signifikan ini mengindikasikan bahwa work
overload secara substansial mengurangi kualitas kehidupan kerja karyawan.
Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
work overload memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap berbagai
aspek kesejahteraan karyawan, termasuk keterlibatan karyawan dan kinerja
(Shinde et al., 2021); (Yuwono et al., 2024). Penelitian menunjukkan bahwa
work overload dan kerja-keluarga konflik memiliki pengaruh negatif yang
signifikan terhadap employee engagement dan job embeddedness (Yuwono et
al., 2024). Selain itu, penelitian mengkonfirmasi bahwa kegagalan dalam
mencapai keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan
kelelahan, pencapaian yang kurang optimal, dan kualitas hidup yang berkurang
(Hosseini et al., 2023). Pengaruh negatif work overload terhadap quality of
work life dapat dijelaskan melalui berbagai mekanisme yang saling terkait,
termasuk gangguan terhadap keseimbangan kerja-hidup (UTAMI et al., 2025;

Hosseini et al., 2023; Lamichhane et al., 2023), dampak negatif terhadap
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kesejahteraan psikologis dan fisik (Hosseini et al., 2023; Bazillai, 2021),
pengurangan kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan (Albar, 2025;
Chatterjee et al., 2025), serta pengurangan dukungan sosial dan kualitas
hubungan kerja (Yuwono et al., 2024). Penelitian menunjukkan bahwa work
overload dapat menyebabkan masalah kesehatan medis seperti diabetes,
hipertensi, dan masalah psikologis (Bazillai, 2021). Dalam konteks perbankan
khususnya, dampak negatif work overload terhadap quality of work life
menjadi perhatian yang signifikan mengingat peran kritis sumber daya manusia
dalam memberikan layanan berkualitas kepada nasabah (Sumantri et al., 2024).
Temuan ini memiliki implikasi penting bagi satuan kerja kas Bank Indonesia
dalam mengembangkan strategi manajemen beban kerja yang efektif.
Organisasi harus mengimplementasikan strategi yang komprehensif dan
terintegrasi untuk mengurangi work overload dan meningkatkan quality of
work life karyawan (Sumantri et al., 2024; UTAMI et al., 2025; Rumijati et al.,
2025). Pertama, analisis beban kerja yang menyeluruh dan sistematis
diperlukan untuk mengidentifikasi area-area di mana beban kerja berlebihan
terjadi dan merancang solusi yang tepat sasaran (Sumantri et al., 2024;
Rumijati et al., 2025). Penelitian menunjukkan bahwa manajemen beban kerja
melalui kebijakan yang memastikan distribusi beban kerja yang seimbang dan
dukungan institusional sangat penting Rumijati et al., 2025). Kedua,
penyediaan dukungan dan sumber daya yang memadai, termasuk pelatihan dan
pengembangan karyawan, dapat membantu karyawan mengatasi beban kerja

yang tinggi (Sumantri et al., 2024; Rumijati et al., 2025). Ketiga,
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pengembangan budaya kerja yang menghargai kesejahteraan karyawan dan
memprioritaskan keseimbangan antara tuntutan kinerja dan kesejahteraan
adalah elemen krusial (Sumantri et al., 2024; (Akhirudin et al., 2024).
Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap employee engagement dan quality of work life (Akhirudin
et al, 2024). Keempat, implementasi kebijakan yang mendukung
keseimbangan kerja-hidup, termasuk fleksibilitas kerja dan cuti yang memadai,
dapat secara signifikan mengurangi dampak negatif work overload (Sumantri
et al., 2024; Lamichhane et al., 2023; Rumijati et al., 2025). Penelitian
mengkonfirmasi bahwa keseimbangan kerja-hidup memiliki pengaruh positif
terhadap Kkinerja pekerjaan dan kesejahteraan karyawan Lamichhane et al.,
2023; Rumijati et al., 2025). Kelima, kepemimpinan yang responsif terhadap
kesejahteraan karyawan dan komunikasi yang terbuka dari supervisor
memainkan peran penting dalam mengelola work overload (Sumantri et al.,
2024; (Barcket-Bojmel et al., 2024). Penelitian menunjukkan bahwa perhatian
supervisor yang tepat waktu dapat membantu mengurangi emosi negatif dan
meningkatkan keterlibatan kerja (Bareket-Bojmel et al., 2024). Keenam,
implementasi program kesehatan dan kesejahteraan yang efektif, yang
dirancang untuk mengatasi stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan fisik
dan mental karyawan, sangat diperlukan (Sumantri et al., 2024; Hosseini et al.,
2023). Ketujuh, penyediaan peluang pengembangan Kkarir dan pembelajaran

berkelanjutan dapat membantu karyawan merasa lebih termotivasi dan terlibat
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dalam pekerjaan mereka, meskipun menghadapi beban kerja yang tinggi
(Sumantri et al., 2024; Aysila & Kusmaryani, 2025).

Dengan mengimplementasikan strategi-strategi komprehensif ini, satuan
kerja kas Bank Indonesia dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat
dan mendukung, yang tidak hanya meningkatkan kesejahteraan karyawan
tetapi juga berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi dan pencapaian
tujuan organisasi dalam jangka panjang (Sumantri et al., 2024; Lamichhane et
al., 2023; Rumijati et al., 2025). Penelitian menunjukkan bahwa peningkatan
quality of work life melalui manajemen beban kerja yang efektif dapat secara
langsung meningkatkan employee engagement dan Kinerja karyawan
(Chatterjee et al., 2025; Aysila & Kusmaryani, 2025; (Ho et al., 2021). Selain
itu, pengurangan work overload dapat mengurangi niat untuk pindah kerja dan
meningkatkan retensi karyawan berkualitas (Sumantrietal., 2024; Lamichhane
et al., 2023). Penelitian mengkonfirmasi bahwa quality of work life memiliki
pengaruh positif dan signifikan-terhadap perilaku kewarganegaraan organisasi
dan komitmen organisasi karyawan (Cahyo et al., 2023; Prajitiasari et al.,
2022). Lebih lanjut, dengan mengurangi work overload dan meningkatkan
quality of work life, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung pembelajaran seumur hidup dan pengembangan profesional
berkelanjutan (Ho et al., 2021). Penelitian menunjukkan bahwa quality of work
life memiliki hubungan positif yang signifikan dengan employee engagement,
yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan kinerja organisasi secara

keseluruhan (Chatterjee et al., 2025; Blumberga & Akmene, 2020). Dengan
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demikian, investasi dalam pengurangan work overload dan peningkatan quality
of work life merupakan strategi yang tidak hanya menguntungkan bagi
kesejahteraan karyawan tetapi juga bagi kesuksesan organisasi dalam jangka
panjang.
4.3.5. Pengaruh kelelahan kerja terhadap Quality of Work Life (QWL)
Penelitian ini menunjukkan bahwa kelelahan kerja memiliki pengaruh
negatif yang tidak signifikan secara statistik terhadap quality of work life di
satuan kerja kas Bank Indonesia, dengan koefisien jalur sebesar -0,001 (T-
statistic = 0,006; p-value = 0,995). Meskipun pengaruh ini tidak signifikan
secara statistik, temuan ini memberikan wawasan penting tentang kompleksitas
hubungan antara kelelahan kerja dan quality of work life di satuan kerja kas
Bank Indonesia. Quality of work life adalah konstruk multidimensional yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor, dan kelelahan kerja mungkin hanya salah
satu dari banyak faktor yang mempengaruhi quality of work life (Delya et al.,
2020; Victoria & Edalmen, 2024). Penelitian sebelumnya mengkonfirmasi
bahwa quality of work life dipengaruhi oleh berbagai aspek pekerjaan,
termasuk lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan dukungan organisasi (Victoria
& Edalmen, 2024; Fatin & Yanuar, 2025). Temuan tidak signifikan ini
mengindikasikan bahwa dalam konteks satuan kerja kas Bank Indonesia,
faktor-faktor lain mungkin memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap
quality of work life dibandingkan dengan kelelahan kerja. Penelitian
menunjukkan bahwa kepuasan kerja, motivasi kerja, dan budaya organisasi

memiliki pengaruh yang lebih signifikan terhadap kinerja karyawan dan quality
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of work life (Fatin & Yanuar, 2025; Hasanudin, 2021; Zuhri et al., 2022). Oleh
karena itu, meskipun kelelahan kerja tidak memiliki pengaruh langsung yang
signifikan terhadap quality of work life, pemahaman tentang hubungan antara
kedua variabel ini tetap penting untuk konteks praktis dan pengembangan
strategi manajemen sumber daya manusia yang komprehensif (Lestari et al.,
2024; Delya et al., 2020).

Kelelahan kerja mungkin mempengaruhi kinerja SDM melalui mekanisme
yang berbeda dari quality of work life, seperti pengurangan kapasitas kognitif
dan fisik, yang berdampak fangsung pada produktivitas dan efektivitas kerja
(Lestari et al., 2024). Penelitian menunjukkan bahwa stres kerja, sebagai
manifestasi dari kelelahan kerja, dapat mempengaruhi kinerja karyawan secara
langsung melalui berbagai jalur kausal Miranda et al., 2020; (Lestari et al.,
2024). Selain itu, penelitian mengkonfirmasi bahwa kualitas sumber daya
manusia dan manajemen skill memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan, baik secara langsung maupun melalui mediasi motivasi kerja
(Hidayat et al., 2025). Oleh karena itu, satuan kerja kas Bank Indonesia harus
mengimplementasikan strategi yang komprehensif dan terintegrasi untuk
mengelola kelelahan kerja dan meningkatkan quality of work life karyawan
secara bersamaan Delya et al., 2020)(Lestari et al., 2024). Strategi ini harus
mencakup program pencegahan kelelahan kerja yang dirancang khusus untuk
mengatasi stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan karyawan (Lestari et al.,
2024). Peningkatan quality of work life dapat dilakukan melalui berbagai cara,

termasuk penyediaan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung,
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kesempatan pengembangan karir, kompensasi yang adil, dan dukungan sosial
dari rekan kerja serta supervisor (Delya et al., 2020; Fatin & Yanuar, 2025).
Pengembangan budaya organisasi yang mendukung kesejahteraan karyawan
dan memprioritaskan keseimbangan antara tuntutan kinerja dan kesejahteraan
adalah elemen krusial dalam strategi ini (Fatin & Yanuar, 2025; Hasanudin,
2021). Penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi, gaya kepemimpinan,
dan motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dan kepuasan kerja (Zuhri et al., 2022; Fatin & Yanuar, 2025; Hasanudin,
2021). Dukungan kepemimpinan yang responsif terhadap kesejahteraan
karyawan dapat membantu dalam mengidentifikasi dan mengatasi masalah
kelelahan kerja sebelum berdampak signifikan pada quality of work life dan
kinerja karyawan (Lestari et al., 2024; Fatin & Yanuar, 2025).

Dengan mengimplementasikan  strategi-strategi  komprehensif dan
terintegrasi ini, satuan kerja kas Bank Indonesia dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih sehat dan mendukung, yang tidak hanya meningkatkan
kesejahteraan karyawan tetapi juga berkontribusi pada peningkatan kinerja
organisasi dan pencapaian tujuan organisasi dalam jangka panjang (Lestari et
al., 2024; Delya et al., 2020; Fatin & Yanuar, 2025). Penelitian menunjukkan
bahwa peningkatan quality of work life melalui berbagai inisiatif manajemen
sumber daya manusia dapat meningkatkan kepuasan Kkerja, komitmen
organisasi, dan kinerja karyawan secara signifikan (Delya et al., 2020; Victoria
& Edalmen, 2024; Fatin & Yanuar, 2025). Selain itu, pengurangan kelelahan

kerja melalui manajemen beban kerja yang efektif dan program kesehatan yang
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terstruktur dapat secara langsung meningkatkan kinerja SDM (Lestari et al.,
2024). Penelitian lebih lanjut sangat diperlukan untuk mengeksplorasi
mekanisme yang lebih kompleks yang dapat mempengaruhi kinerja SDM,
terutama dalam konteks perbankan Indonesia (Lestari et al., 2024). Khususnya,
penelitian masa depan harus menginvestigasi peran variabel-variabel mediasi
lain, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, dan komitmen organisasi, dalam
hubungan antara kelelahan kerja dan kinerja (Hidayat et al., 2025; Miranda et
al., 2020; Lestari et al., 2024). Penelitian longitudinal juga diperlukan untuk
menguji efektivitas strategi-strategi yang direkomendasikan dalam konteks
satuan kerja kas Bank Indonesia dan untuk memahami bagaimana dampak
kelelahan kerja terhadap quality of work life dan kinerja berkembang seiring
waktu (Lestari et al., 2024; Delya et al., 2020). Penelitian kualitatif dapat
memberikan wawasan mendalam tentang pengalaman karyawan dalam
menghadapi kelelahan kerja dan bagaimana mereka mengadaptasi diri dengan
tekanan kerja yang tinggi, serta bagaimana faktor-faktor organisasi dan
kepemimpinan mempengaruhi pengalaman tersebut dan quality of work life
mereka (Lestari et al., 2024; Fatin & Yanuar, 2025; Hasanudin, 2021).
4.3.6 Pengaruh Work Overload terhadap Kinerja SDM yang Dimediasi oleh
Quality Work of Life (QWL)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work overload memiliki pengaruh
tidak langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM melalui quality of work
life (QWL) sebagai mediator, dengan koefisien pengaruh tidak langsung

sebesar -0,201 (p = 0,048) di satuan kerja kas Bank Indonesia (Sumantri et al.,
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2024). Temuan ini mengkonfirmasi teori job demands-resources (JD-R), yang
menyatakan bahwa tuntutan pekerjaan yang tinggi mengurangi kesejahteraan
karyawan, yang pada gilirannya mempengaruhi kinerja mereka (Fattori et al.,
2022; Bakker et al., 2023). Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa work
overload memiliki dampak negatif yang signifikan terhadap berbagai aspek
kesejahteraan karyawan dan kinerja (Nabi, 2025; Dumaplin-Paulin & Sirad,
2025). Model JD-R telah terbukti menjadi kerangka kerja yang efektif untuk
menggambarkan mekanisme yang mendasari antara kondisi organisasi dan
hasil-hasilnya pada kesehatan dan kinerja pekerjaan (Fattori et al., 2022; Teoh
etal., 2022). Signifikansi pengaruh tidak langsung ini (p = 0,048) menunjukkan
bahwa mekanisme mediasi melalui quality of work life adalah nyata, meskipun
berada pada batas ambang signifikansi (Sumantri et al., 2024). Dalam konteks
satuan kerja kas Bank Indonesia, temuan ini mengindikasikan bahwa work
overload tidak mempengaruhi kinerja SDM secara langsung, melainkan
melalui mekanisme penurunan quality of work life. Penelitian menunjukkan
bahwa work-family conflict, sebagai manifestasi dari penurunan quality of work
life, memiliki peran mediasi yang signifikan dalam hubungan antara tuntutan
kerja dan hasil-hasil organisasi (Abdou et al., 2024; Demirbag & Demirbag,
2022). Oleh karena itu, pemahaman tentang mekanisme mediasi ini sangat
penting untuk mengembangkan intervensi yang efektif dalam mengelola
dampak work overload terhadap kinerja karyawan (Dumaplin-Paulin & Sirad,

2025).
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Secara spesifik, work overload meningkatkan beban kerja kuantitatif dan
kualitatif pada karyawan satuan kerja kas Bank Indonesia, menciptakan
tekanan waktu yang ketat dan meningkatkan ekspektasi kinerja dengan sumber
daya yang terbatas, yang mengakibatkan penurunan quality of work life mereka
dengan koefisien regresi sebesar -0,429 (p = 0,012). Penurunan quality of work
life ini mencakup berbagai dimensi negatif, termasuk berkurangnya kepuasan
kerja, ketidakseimbangan work-life balance, gangguan kesehatan fisik dan
mental, serta penurunan motivasi kerja (Sumantri et al., 2024). Penelitian
mengkonfirmasi bahwa work overload secara signifikan meningkatkan
emotional exhaustion dan mengurangi work engagement (Dumaplin-Paulin &
Sirad, 2025; Wojcik et al., 2022). Penurunan quality of work life ini kemudian
berdampak negatif ternadap kinerja SDM dengan koefisien regresi sebesar
0,468 (p = 0,000), yang sangat signifikan secara statistik (Sumantri et al.,
2024). Mekanisme dampak ini dapat dijelaskan melalui beberapa jalur kausal:
pertama, karyawan dengan quality of work life yang rendah memiliki motivasi
yang lebih rendah untuk bekerja secara optimal (Silva & Pinto, 2024). Kedua,
engagement dan komitmen organisasi mereka menurun secara signifikan
(Prawiranegara et al., 2025; Sharma & Kumra, 2020). Ketiga, kesehatan fisik
dan mental yang terganggu mengurangi kapasitas kognitif dan kemampuan
untuk fokus pada pekerjaan (Abdou et al., 2024; Teoh et al., 2022). Keempat,
tingkat absensi dan turnover meningkat, mengurangi produktivitas organisasi
secara keseluruhan (Sumantri et al., 2024; Pathardikar et al., 2023). Penelitian

menunjukkan bahwa work engagement berperan sebagai mediator dalam
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hubungan antara kondisi kerja dan kinerja karyawan (Prawiranegara et al.,
2025; Sharma & Kumra, 2020).

Pengaruh tidak langsung sebesar -0,201 menunjukkan bahwa work overload
mengurangi kinerja SDM sebesar 0,201 unit melalui penurunan quality of work
life, mengindikasikan bahwa mekanisme mediasi ini memiliki dampak praktis
yang substansial (Sumantri et al., 2024). Dalam konteks satuan kerja kas Bank
Indonesia, temuan ini memiliki implikasi penting bahwa intervensi untuk
meningkatkan kinerja harus fokus pada kedua aspek ini secara bersamaan,
yaitu mengurangi work overload dan meningkatkan quality of work life
(Sumantri et al., 2024; Nabi, 2025). Demografis responden yang terdiri dari
100 persen laki-laki dengan tanggung jawab keluarga dan mayoritas berusia
31-40 tahun menambah kompleksitas situasi, karena kelompok ini menghadapi
tekanan ganda dari tuntutan pekerjaan dan keluarga. Penelitian menunjukkan
bahwa work-family conflict memiliki peran mediasi yang signifikan dalam
hubungan antara work stress dan psychological distress (Abdou et al., 2024).
Oleh karena itu, satuan kerja kas Bank Indonesia harus mengimplementasikan
strategi manajemen beban kerja yang komprehensif, termasuk analisis beban
kerja yang menyeluruh, penyediaan dukungan organisasi yang memadai, dan
implementasi kebijakan yang mendukung work-life balance (Sumantri et al.,
2024; Nabi, 2025). Penelitian menunjukkan bahwa dukungan organisasi
memiliki peran penting dalam memediasi hubungan antara tuntutan kerja dan
hasil yang diperoleh karyawan (Silva & Pinto, 2024). Selain itu,

pengembangan budaya organisasi yang menghargai kesejahteraan karyawan
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dan kepemimpinan yang responsif terhadap kesejahteraan karyawan dapat
membantu mengurangi dampak negatif work overload (Sumantri et al., 2024;
Tan et al., 2024). Dengan mengimplementasikan strategi-strategi ini secara
terintegrasi, satuan kerja kas Bank Indonesia dapat menciptakan lingkungan
kerja yang lebih sehat dan mendukung, yang tidak hanya meningkatkan quality
of work life karyawan tetapi juga berkontribusi pada peningkatan kinerja
organisasi dan pencapaian tujuan organisasi dalam jangka panjang.

4.3.7 Pengaruh Kelelahan Kerja terhadap Kinerja SDM yang Dimediasi
oleh Quality Work of Life (QWL)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa quality of work life (QWL) tidak
mampu memediasi hubungan antara kelelahan kerja (KK) terhadap kinerja
sumber daya manusia (KSDM) di satuan kerja kas Bank Indonesia, dengan
koefisien pengaruh tidak langsung sebesar -0,000 dan nilai p-value sebesar
0,995. Nilai p-value yang jauh melebihi tingkat signifikansi konvensional 0,05
mengindikasikan bahwa pengaruh tidak langsung ini tidak signifikan secara
statistik, dengan probabilitas bahwa hasil ini terjadi di bawah hipotesis nol
(tidak ada pengaruh tidak langsung) adalah sebesar 99,5%. Temuan ini
menunjukkan bahwa mekanisme mediasi melalui quality of work life tidak
berlaku untuk hubungan antara kelelahan kerja dan kinerja SDM di satuan kerja
kas Bank Indonesia. Meskipun penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa
quality of work life dapat berfungsi sebagai mediator dalam berbagai konteks
organisasi, efektivitasnya sangat bergantung pada kekuatan jalur-jalur kausal

yang membentuknya (Santika & Dewi, 2023). Penelitian lainnya
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mengkonfirmasi bahwa quality of work life memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan dalam beberapa konteks (Oktavia, 2025;
Alamanda & Riyanti, 2024), namun mekanisme mediasi ini tidak selalu
konsisten di semua situasi (Oktavia, 2025). Temuan tidak signifikan ini
mengindikasikan bahwa dalam konteks satuan kerja kas Bank Indonesia,
hubungan antara kelelahan kerja dan kinerja SDM mungkin tidak dimediasi
oleh quality of work life, atau bahwa mekanisme mediasi ini sangat lemah.
Tidak signifikannya mediasi ini dapat dijelaskan melalui analisis jalur
komponen yang membentuknya. Pertama, kelelahan kerja tidak memiliki
pengaruh langsung yang signifikan terhadap quality of work life, dengan
koefisien -0,001 (p = 0,995). Penelitian menunjukkan bahwa kelelahan kerja
dapat mempengaruhi berbagai aspek kesejahteraan karyawan; namun, dalam
konteks satuan kerja kas Bank Indonesia, pengaruhnya terhadap quality of work
life ternyata tidak signifikan secara statistik. Kedua, meskipun quality of work
life memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja SDM dengan
koefisien 0,468 (p = 0,000), tidak signifikannya jalur pertama menyebabkan
ketidakberartian pengaruh tidak fangsung secara keseluruhan. Penelitian
mengkonfirmasi bahwa quality of work life memiliki pengaruh positif yang
kuat terhadap kinerja karyawan (Santika & Dewi, 2023; (Oktavia, 2025;
Alamanda & Riyanti, 2024), namun pengaruh ini hanya dapat dimediasi jika
variabel prediktor memiliki pengaruh signifikan terhadap quality of work life
(Oktavia, 2025). Hal ini menunjukkan bahwa dalam konteks satuan kerja kas

Bank Indonesia, kelelahan kerja mungkin mempengaruhi kinerja SDM melalui

92



mekanisme lain yang tidak melibatkan quality of work life. Penelitian
menunjukkan bahwa kelelahan kerja dapat mempengaruhi Kkinerja secara
langsung melalui pengurangan kapasitas kognitif dan fisik (Fhauzan & Ali,
2024; Suhendar et al., 2023), atau melalui mediator alternatif seperti work
stress (Fhauzan & Ali, 2024; Manurung et al., 2025) atau work engagement
(Widjaya & Achmadi, 2024). Oleh karena itu, temuan ini mengindikasikan
bahwa quality of work life bukan merupakan mekanisme mediasi yang relevan
untuk hubungan antara kelelahan kerja dan kinerja SDM di satuan kerja kas
Bank Indonesia.

Temuan ini memiliki implikasi penting khususnya satuan kerja kas Bank
Indonesia, perlu mengidentifikasi mekanisme pengaruh yang sebenarnya dari
kelelahan kerja terhadap kinerja SDM dan mengembangkan strategi intervensi
yang tepat untuk mengatasi dampak kelelahan kerja terhadap Kkinerja.
Penelitian menunjukkan bahwa kelelahan kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja dengan bentuk pengaruh negatif (Fhauzan & Ali, 2024;
Suhendar et al., 2023). Namun, mekanisme pengaruhnya mungkin berbeda dari
yang terjadi di satuan kerja kas Bank Indonesia. Penelitian lain juga
menunjukkan adanya hubungan antara kelelahan kerja dengan Kinerja
karyawan, tetapi mekanisme pengaruhnya mungkin tidak melibatkan quality of
work life (Fhauzan & Ali, 2024; Widjaya & Achmadi, 2024). Penelitian
menunjukkan bahwa work stress dapat berfungsi sebagai mediator dalam
hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan (Fhauzan & Ali, 2024;

Manurung et al., 2025), dan work engagement juga dapat memediasi hubungan
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antara berbagai faktor organisasi dan Kkinerja. Selain itu, penelitian
mengkonfirmasi bahwa kecerdasan emosional dan adaptabilitas dapat
berfungsi sebagai faktor protektif yang memperkuat ketahanan karyawan
dalam menghadapi tekanan kerja dan kelelahan (Theresia, 2025). Oleh karena
itu, penelitian lebih lanjut sangat diperlukan untuk mengeksplorasi mekanisme
mediasi alternatif, seperti work stress, work engagement, atau faktor-faktor
psikologis lainnya, dalam hubungan antara kelelahan kerja dan kinerja SDM di
satuan kerja kas Bank Indonesia. Penelitian longitudinal juga diperlukan untuk
menguji efektivitas strategi-strategi intervensi yang dirancang untuk
mengurangi kelelahan kerja dan meningkatkan kinerja SDM dalam konteks
spesifik satuan kerja kas Bank Indonesia. Dengan mengidentifikasi mekanisme
pengaruh yang sebenarnya, organisasi dapat mengembangkan strategi
manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif dan tepat sasaran untuk

meningkatkan kinerja karyawan dan kesejahteraan mereka.
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BAB IV

PENUTUP

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka dapat diperoleh kesimpulan

sebagai berikut:

1.

Work overload tidak berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
SDM. Temuan ini menunjukkan bahwa work overload tidak secara
langsung menurunkan kinerja SDM satuan kerja kas Bank Indonesia.
Kelelahan kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja SDM.
Temuan ini mengkonfirmasi bahwa semakin tinggi tingkat kelelahan kerja
yang dialami pegawai satuan kerja kas Bank Indonesia, maka semakin
rendah kinerja SDM satuan kerja kas Bank Indonesia.

Quality of Work Life (QWL) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan Quality of
Work Life (QWL) berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja SDM
satuan kerja kas Bank Indonesia.

Work overload memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap Quality
of Work Life (QWL) di satuan kerja kas Bank Indonesia.

Kelelahan kerja tidak berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Quality
of Work Life (QWL) di satuan kerja kas Bank Indonesia.

Quality of Work Life (QWL) memoderasi pengaruh work overload terhadap

kinerja SDM. Temuan ini mengindikasikan bahwa QWL berperan sebagai
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faktor pelindung (buffer) yang memperlemah dampak negatif work
overload terhadap kinerja satuan kerja kas Bank Indonesia.

Quality of Work Life (QWL) tidak memoderasi pengaruh kelelahan kerja
terhadap kinerja SDM. Temuan ini menunjukkan bahwa QWL tidak efektif
sebagai variabel pemoderasi dalam mengurangi dampak negatif kelelahan

kerja terhadap kinerja SDM satuan kerja kas Bank Indonesia.

5.2 Implikasi Manajerial

Temuan penelitian ini memiliki implikasi praktis yang signifikan bagi

manajemen Bank Indonesia dan organisasi sejenis:

1.

Organisasi. tidak perlu terlalu khawatir tentang dampak langsung work
overload terhadap Kinerja, asalkan mampu mempertahankan motivasi
intrinsik pegawai dan menyediakan peluang pengembangan karier yang
jelas. Namun, organisasi tetap perlu memantau tingkat work overload
untuk mencegah terjadinya kelelahan kerja yang berkelanjutan dalam

jangka panjang.

Mengingat pengaruh negatif signifikan kelelahan kerja terhadap kinerja,
organisasi harus memprioritaskan program pengelolaan kelelahan kerja.
Intervensi yang dapat dilakukan mencakup: Rotasi pekerjaan untuk
mengurangi monotoni dan kelelahan fisik; Penyediaan peralatan kerja
yang ergonomis dan modern; Program istirahat yang terstruktur dan cukup

untuk pemulihan fisik; Pelatihan teknik kerja yang efisien; Monitoring
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kesehatan fisik pegawai secara berkala; dan Penyesuaian struktur kerja,

seperti pengurangan jam kerja atau penambahan jumlah pegawai.

3. Mengingat pengaruh positif signifikan QWL terhadap kinerja SDM,
organisasi harus mengintegrasikan peningkatan QWL sebagai bagian dari
strategi manajemen SDM. Langkah-langkah konkret mencakup:
Perbaikan fasilitas dan lingkungan kerja yang ergonomis; Implementasi
kebijakan work-life balance yang fleksibel; Sistem kompensasi yang adil
dan kompetitif; Program pengembangan Kkarier yang terstruktur dan
transparan; Program kesehatan dan wellness yang komprehensif; Sistem

penghargaan dan pengakuan yang konsisten

4. Organisasi dapat memanfaatkan peningkatan QWL sebagai strategi untuk
mengurangi- dampak negatif work overload. Dengan menciptakan
lingkungan kerja yang suportif dan memberikan pengakuan terhadap
kontribusi pegawali, organisasi dapat membantu pegawai mengatasi work

overload tanpa mengalami penurunan Kinerja yang signifikan.

5.3 Keterbatasan Penelitian

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, maka keterbatasan dalam
penelitian ini sebagai berikut: Variabel mediasi yang digunakan hanya
menggunakan QWL, dimana diperoleh nilai R-Square sebesar 0.184 untuk
variabel QWL menunjukkan bahwa 18.4% variasi pada variabel ini dapat
dijelaskan oleh variabel independen dalam model, dengan 81.6% dipengaruhi

oleh faktor eksternal. Demikian juga variabel variabel kinerja pegawai diperoleh
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nilai R-Square sebesar 0.396 menunjukkan bahwa 39.6% variasi pada variabel
ini dapat dijelaskan oleh variabel work overload dan kelelahan kerja, sementara

sisanya 60.4% dipengaruhi oleh variabel lainnya.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Penelitian lanjutan yang ketiga adalah menganalisis variabel-variabel
mediator yang mungkin menjelaskan mekanisme bagaimana work overload dan
kelelahan kerja mempengaruhi kinerja SDM. Variabel-variabel mediator yang
dapat diteliti mencakup: Kepuasan Kerja (Job Satisfaction), Motivasi Kerja
(Work Motivation), Burnout, Engagement Kerja (Work Engagement) Kesehatan

Mental (Mental Health), dan lain-lain.
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