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Abstract 

This research will discuss job performance, work overload, work-life balance, and job stress influence. So that 

job performance is always consistent and the organization pays attention to work issues. Performance has a 

broader meaning, not only stating the results of work but also how the work process takes place by the 

performance standards set by the company. This research is causality research with a quantitative approach. The 

sampling technique uses nonprobability sampling with purposive sampling, where the researcher has determined 

the sample with certain considerations and a total of 80 respondents at container terminal company in Surabaya. 

The statistical analysis used in this research is Partial Least Squares (PLS) with the help of SmartPLS 4.0.9 

software. This research examines and analyzes the influence of work overload and work-life balance on job 

performance through job stress in Pelindo office employees atcontainer terminal company in Surabaya. This 

research is causality research with a quantitative approach. Tthe sample with specific considerations and a total 

of 80 respondents at container terminal company in Surabaya. The results of this research explain that work 

overload has a positive and significant effect on job performance and stress. Work-life balance does not affect job 

performance. Work-life balance has a positive and significant impact on job stress. Job stress has a positive and 

significant effect on job performance. Job stress does not mediate the impact of work overload on job performance. 

Job stress mediates the influence of work-life balance on job performance.  

Keywords: job performance; job stress; work-life balance; work overload. 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia adalah komponen penting yang harus diperhatikan pertumbuhannya. Sumber 

daya manusia yang professional akan sangat membantu memaksimalkan job performance dan pada 

akhirnya akan berdampak pada kemajuan perusahaan (Diana et. al. 2021). Menurut Lestari (2015), 

karyawan adalah salah satu sumber daya perusahaan yang paling penting. Meskipun memiliki fasilitas 

dan prasarana yang baik, perusahaan tidak dapat bersaing di era yang sangat kompetitif jika tidak 

memiliki karyawan yang kompeten dan berprestasi. Karyawan berperan sebagai perencana, pelaksana, 

dan pengendali dalam mencapai tujuan organisasi atau industri. Karyawan yang memiliki kinerja yang 

baik dapat mendorong perusahaan untuk diandalkan, sebaliknya jika kinerja karyawan menurun hal itu 

dapat merugikan perusahaan (Ardiani, 2017).  

Menurut Chandra dan Priyono (2015), kinerja didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk 

memenuhi persyaratan pekerjaan melalui pengukuran seperti kesetiaan, prestasi, tanggung jawab, 

pekerjaan, kejujuran, dan kepatuhan. Sedangkan menurut Ainanur dan Tirtayasa (2018), kinerja 

karyawan adalah hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya. Kinerja karyawan bersifat individual dan dinamis karena setiap karyawan memiliki tingkat 

kemampuan yang berbeda-beda. Keberhasilan dalam bekerja tergantung pada potensi karyawan yang 

harus dikembangkan sesuai dengan tuntutan waktu. Kinerja karyawan juga memiliki cakupan yang luas, 

tidak hanya tentang hasil dari pekerjaan, namun juga tentang prosesnya. Kinerja dapat didefinisikan 

sebagai hasil kerja yang dicapai dari suatu pekerjaan yang dipengaruhi oleh apa yang dikerjakan dan 

bagaimana cara mengerjakannya.  
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Menurut Harahap dan Tirtayasa (2020), job performance dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk 

sikap kooperatif, jangka waktu output, kuantitas dan kualitas output, serta kehadiran dalam pekerjaan. 

Penilaian job performance harus dilakukan secara adil dan akurat dengan mempertimbangkan semua 

aspek job performance karyawan. Pada beberapa penelitian dijelaskan bahwa job performance 

dipengaruhi oleh work overload, work life balance, dan job stress (Yogata et al., 2023; Melati et al., 

2015; Hussain et al., 2013; dan Potale et. al., 2021). Job performance mempunyai makna yang lebih 

luas, bukan hanya menyatakan sebagai hasil kerja tetapi juga bagaimana proses kerja berlangsung sesuai 

dengan standar job performance yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Agar job performance selalu 

konsisten setidaknya organisasi selalu memperhatikan masalah pekerjaan. 

Faktor yang memengaruhi job performance salah satunya adalah work overload. Work overload 

merupakan fenomena  di mana beban pekerjaan yang diberikan kepada karyawan terlalu berlebihan. 

Untuk mencapai target pendapatan yang di inginkan perusahaan, seluruh faktor yang ada di dalam 

organisasi harus bekerja keras secara maksimal, termasuk beban kerja yang diberikan. Beban kerja yang 

terlalu berat bisa membuat stres dan tidak senang bekerja, yang bisa mengurangi semangat untuk 

bekerja (Hamid, 2014). Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa work overload berpengaruh 

positif terhadap job stress (Damayanti et al. 2021; Melati et al. 2015; Rinayanti, 2023). Berbeda dengan 

hasil penelitian Farhiya et al. (2023) dan Emmanuel (2019) yang menyatakan bahwa work overload 

berpengaruh negatif terhadap job stress.  

Job performance juga dipengaruhi oleh work life balance. Hubungan kedua variabel tersebut juga 

dibahas oleh Hutagalung et al. (2020) yang menyatakan bahwa kebijakan work life balance akan 

meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi, yang berarti bahwa karyawan akan bekerja 

keras, organisasi akan mendapatkan manfaat yang lebih besar dan partisipasi karyawan terhadap 

organisasi akan meningkat. Hasil penelitian dari beberapa peneliti terdahulu menyatakan bahwa work 

life balance berpengaruh positif terhadap job performance. (Triana et al. 2023; Govinda et al. 2022). 

Berbeda dengan hasil penelitian dari Yogata et al. (2023) yang menyatakan bahwa work life balance 

tidak memengaruhi job performance. 

Penelitian pengaruh work life balance terhadap job stress dari Ayu et al. (2023), Hiariey et al. (2022), 

Putri et al. (2015) menyatakan bahwa work life balance berpengaruh negatif terhadap job stress. 

Berbeda dengan hasil penelitian dari Ramdhan dan Fajrianthi (2021) yang menyatakan bahwa work life 

balance berpengaruh positif terhadap job stress. Selain dipengaruhi oleh work overload dan work life 

balance, job performance juga dipengaruhi oleh job stress. Faktor-faktor yang dapat menyebabkan Job 

stress bagi karyawan termasuk beban kerja yang berlebihan, tekanan untuk tidak melakukan kesalahan 

atau menyelesaikan tugas dalam waktu yang terbatas, dan pimpinan yang keras (Potale et. al. 2021).  

Menurut penelitian dari Rocky et al. (2019), Tri et al. (2021), Rinayanti (2023) menyatakan bahwa job 

stress berpengaruh negatif terhadap job performance. Berbeda dengan hasil penelitian dari Ria (2019) 

menyatakan bahwa job stress berpengaruh positif terhadap job performance. Penelitian ini 

menempatkan job stress sebagai variabel mediasi pada pengaruh work overload terhadap job 

performance.  

Berdasarkan dari hasil wawancara karyawan perusahaan terminal petikemas terkait job performance 

dan work overload menyatakan bahwa pada perusahaan terminal petikemas, meskipun sebagian besar 

karyawan telah menunjukkan kinerja yang baik, masih ada beberapa yang masih belum mencapai 

standar yang diharapkan. Hal ini dapat disebabkan oleh berbagai kasus dan masalah kesehatan yang 

dialami oleh sebagian dari mereka, yang membuat mereka sering absen karena sakit. Namun, ketika 

bicara tentang tingkat stres pekerjaan, situasinya agak berbeda. Ada perluasan yang perlu dilakukan 

dalam mempertimbangkan stres kerja karena sebagian besar karyawan yang kinerjanya baik sebenarnya 

mungkin mengalami stres akibat beban kerja yang berlebihan. Ini terutama berlaku untuk karyawan di 

kantor pusat yang harus menangani tanggung jawab dari 7 divisi yang berbeda, termasuk sumber daya 

manusia dan urusan umum, perencanaan korporat, keuangan, audit internal, sekretaris korporat, 

fasilitas, dan pengadaan. Untuk menangani stres ini, penting untuk memperhatikan keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan pribadi. Ini akan membantu karyawan di perusahaan terminal petikemas 
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untuk mengelola stres dan tetap produktif dalam pekerjaan mereka. Berdasarkan hasil wawancara, 

perusahaan petikemas ini sudah memfasilitasi karyawan agar bisa menyeimbangkan antara kepentingan 

pribadi ataupun kantor. 

Penelitian ini juga menempatkan job stress sebagai variabel mediasi pada pengaruh work life balance 

terhadap job performance. Hal ini didasarkan pada pertimbangan bahwa dalam penelitian terdahulu, 

beberapa penelitian menyatakan bahwa work life balance berpengaruh signifikan terhadap job stress, 

job stress berpengaruh signifikan terhadap job performance, dan work life balance berpengaruh 

terhadap job performance. Oleh karena itu, terdapat kemungkinan bahwa work life balance berpengaruh 

terhadap job performance melalui job stress. Penelitian sebelumnya juga belum ada yang meneliti 

tentang pengaruh work overload dan work life balance terhadap jop performance melalui job stress di 

perusahaan terminal petikemas. Tujuan penelitian ini untuk menguji dan menganalisis pengaruh work 

overload, work life balance, dan job stress terhadap job performance karyawan kantor terminal 

petikemas. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Work Overload 

Work overload merupakan semua faktor yang memengaruhi jumlah orang yang bekerja. Maslach 

Schaufeli dan Leiter (2001) mengemukakan bahwa beban kerja berlebihan merupakan salah satu bentuk 

ketidaksesuaian beban kerja yang umum terjadi. Situasi ini dapat muncul ketika individu dihadapkan 

dengan pekerjaan tambahan dari organisasi dalam jumlah yang tidak proporsional dengan waktu yang 

tersedia, dan/atau pekerjaan yang berada di luar lingkup tanggung jawabnya. Berbeda dengan menurut 

Riggio (2000:250) mendefinisikan beban kerja sebagai tugas-tugas pekerjaan yang dapat menjadi 

sumber stres. Hal ini dapat meliputi pekerjaan yang mengharuskan individu untuk bekerja dengan cepat, 

menghasilkan sesuatu dalam waktu singkat, dan memusatkan perhatian secara intens, sehingga memicu 

stres kerja. Adapun indikator work overload yang digunakan dalam penelitian ini diambil yang meliputi 

4 aspek: tekanan waktu, jadwal kerja atau jam kerja, tanggung jawab, dan harga diri (Satrini et al., 

2017). 

Work-Life Balance 

Menurut Nadu (2015), work life balance adalah keadaan ketika seseorang dapat menyeimbangkan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Dalam pandangan karyawan, work-life balance adalah 

pilihan untuk mengelola kewajiban kerja dan pribadi, serta tanggung jawab terhadap keluarga. 

Sedangkan dalam pandangan perusahaan, work-life balance adalah tantangan untuk menciptakan 

budaya kerja yang mendukung sehingga karyawan dapat fokus pada pekerjaan mereka di tempat kerja. 

Menurut Smeltzer et al. (2016), work life balance dapat didefinisikan sebagai kemampuan seseorang 

untuk menyeimbangkan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya. Kemampuan ini mencakup 

komitmen terhadap pekerjaan dan keluarga, serta tanggung jawab dalam kegiatan non-pekerjaan.  

Adapun indikator work life balance yang digunakan dalam penelitian ini diambil Menurut Langford 

(2009) adalah keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tanggung jawab terhadap 

keluarga dan perusahaan, memiliki kehidupan sosial diluar pekerjaan, memiliki waktu untuk melakukan 

hobi. 

Job Performance 

Menurut Saripuddin dan Handayani (2017), job performance adalah kegiatan atau proses kerja yang 

dilakukan oleh seseorang atau sekelompok orang untuk mencapai hasil yang diharapkaan. Kinerja 

mencerminkan keberhasilan yang diinginkan dan perilaku individu/karyawan dalam mencapai tujuan 

organisasi. Menurut Ainanur dan Tirtayasa (2018), job performance seorang karyawan adalah hal yang 

bersifat unik karena setiap karyawan memiliki kemampuan dan keterampilan yang berbeda-beda dalam 

mengerjakan tugasnya. Oleh karena itu, pihak manajemen bisa mengukur kinerja karyawan secara 

individual berdasarkan kinerja karyawan. Menurut Jufrizen et al., (2018), job performance adalah hasil 

kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan 

yang telah ditetapkan oleh suatu organisasi. Kinerja tidak berdiri sendiri, melainkan dipengaruhi oleh 
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faktor individu, organisasi, dan lingkungan ekstrenal. Job performance dapat diketahui dan diukur jika 

individua tau sekelompok orang telah memiliki kriteria atau standar tertentu yang ditelah ditetapkan 

oleh organisasi. Kriteria atau standar tersebut merupakan tolak  ukur keberhasilan yang telah ditetapkan 

oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam pengukuran, maka 

kinerja seseorang atau kelompok tidak mungkin dapat diketahui karena tidak ada tolak ukur 

keberhasilannya. 

Job Stress 

Job stress dianggap sebagai hasil yang tidak menguntungkan dari individu yang mengalami tekanan 

yang berlebihan, yang menyebabkan terlalu banyak tuntutan, rintangan, atau peluang. Ini terjadi 

dikarenakan ketidakseimbangan antara sumber daya dan tuntutan seseorang. Semakin tinggi tingkat 

ketidakseimbangan, maka semakin tinggi pula stress yang dialami oleh individu (Reza, 2021). Menurut 

Shintiyah dan Farida (2020), job stress merupakan kondisi ketegangan yang dapat memengaruhi emosi, 

proses berfikir, dan kondisi fisik seseorang. Stres yang berlebihan dapat mengganggu kemampuan 

seseorang untuk menghadapi lingkungan sekitar. Stres juga dapat mengancam kesehatan, baik secara 

fisik maupun mental individu. Stres adalah suatu kondisi yang ditandai dengan gejala-gejala fisik, 

prilaku, psikologis, dan somatik. Gejala-gejala tersebut merupakan hasil dari ketidakcocokan antara 

individu (dalam hal kepribadian, bakat, dan kecakapannya) dan lingkungannya (Maulina dan 

Wicaksono, 2021). 

Pengaruh Antar Variabel 

Faktor yang memengaruhi kinerja karyawan salah satunya adalah beban kerja berlebih/work overload. 

Tingginya target pendapatan yang diinginkan perusahaan memaksa seluruh faktor yang ada di dalam 

organisasi untuk bekerja dengan maksimal, termasuk di dalamnya beban kerja yang diberikan. Hal ini 

memaksa karyawan untuk bekerja ekstra demi tercapainya tujuan organisasi. Dengan adanya tuntutan 

tersebut dapat memicu timbulnya work overload serta dapat menurunkan hasil kinerja karyawan. Beban 

kerja yang tidak proporsional akan berdampak pada rasa stres, terutama yang telah melampaui tingkat 

moderat akan menimbulkan dampak negatif, yaitu ketidakpuasan kerja yang selanjutnya akan 

berdampak pada motivasi yang rendah dan pada akhirnya akan menurunkan kinerja karyawan (Hamid, 

2014). Menurut hasil penelitian beberapa peneliti, work overload berpengaruh negatif terhadap job 

performance  (Rocky et al. 2019; Yogata et al. 2023; Triana et al. 2023; Rinayanti, 2023; Wulan et al. 

2022). 

H1: Work overload berpengaruh negatif terhadap job performance karyawan kantor perusahaan 

terminal petikemas.  

Individu yang mengalami beban berlebih dalam pekerjaan akan mengalami kecemasan, tidak puas dan 

melakukan pekerjaan dengan kurang efektif sehingga mampu menimbulkan stres kerja. Pekerjaan 

berlebih merupakan suatu pekerjaan yang dimiliki oleh seorang karyawan,  di mana karyawan dituntut 

untuk menyelesaikan beberapa pekerjaan dengan batas waktu tertentu, sedangkan hal tersebut melebihi 

kemampuan karyawan yang bersangkutan (Retno, 2021). Pekerjaan yang terlalu banyak akan 

mengakibatkan ketidakmampuan karyawan untuk melakukan pekerjaannya. Karyawan akan merasa 

lelah ketika pekerjaan yang diberikan melebihi batas kemampuannya. Kondisi seperti ini akan 

menimbulkan stres pada karyawan. Hal ini didukung oleh beberapa hasil penelitian, yang menyatakan 

bahwa, work overload berpengaruh positif terhadap job stress (Damayanti et al. 2021; Melati et al. 

2015; Rinayanti, 2023). 

H2: Work overload berpengaruh positif terhadap job stress karyawan kantor perusahaan terminal 

petikemas. 

Work-life balance mengacu keseimbangan antara dua peran yang sama sekali terpisah yang dilakukan 

oleh seseorang yaitu peran pekerjaan dan peran keluarga atau peran kehidupan pribadi (Reiche et al., 

2011). Orang yang memiliki work life balance tinggi akan cenderung merasa tenang dan bahagia pada 

saat bekerja sehingga hal ini akan dapat meningkatkan kinerjanya. (Reiche et al. 2011). Hal ini 

didukung oleh beberapa hasil penelitian yang menyatakan bahwa work life balance berpengaruh positif 
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terhadap job performance (Tri et al. 2021; Irsyad et al. 2022; Wonua et al. 2023; Triana et al. 2023; 

Govinda et al. 2022). 

H3: Work life balance berpengaruh positif terhadap job performance karyawan kantor perusahan 

terminal petikemas. 

Orang yang memiliki work life balance rendah akan menyebabkan terganggunya keseimbangan antara 

kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka. Hal ini dapat menyebabkan terjadinya stres kerja, yang 

diindikasikan oleh adanya gangguan medis, psikologis, dan perilaku pada individu. Sebaliknya, orang 

yang memiliki work life balance yang tinggi akan cenderung mengalami stres kerja yang rendah 

(Nurwahyuni, 2019). Hal ini didukung oleh beberapa hasil penelitian, yang menyatakan bahwa work 

life balance berpengaruh negatif terhadap job stress (Ayu et al. 2023; Hiariey et al. 2022; Putri et al. 

2015). 

H4: Work life balance berpengaruh negatif terhadap job stress karyawan kantor perusahan terminal 

petikemas. 

Job stress dapat menyebabkan penurunan kinerja karena semakin stres seseorang dapat menyebabkan 

penurunan daya pikir dan juang dalam bekerja. Job stress adalah kondisi yang dapat mempengaruhi 

emosi, prose berfikir, dan kondisi fisik karyawan. Job stress dapat disebabkan oleh berbagai faktor, 

seperti tuntutan pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja, dan kondisi lingkungan kerja. Oleh karena 

itu, perlu ada upaya untuk mengurangi beban kerja yang berlebihan agar karyawan tidak mengalami 

job stress yang berpotensi menurunkan kinerja karyawan (Triana et al. 2023). Berdasarkan hasil dari 

penelitian, job stress berpengaruh negatif terhadap job performance (Rocky et al. 2019; Tri et al. 2021; 

Rinayanti, 2023). 

H5: Job stress berpengaruh negatif terhadap job performance karyawan kantor perusahan terminal 

petikemas. 

Individu yang mengalami beban berlebih dalam pekerjaan akan mengalami kecemasan, tidak puas dan 

melakukan pekerjaan dengan kurang efektif sehingga mampu menimbulkan stres kerja. Hasil penelitian 

dari beberapa peneliti seperti yang telah dijelaskan pada bagian seblumnya menunjukkan bahwa job 

stress berpengaruh negative terhadap job performance. Oleh karena itu, job stress dapat memediasi 

pengaruh work overload terhadap job performance. Hal ini dibuktikan dari hasil penelitian, bahwa job 

stress memediasi pengaruh work overload terhadap job performance. Menurut hasil penelitian beberapa 

peneliti, job stress memediasi pengaruh work overload terhadap job performance  (Rocky et al. 2019; 

Yogata et al. 2023; Wulan et al. 2022). 

H6: Job stress memediasi pengaruh work overload terhadap job performance karyawan kantor 

perusahan terminal petikemas. 

Menurut hasil penelitian dari para peneliti sebelumnya sebagaimana yang telah dijelaskan pada bagian 

sebelumnya, bahwa work life balance berpengaruh negatif terhadap job stress dan job stress 

berpengaruh negatif terhadap Job performance. Berdasarkan hal tersebut, sangat mungkin bahwa work 

life balance memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap job performance melalui job stress. Oleh 

karena itu, job stress dipilih sebagai variabel mediasi pada pengaruh work life balance terhadap job 

performance. Menurut hasil penelitian beberapa peneliti, job stress memediasi pengaruh work life 

balance terhadap job performance (Rocky et al. 2019; Wulan et al. 2022; Yogata et al. 2023). 

H7: Job stress memediasi pengaruh work life balance terhadap job performance karyawan kantor 

perusahan terminal petikemas. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menerapkan metode penelitian kuantitatif. Teknik pengumpulan data yang digunakan 

yaitu menggunakan penyebaran kuesioner secara luring dan secara daring menggunakan google form. 

Teknik sampling adalah teknik pengambilan sampel yang digunakan untuk menentukan sampel dari 

penelitian yang akan diteliti. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah nonprobability 

sampling yang mana teknik ini menggunakan sampling jenuh. Sampling jenuh merupakan teknik 

penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini dilakukan bila 

jumlaha populasi relatif kecil, kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi 

dengan kesalahan yang sangat kecil (Sugiyono, 2013:85). Berdasarkan uraian tersebut, maka populasi 

sekaligus sampel yang digunakan pada penelitian di perusahaan sebanyak 80 orang yang merupakan 

karyawan. Data yang digunakan merupakan data primer hasil dari 80 kuesioner yang diperoleh secara 

daring. Karakteristik dalam pengambilan sampel yaitu karyawan kantor perusahaan terminal petikemas. 

Teknik analisis data yang digunakan yaitu analisis jalur dengan menggunakan software SmartPLS 4.0.9 

sebagai alat analisis. Teknik analisis data penelitian ini menggunakan Partial Least Square (PLS). 

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan cara pendekatan Structural Equation Model 

(SEM). terdapat langkah - langkah yang harus dilakukan untuk memperoleh hasil dari pengolahan data, 

diantaranya sebagai berikut ini: Merancang model struktural (inner model), merancang model 

pengukuran (outer model), mengkontruksi diagram jalur, melakukan estimasi / pendugaan parameter, 

dan goodness of fit. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Karakteristik responden pada penelitian ini termasuk jenis kelamin, usia, pendidikan, jabatan, masa 

bekerja karyawan Kantor perusahaan terminal petikemas. Responden yang mengisi kuesioner paling 

banyak memiliki jenis kelamin laki-laki sebanyak 60 orang (75%), jenjang usia 30-39 tahun sebanyak 

37 orang (46,3%), Pendidikan terakhir S1 sebanyak 53 orang (66,3%), jabatan staff sebanyak 31 orang 

(38,8%), dan masa bekerja 11-20 tahun sebanyak 55 orang (68,8%). Total responden sebanyak 80 

responden 

Analisis Statistik Deskriptif 

Hasil pada variabel work overload yang memiliki 4 indikator yaitu tekanan waktu, jadwal kerja atau 

jam kerja, tanggung jawab, dan harga diri yang menghasilkan rata-rata 4,27 yang terbilang tinggi. 

Indikator terendah adalah jadwal kerja dan jam kerja sebesar 4,10 dan indikator tertinggi tanggung 

jawab sebesar 4,41. Hasil pada variabel work life balance yang memiliki 4 indikator yaitu keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tanggung jawab terhadap keluarga dan perusahaan, memiliki 

kehidupan sosial diluar pekerjaan, dan memiliki waktu untuk melakukan hobi yang menghasilkan rata-

rata 4,18 yang terbilang tinggi. Indikator terendah adalah tanggung jawab terhadap keluarga dan 

perusahaan sebesar 4,11 dan indikator tertinggi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

sebesar 4,35. 

Hasil pada variabel job stress yang memiliki 5 indikator yaitu tuntutan tugas, tuntutan peran, tuntutan 

antar pribadi, struktur organisasi, dan kepemimpinan organisasi yang menghasilkan rata-rata 4,02 yang 

terbilang tinggi. indikator terendah adalah struktur organisasi sebesar 3,87 dan indikator tertinggi 

tuntutan antar pribadi sebesar 4,13. Hasil pada variabel job performance yang memiliki 5 indikator 

yaitu kualitas (quality of work), komunikasi (communication), kecepatan (promptness), kemampuan 

(capability), dan inisiatif (intiative) yang menghasilkan rata-rata 4,14 yang terbilang tinggi. indikator 

terendah adalah kemampuan (capability) sebesar 4 dan indikator tertinggi kualitas (quality of work) 

sebesar 4,27. 

Analisis Statistik Inferensial 

Penelitian ini menggunakan pengujian hipotesis structural equation modeling dengan menggunakan 

software SmartPLS versi 4.0. PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karenanya tidak 
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mengansumsikan data dengan pengukuran skala dan sampel yang kecil. Sampel penelitian ini sebanyak 

80 orang sehingga analisis yang dissarankan menggunakan PLS. 

 
Sumber: Output SmartPLS 4.0, 2024 

Gambar 1. UJI MEASUREMENT MODEL 

Berdasarkan uji measurement model Gambar 1 mendapatkan hasil outer loading dari empat variabel 

dengan software smartPLS. Hasil yang didapatkan dari keempat variabel adalah valid, karena semua 

item diatas 0,5. Item yang dibawah 0,5 atau tidak valid harus dihapus satu per satu saat pengolahan 

menggunakan software hingga mendapatkan nilai semua item diatas 0,5 seperti pada Tabel 1. 

Tabel 1. 

OUTER LOADING 

Indikator Outer Loading Keterangan 

X1.1 0.887 Valid 

X1.2 0.877 Valid 

X1.3 0.817 Valid 

X1.4 0.833 Valid 

X2.1 0.888 Valid 

X2.3 0.876 Valid 

X2.4 0.883 Valid 

Z1 0.875 Valid 

Z2 0.912 Valid 

Z3 0.911 Valid 

Z4 0.873 Valid 

Z5 0.864 Valid 

Y1 0.873 Valid 

Y2 0.843 Valid 

Y3 0.893 Valid 

Y4 0.916 Valid 

Y5 0.833 Valid 

Composite reability dikatakan baik apabila nilainya diatas 0,70. Pada hasil yang didapatkan adalah 

variabel work overload sebesar 0,885 lalu work life balance sebesar 0,860 sedangkan job stress 0,923 

dan job performance sebesar 0,934. Terlihat bahwa nilai composite reliability untuk semua variabel 

lebih besar dari 0,70. Maka demikian variabel tersebut telah memenuhi composite reliability atau 

memiliki reliabilitas yang baik seperti pada Tabel 2. 

Nilai cronbach’s alpha bisa dipakai jika lebih besar dari 0,60 (Siregar, 2014). Hasil cronbach’s alpha 

dari variable work overload sebesar 0,877 lalu work life balance sebesar 0,858 sedangkan job stress 
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sebesar 0,921 dan job performance sebesar 0,932. Berdasarkan hasil yang didapatkan menunjukkan 

bahwa nilai cronbach’s alpha berada diatas 0,60. Dengan demikian model variabel tersebut telah 

memenuhi cronbach’s alpha atau memiliki reliabilitas yang kuat seperti pada tabel 2. 

Tabel 2. 

COMPOSITE RELIABILITY, CRONBACH’S ALPHA, DAN R-SQUARE 

Variabel Composite reliability Cronbach’s Alpha R-Square 

Work overload 0.885 0.877  

Work life balance 0.860 0.858  

Job stress 0.923 0.921 0.644 

Job Peformance 0.934 0.932 0.912 

Model pengaruh work overload dan work life balance terhadap job stress memberikan nilai R-Square 

sebesar 0,644. Hal ini dapat menjelaskan bahwa variabel konstruk job stress mampu dijelaskan oleh 

variabel work overload dan work life balance sebesar 64,4%, sedangkan sebesar 35,6% dijelaskan oleh 

variabel – variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Kemudian model pengaruh work 

overload, work life balance, dan job stress terhadap job peformance memberikan nilai r-square sebesar 

0,912 yang menunjukkan bahwa variabel konstruk job peformance dapat dijelaskan oleh variabel work 

overload, work life balance, dan job stress sebesar 91,2% sedangkan vairabel – variabel selain work 

overload, work life balance, dan job stress yang tidak terdapat dalam penelitian ini mampu menjelaskan 

kinerja karyawan pada kantor perusahaan terminal petikemas sebesar 8,8% seperti pada Tabel 2. 

Model PLS juga bisa dievaluasi dengan melihat Q-square predictive relevance untuk model konstruk 

selain dengan melihat nilai r-square. Berikut adalah perhitungan nilai Q-Square predictive relevance 

pada model penelitian ini : 

= 1 – (√1 - R12) x (√1 - R22) 

= 1 - (√1 - 0,6442) x (√1 - 0,9122) 

= 1 – (√0,585) x (√0,168) 

= 1 – (0,765 x 0,410) 

= 0,686 atau 68,6% .......................................................................................................................... (1) 

Dari perhitungan diatas diperoleh nilai Q-square predictive relevance sebesar 0,686 dimana nilai 

tersebut lebih besar dari nol. Hal itu menunjukkan bahwa model memiliki predictive relevance yang 

dapat menjelaskan model sebesar 68,6%. 

Uji Kausalitas 

Hubungan antar konstruk dan nilai signifikansi pada tabel path coefficients seperti pada Tabel 3 

dibawah ini. 

Hasil dari nilai original sample dan t-statistics dari work overload terhadap job peformance adalah 

positif dan signifikan. Hal tersebut terjadi karena nilai orginal sample yang positif dan nilai t-statistic 

lebih besar dari 1,96. Hal ini berarti apabila semakin tinggi work overload maka job peformance akan 

semakin tinggi pula. Maka dengan demikian H1 ditolak.  

Selanjutnya, hasil dari nilai original sample dan t-statistics dari work overload terhadap job stress 

adalah positif namun tidak signifikan. Hal tersebut terjadi karena nilai orginal sample yang positif 

namun nilai t-statistic lebih kecil dari 1,96. Hal ini berarti apabila semakin tinggi work overload tidak 

berpengaruh signifikan terhadap job stress yang semakin tinggi. Maka dengan demikian H2 ditolak. 

Hasil dari nilai original sample dan t-statistics dari work life balance terhadap job peformance adalah 

positif namun tidak signifikan. Hal tersebut terjadi karena nilai orginal sample yang positif namun nilai 

t-statistic lebih kecil dari 1,96. Maka dengan demikian H3 ditolak. Hal ini berarti apabila semakin tinggi 

work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap job performance yang semakin tinggi. 
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Adapun hasil dari nilai original sample dan t-statistics dari work life balance terhadap job stress adalah 

positif dan signifikan. Hal tersebut terjadi karena nilai orginal sample yang positif dan nilai t-statistic 

lebih besar dari 1,96. Maka dengan semikian H4 ditolak. Hal ini karena H4 dalam penelitian ini 

menyatakan bahwa work life balance berpengaruh negatif terhadap job stress karyawan kantor 

perusahaan terminal petikemas. 

Tabel 3. 

PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG 

Hubungan antar variabel Original Sample T – Statistics Keterangan 

Work overload> Job Peformance 0.309 3.447 
≥ 1,96 (Signifikan 

positif) 

Work overload>Job stress 0.193 1.257 
< 1,96 (Tidak 

Signifikan) 

Work life balance> Job 

Peformance 
0.091 1.179 

< 1,96 (Tidak 

Signifikan) 

Work life balance> Job stress 0.624 4.392 
≥ 1,96 (Signifikan 

positif) 

Job stress > Job Peformance 0.616 9.913 
≥ 1,96 (Signifikan 

positif) 

Work overload → Job stress→ 

Job Peformance 
0.170 0.112 

< 1,96 (Tidak 

Signifikan) 

Work life balance→ Job stress→ 

Job Peformance 
0.217 4.165 ≥ 1,96 (Signifikan) 

Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2024) 

Hasil dari nilai original sample dan t-statistics dari job stress terhadap job peformance adalah positif 

dan signifikan. Hal tersebut terjadi karena nilai orginal sample yang positif dan nilai t-statistic lebih 

besar dari 1,96. Maka dengan demikian H5 ditolak. Hal ini karena H5 dalam penelitian ini menyatakan 

bahwa job stress berpengaruh negatif terhadap job pefomance karyawan kantor perusahaan terminal 

petikemas.  

Hasil analisis pengaruh tidak langsung dari work overload dan work life balance terhadap job 

peformance melalui job stress dapat dilihat di tabel 5. Tabel tersebut diketahui bahwa besarnya 

koefisien pengaruh tidak langsung antara work overload terhadap job peformance melalui job stress 

positif namun tidak signifikan. Hal tersebut terjadi karena nilai orginal sample yang positif namun nilai 

t-statistic lebih kecil dari 1,96. Hal ini dapat disimpulkan bahwa job stress tidak memediasi pengaruh 

work overload terhadap job peformance. Maka dengan demikian H6 ditolak. 

Koefisien pengaruh tidak langsung antara work life balance terhadap job peformance melalui job stress 

positif dan signifikan. Hal tersebut terjadi karena nilai orginal sample yang positif dan nilai t-statistic 

lebih besar dari 1,96. Hal ini dapat disimpulkan bahwa job stress memediasi pengaruh work life balance 

terhadap job peformance. Maka dengan demikian H7 diterima. 

PEMBAHASAN 

 

Work Overload terhadap Job Performance 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa work overload berpengaruh positif dan signifikan terhadap job 

peformance. Hal ini bertentangan dengan hipotesis dalam penelitian ini bahwa work overload 

berpengaruh negatif terhadap job peformance. Pernyataan ini diperkuat dengan hasil penelitian 

Ukwadinamor (2020), sebagian besar karyawan menghabiskan waktu kerja lebih dari waktu yang 

ditentukan dan hal ini sangat mempengaruhi kinerja mereka. Karyawan cenderung lebih terlibat dalam 

lebih banyak tugas karena kekurangan pekerja dalam organisasi. Menurut abbasi (2017) peran variable 

lain dalam hubungan antara work overload dan job performance sangat berpengaruh. Menurut 

(Hackman & Oldham, 1982), teori karakteristik pekerjaan menyoroti pentingnya faktor-faktor seperti 

variasi tugas, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi, dan umpan balik dalam merancang pekerjaan 
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yang memotivasi. Dalam konteks ini, work overload yang dikelola dengan baik bisa membawa variasi 

tugas yang menarik, dan memberikan kesempatan untuk meningkatkan identitas dan signifikansi tugas.  

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa semakin tinggi work overload diikuti dengan semakin tingginya 

job performance. Ada beberapa hal yang dapat dijadikan argumentasi mengapa fenomena tersebut dapat 

terjadi. Pertama, hasil wawancara mengatakan bahwa tiap tahun kantor perusahaan terminal petikemas 

mengadakan lelang jabatan yang proses pemilihan dan penilaiannya berdasarkan nilai produktivitas. 

Karyawan kantor perusahaan terminal petikemas sangat bersemangat untuk mendapatkan jabatan yang 

dilelang tersebut. Ketika tingkat produktivitas karyawan meningkat, mereka juga menghadapi beban 

kerja yang lebih besar, tetapi dengan tingkat akurasi yang lebih tinggi dalam menyelesaikan tugas 

mereka. Ini berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka secara keseluruhan. Hal inilah yang 

kemudian menjadi penyebab adanya work overload yang semakin tinggi, diikuti dengan kinerja yang 

juga semakin tinggi. Kedua, pada saat wawancara salah satu karyawan kantor perusahaan terminal 

petikemas, ada beberapa usaha perusahaan untuk memacu peningkatan kinerja karyawan seperti adanya 

lelang jabatan, uang kompensasi, hadiah/kado, dan lain-lain. Hal inilah yang memicu karyawan bekerja 

keras dengan beban kerja yang semakin meningkat demi menghasilkan kinerja yang tinggi dan 

memenangkan lelang jabatan serta memperoleh uang kompensasi, hadiah/kado, dan lain-lain. Hal inilah 

yang memicu karyawan bekerja keras dengan beban kerja yang semakin meningkat demi menghasilkan 

kinerja yang tinggi dan memenangkan lelang jabatan serta memperoleh uang kompensasi, hadiah/kado, 

dan lain-lain. Hal tersebut mengakibatkan work overload tinggi terhadap job performance demi 

memperoleh reward yang dijanjikan. Job performance yang baik dari salah satu karyawan kantor 

terminal petikemas akan diberikan reward berupa uang kompensasi atas hasil yang dicapai. Ketika 

lelang jabatan karyawan tersebut dapat menjadi kandidat yang mendapatkan jabatan tersebut. 

Work Overload terhadap Job Stress 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa work overload berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap job stress. Pandangan karyawan mengenai tantangan yang dihadapi dari perusahaan, termasuk 

di antaranya adalah penilaian mereka terhadap aspek seperti proses lelang jabatan, kompensasi 

finansial, dan pemberian bonus yang didasarkan pada kinerja kerja. Hal ini dapat menarik dan 

memotivasi karyawan untuk terus meningkatkan kinerja. Sehingga dapat mengurangi stres kerja. Hal 

ini juga didukung oleh hasil penelitian Dhania (2010) yang menyatakan bahwa work overload tidak 

selalu menjadi sumber job stress. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa terdapat banyak faktor 

yang menjadi sumber penyebab job stress. Hal ini sangat terggantung pada persepsi masing-masing 

individu dalam menghadapi suatu masalah. Terkadang ada individu yang saat menghadapi work 

overload menjadi merasa tertantang untuk dapat dengan segera menyelesaikan pekerjaannya, sehingga 

lebih rajin dan giat bekerja untuk mencapai target yang telah dibebankan oleh perusahaan. Individu 

yang demikian kemungkinan besar tidak merasakan stres saat bekerja, melainkan akan merasa lebih 

bersemangat untuk bekerja demi menyelesaikan target yang telah dibebankan. 

Ada beberapa temuan dari hasil wawancara dengan dua orang karwayan perusahaan terminal 

petikemas. Temuan pertama dari wawancara dengan salah satu karyawan, beliau mengatakan bahwa 

untuk saat ini pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan perusahaan terminal petikemas sudah sesuai 

dengan job description-nya. Namun, ada beberapa karyawan yang memasuki masa pensiun dan tidak 

dilakukan penambahan karyawan baru. Pekerjaan yang semula ditangani oleh karyawan yang pensiun, 

dikerjakan oleh karyawan lain yang masih aktif bekerja, dengan memanfaaatkan SDM yang ada sesuai 

dengan kemampuan masing-masing karyawan. Hal tersebut mengakibatkan karyawan menerima beban 

kerja tambahan, yang sebenarnya bukan merupakan job description karyawan tersebut. Hal ini 

mengakibatkan timbulnya stres kerja karena adanya tuntutan tugas yang tinggi. Tekanan waktu dan 

jadwal kerja membuat pekerjaan karyawan tersebut menjadi overload dan menimbulkan stres. Work 

overload positif terhadap job stress namun tidak signifikan disebabkan hasil kuesioner work overload 

yang sedikit lebih tinggi dibandingkan dengan hasil job stress. Sehingga work overload bernilai positif 

namun tidak signifikan terhadap job stress karena work overload lebih condong ke arah job 

performance. Namun pada penelitian ini pengaruh work overload tidak signifikan terhadap job stress 

karena adanya lelang jabatan, uang kompensasi, bonus dll yang diberikan oleh perusahaan yang 

didasarkan pada kinerja karyawan. 
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Work-Life Balance terhadap Job Performance 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap job 

performance karyawan Perusahaan terminal petikemas. Hasil penelitian ini bertentangan dengan 

penelitian Tri et al. (2021), Irsyad et al. (2022), Wonua et al. (2023), Triana et al. (2023) dan Govinda 

et al. (2022) bahwa kehidupan pekerjaan yang seimbang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hasil 

pengujian hipotesis menyatakan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

job stress. Hal ini terjadi karena kondisi work life balance yang tinggi pada karyawan perusahan 

terminal petikemas disertai dengan tingginya beban kerja berlebih (work overload). Tingginya work 

overload inilah yang kemudian menyebabkan meningkatnya job stress. Sehingga work life balance 

seolah-olah memberikan pengaruh positif terhadap job stress. 

Hasil dari wawancara dengan salah satu karyawan, menyatakan bahwa karyawan dapat mengelola 

keseimbangan antara perusahaan dan kepentingan pribadi. Hal ini antara lain karena perusahan 

memiliki program setiap 1 tahun sekali mengadakan family gathering. Melalui kegiatan ini, karyawan 

Perusahaan terminal petikemas diberikan waktu oleh perusahaan untuk dapat menyeimbangkan antara 

pekerjaan dalam perusahaan dengan kehidupan diluar perusahaan. Beliau juga mengatakan bahwa 

perusahaan mendukung karyawan dalam menyalurkan hobinya dengan memberikan fasilitas olahraga 

seperti meja tennis, kolam renang, dan lain-lain. Dengan cara itu, karyawan tidak perlu mengeluarkan 

biaya tambahan ketika ingin menyalurkan hobinya, karena penyaluran hobi dapat dilakukan di fasilitas 

olahraga tersebut yang semuanya disediakan oleh perusahaan. work life balance sangat penting bagi 

karyawan untuk menjaga peforma pada saat bekerja. Keseimbangan dalam pekerjaan dan kehidupan 

diluar pekerjaan penting untuk mengurangi kepenatan saat bekerja. Work life balance memiliki hasil 

kuesioner yang cenderung menggambarkan bahwa work life balance bagi karyawan kantor terminal 

petikemas tidak terlalu mempengaruhi job performance. Karena karyawan tersebut merasa tingginya 

job performance dipengaruhi variabel lain dibandingkan dengan work life balance. Sehingga dapat 

disimpulkan work life balance memiliki pengaruh hubungan yang kecil terhadap job performance. 

Namun work life balance tidak berpengaruh signifikan karena adanya faktor lain yang lebih tinggi 

dalam memengaruhi job performance. 

Work Life Balance terhadap Job Stress 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

job stress. Hal ini terjadi karena kondisi work life balance yang tinggi pada karyawan perusahaan 

terminal petikemas disertai dengan tingginya job stress. Sehingga work life balance seolah-olah 

memberikan pengaruh positif terhadap job stress. Pernyataan ini diperkuat dengan hasil penelitian 

Zahoor et al. (2021) penelitian menunjukkan bahwa gangguan dalam kehidupan kerja meningkatkan 

job stress. Ganguan kehidupan kerja dapat diakibatkan dari karyawan yang meningkatkan kehidupan 

pribadi. Seperti temuan dari Ramdhan (2021) bahwa work life balance memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap stres kerja dan kinerja individu. Gary Johns (2008) menemukan bahwa work-life 

balance berpengaruh positif pada jos stress yang ditandai dengan: motivasi dan energi tinggi, rasa 

kontrol dan fleksibilitas, ketahanan dan optimisme.  

Temuan yang didapatkan dari wawancara dengan salah satu karyawan menyatakan bahwa stress akan 

muncul jika karyawan merasa beban kerjanya banyak, tidak kuat menghadapi tekanan baik dari rekan 

kerja maupun atasan. Bedasarkan temuan tersebut, stress kerja dapat dialami oleh karyawan yang 

merasa bahwa dia tidak kuat dalam menerima beban kerja dan tekanan pekerjaan. Sehingga stress kerja 

dapat dikatakan bergantung pada setiap individu masing-masing. Hasil kuesioner dari work life balance 

terhadap job stress cenderung tinggi karena hasil kuesioner job stress yang lebih tinggi dibandingkan 

dengan work life balance. Sedangkan work overload juga memiliki hasil kuesioner yang tinggi sehingga 

menyebabkan work life balance positif dan signifikan terhadap job stress.Variabel work life balance 

berpengaruh positif terhadap job stress karena adanya pengaruh pada work overload yang tinggi. Work 

life balance memiliki pengaruh yang tidak signifikan terhadap job stress sehingga dapat dikatakan tidak 

terlalu memiliki pengaruh terhadap job stress. 

Job Stress terhadap Job Performance 
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Hasil penelitian ini menyatakan bahwa job stress berpengaruh positif terhadap job performance. Hasil 

penelitian ini didukung oleh penelitian Ria (2019) yang menyatakan bahwa job stress berpengaruh 

positif terhadap job performance. Pernyataan ini diperkuat dengan hasil penelitian (Selye, 1956), stres 

adalah respons umum terhadap adanya tuntutan pada tubuh. Tuntutan tersebut adalah keharusan untuk 

menyesuaikan diri karena keseimbangan tubuh terganggu. Manusia membutuhkan stres untuk bisa 

berfungsi normal. Anggaplah stres sebagai suatu tantangan, tanpa itu manusia tidak akan tergerak untuk 

melakukan sesuatu. Mula-mula, sejalan dengan meningkatnya stres, meningkat pula kinerja manusia 

sampai suatu titik tertentu. Pada saat ini kita tidak menganggap diri kita dalam keadaan stres, melainkan 

dalam keadaan bersemangat, bergairah, atau penuh dorongan.  

Pengaruh positif job stress terhadap job performance pada karyawan kantor perusahan terminal 

petikemas dapat terjadi karena beberapa hal. Pertama, hasil wawancara mengatakan bahwa tiap tahun 

kantor perusahaan terminal petikemas mengadakan lelang jabatan yang proses pemilihan dan 

penilaiannya berdasarkan nilai produktivitas. Karyawan kantor perusahaan terminal petikemas sangat 

bersemangat untuk mendapatkan jabatan yang dilelang tersebut. Ketika karyawan berusaha 

menunjukkan produktivitas yang semakin tinggi, mereka bekerja keras sehingga beban kerjanya 

semakin tinggi, sehingga menimbulkan stress yang tinggi. Namun, kondisi tersebut pada akhirnya 

menghasilkan kinerja yang semakin tinggi. Hal inilah yang kemudian menjadi penyebab adanya stres 

yang semakin tinggi, diikuti dengan kinerja semakin tinggi. Kedua, pada saat wawancara dengan 

karyawan kantor perusahaan terminal petikemas, ada beberapa usaha perusahaan untuk memacu 

peningkatan kinerja karyawan seperti adanya lelang jabatan, uang kompensasi, hadiah/kado, dan lain-

lain. Hal inilah yang memicu karyawan bekerja keras dengan beban kerja dan stress yang semakin 

meningkat demi menghasilkan kinerja yang tinggi dan memenangkan lelang jabatan serta memperoleh 

uang kompensasi, hadiah/kado, dan lain-lain. Hal inilah yang memicu karyawan bekerja keras dengan 

beban kerja dan stress yang semakin meningkat demi menghasilkan kinerja yang tinggi dan 

memenangkan lelang jabatan serta memperoleh uang kompensasi, hadiah/kado, dan lain-lain. Sehingga 

meskipun job stress memengaruhi positif dan signifikan terhadap job performance karena adanya 

reward yang dijanjikan oleh perusahaan. 

Work Overload terhadap Job Performance melalui Job Stress 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa job stress tidak dapat memediasi pengaruh work overload 

terhadap job performance. Artinya variabel job stress tidak dapat memberikan pengaruh tidak langsung 

dari work overload terhadap job performance melalui job stress. 

Hasil kuesioner menunjukkan bahwa work overload cenderung lebih mempengaruhi job perfromance 

dibandingkan dengan job stress. Hal tersebut disebabkan work overload yang lebih tinggi rata-rata 

jawaban responden dibandingkan dengan job stress. Hal tersebut membuat stress kerja yang ada pada 

karyawan perusahaan terminal petikemas tidak mempengaruhi kelebihan beban kerja terhadap kinerja 

karyawan. Karena work overload mempengaruhi lebih tinggi terhadap job performance dibandingkan 

dengan job stress. 

Work Life Balance terhadap Job Performance melalui Job Stress 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa job stress sebagai variabel intervening dapat memediasi 

pengaruh work life balance terhadap job performance. Artinya, variabel job stress mampu memberikan 

pengaruh tidak langsung work life balance terhadap job performance.  

Hasil kuesioner dari work life balance tidak lebih tinggi dari hasil kuesioner job stress. Sehingga dari 

hasil tersebut responden merasa bahwa job stress memiliki peran dalam pengaruh work life balance 

terhadap job performance. Variabel job stress memediasi hubungan antara work life balance dan job 

performance, karena karyawan perusahaan terminal petikemas dapat menyeimbangkan kehidupan 

pekerjaan meskipun stress kerja yang tinggi. Sehingga job stress dapat mempengaruhi keseimbangan 

kerja dengan kinerja karyawan perusahaan terminal petikemas. 
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KESIMPULAN 

Work overload dan job stress berpengaruh positif dan signifikan terhadap job peformance, sedangkan 

Work life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap job Peformance. Hal ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi work overload dan job stress yang dirasakan oleh karyawan maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan kantor perusahaan terminal petikemas, namun jika work life balance tidak 

memengaruhi kinerja karyawan. Sementara work overload berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap job stress, sedangkan work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap job stress. 

Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi work overload yang dirasakan oleh karyawan tidak 

memengaruhi job stress karyawan kantor perusahaan terminal petikemas. Namun semakin tinggi work 

life balance bagi karyawan akan meningkatkan job stress yang dirasakan karyawan. Job stress tidak 

memediasi pengaruh work overload terhadap job performance. Artinya variabel job stress tidak dapat 

memberikan pengaruh tidak langsung dari work overload terhadap job performance melalui job stress. 

Job stress dapat memediasi pengaruh work life balance terhaadap job performance. Artinya variabel 

job stress mampu memberikan pengaruh tidak langsung work life balance terhadap job performance. 

Keterbatasan pada penelitian ini adalah terbatasnya jumlah sampel yang didapatkan yang dapat menjadi 

evaluasi untuk penelitian selanjutnya agar menggunakan ukuran sampel yang lebih besar. Penelitian 

selanjutnya diharapkan dapat melibatkan variabel lainnya yang juga menjadi faktor dari job 

performance pada karyawan perusahaan terminal petikemas. Variabel tambahan seperti kompensasi 

dan lingkungan dapat dimasukkan sebagai contoh. Saran bagi perusahaan adalah untuk lebih 

memperhatikan kinerja karyawan. Manajer harus mengurangi tekanan yang diberikan kepada karyawan 

karena beban kerja yang tinggi dan tingkat stres yang tinggi. Ini bisa berdampak buruk jika terus 

menerus dilakukan. Oleh karena itu, disarankan agar manajer mengawasi langsung karyawan untuk 

mengetahui batas kemampuan masing-masing. Dengan mengetahui batas kemampuan karyawan, 

perusahaan dapat mencegah stres kerja dengan menambah personel atau merekrut karyawan baru. Ini 

bertujuan untuk mengurangi beban kerja yang terus menerus. Karyawan baru juga dapat membantu 

mengurangi beban kerja bagi karyawan lama. Sebagai hasilnya, stres kerja dapat dikurangi. 

Memberikan beban kerja yang terlalu berat secara konsisten kepada karyawan lama dapat mengurangi 

masa kerja mereka. Temuan di Kantor Perusahaan Terminal Petikemas menunjukkan bahwa mereka 

tidak merekrut karyawan baru selama lima tahun. 
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