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Info Artikel Abstract

Diajukan: 12 Desember 2024 This study aims to analyze the influence of workload and job satisfaction on
gitziﬁiaio;e]saiﬂz: 22322; employee performance in Small and Medium Enterprises (SMEs) in the food
' and beverage industry in Surabaya. This study used a quantitative approach
with an explanatory design and involved 200 respondents selected through
purposive sampling. Data analysis was conducted using multiple linear
regression. The results showed that workload had a negative and significant
effect on employee performance, while job satisfaction had a positive and
significant effect on employee performance. The regression model showed
that both independent variables explained 44.7% of the variation in employee
performance. These findings support the Job Demands-Resources model and
emphasize the importance of workload management and job satisfaction
enhancement to drive optimal performance in SMEs.

Keywords: workload, job satisfaction, employee performance, SMEs, linear
regression.

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada Usaha Kecil dan Menengah
(UKM) makanan dan minuman di Surabaya. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori dan melibatkan 200
responden yang dipilih melalui teknik purposive sampling. Analisis data
dilakukan dengan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, sedangkan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Model regresi menunjukkan bahwa kedua
variabel independen menjelaskan 44,7% variasi kinerja karyawan. Temuan
ini mendukung model Job Demands-Resources dan menegaskan pentingnya
pengelolaan beban kerja serta peningkatan kepuasan kerja untuk
mendorong kinerja optimal di lingkungan UKM.

Kata kunci: beban kerja; kepuasan kerja; kinerja karyawan; UKM; regresi
linier.
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PENDAHULUAN

Usaha Kecil dan Menengah (UKM) memiliki peran yang sangat penting dalam perekonomian
negara berkembang, termasuk Indonesia. Di kota besar seperti Surabaya, UKM, khususnya yang
bergerak di sektor makanan dan minuman, memainkan peran krusial dalam hilirisasi agribisnis.
UKM ini tidak hanya menjadi penyerap tenaga kerja utama, tetapi juga berkontribusi pada
perkembangan ekonomi lokal dengan memperluas kesempatan usaha dan meningkatkan nilai
tambah produk pertanian (Gherghina et al., 2020).

Dalam pengelolaan sumber daya manusia di UKM makanan dan minuman, kinerja karyawan
merupakan faktor strategis yang menentukan keberlangsungan dan daya saing usaha (Najm & Al,
2024). Kinerja yang tinggi berkorelasi langsung dengan produktivitas, kualitas layanan, dan
efisiensi operasional (Hofmeister et al., 2024). Dua faktor yang sering dikaitkan dengan dinamika
kinerja adalah beban kerja dan kepuasan kerja. Beban kerja yang tidak proporsional cenderung
menimbulkan kelelahan mental dan fisik yang berdampak negatif terhadap performa individu
(Mahdavi et al., 2024). Di sisi lain, kepuasan kerja telah lama diidentifikasi sebagai determinan
penting yang berkontribusi terhadap peningkatan kinerja melalui peningkatan motivasi, loyalitas,
dan keterlibatan karyawan (Prihadini et al., 2021).

Sejumlah studi sebelumnya telah mengeksplorasi hubungan antara beban kerja, kepuasan
kerja, dan kinerja, terutama dalam konteks organisasi besar atau instansi pemerintah (Mahayasa
et al, 2024; Prihadini et al, 2021). Namun, hasil-hasil tersebut menunjukkan inkonsistensi.
Beberapa penelitian menemukan bahwa beban kerja berdampak negatif signifikan terhadap
kinerja, sedangkan studi lain menunjukkan pengaruh yang lemah atau tidak signifikan. Hal serupa
juga terjadi dalam studi mengenai kepuasan kerja, yang terkadang menunjukkan pengaruh
dominan terhadap kinerja, namun dalam konteks tertentu menjadi tidak signifikan (Chowhan &
Pike, 2023; Siswadi et al.,, 2024).

Kinerja karyawan merupakan elemen krusial dalam keberhasilan sebuah organisasi,
termasuk di dalamnya Usaha Kecil dan Menengah (UKM), khususnya pada sektor makanan dan
minuman. Kinerja tidak hanya mencerminkan sejauh mana seorang karyawan mencapai target
yang telah ditetapkan, tetapi juga berfungsi sebagai indikator efisiensi dan efektivitas operasional
organisasi secara keseluruhan (Brastoro & Nargis, 2024; Govender & Bussin, 2020). Dalam
konteks UKM yang umumnya memiliki sumber daya terbatas dan struktur organisasi yang lebih
sederhana, peningkatan kinerja karyawan menjadi faktor yang sangat penting untuk menjaga daya
saing serta keberlangsungan usaha. Dimensi kinerja yang sering dibahas dalam berbagai
penelitian mencakup produktivitas, ketepatan waktu, tanggung jawab, dan kualitas hasil kerja
(Ruales Guzman et al., 2019; Science et al., 2015; Tarigan et al,, 2021). Semua aspek ini memiliki
peran yang sangat vital dalam menentukan kesuksesan dan pertumbuhan jangka panjang unit
usaha, terutama di sektor makanan dan minuman, yang sangat bergantung pada kecepatan
respons terhadap permintaan pasar serta kualitas produk yang dihasilkan (Tooy et al., 2024).

Salah satu faktor yang banyak dibahas dalam literatur terkait kinerja adalah beban kerja.
Beban kerja merujuk pada persepsi individu terhadap banyaknya tugas atau tanggung jawab yang
harus diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Dalam berbagai penelitian, beban kerja yang tinggi
secara konsisten dikaitkan dengan peningkatan tekanan psikologis, stres, dan kelelahan, yang
pada akhirnya dapat menurunkan kinerja individu (Cropley et al., 2020). Studi yang dilakukan oleh
(Nurohma et al.,, 2023), misalnya, menunjukkan bahwa tingginya beban kerja berdampak negatif
secara signifikan terhadap kinerja karyawan di sektor industri kreatif. Namun, tidak semua studi
menunjukkan hasil yang seragam. Beberapa temuan menyatakan bahwa beban kerja yang
menantang, jika didukung oleh lingkungan kerja yang kondusif, justru dapat meningkatkan
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performa karena mendorong munculnya motivasi intrinsik dan rasa pencapaian yang lebih besar
(Liu et al., 2024).

Selain beban kerja, kepuasan kerja juga menjadi variabel yang banyak diteliti dalam
hubungannya dengan Kkinerja. Kepuasan Kkerja didefinisikan sebagai respons afektif positif
terhadap pekerjaan, yang muncul dari persepsi individu mengenai lingkungan kerja, penghargaan,
kesempatan berkembang, dan relasi interpersonal (Dewinda et al., 2020). Berbagai penelitian
menyimpulkan bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi berkorelasi positif dengan komitmen
organisasi, produktivitas, dan loyalitas karyawan (Hossain & Islam, 2024; Syardiansah et al,,
2024). Kepuasan kerja secara signifikan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja, terutama
dalam dimensi dedikasi dan keterlibatan (Hemsworth et al, 2024). Namun, konteks UKM
menimbulkan dinamika tersendiri. Di satu sisi, hubungan informal yang erat antara pemilik dan
karyawan bisa meningkatkan rasa kepuasan; di sisi lain, keterbatasan fasilitas dan peluang karier
bisa menjadi sumber ketidakpuasan yang berdampak pada performa (Jes Bella, 2023; Nadeem &
and Rahat, 2021).

Secara konseptual, hubungan antara beban kerja, kepuasan kerja, dan kinerja dapat dijelaskan
melalui pendekatan Job Demands-Resources Model (Adiarti & Dimyati, 2021). Model ini
menyatakan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan (seperti beban kerja) dan sumber
daya pekerjaan (seperti kepuasan kerja) akan mempengaruhi hasil kerja, termasuk kinerja
individu (Bakker & Demerouti, 2017). Namun demikian, sebagian besar literatur yang mengadopsi
model ini masih berfokus pada perusahaan skala besar dan sektor formal. Studi-studi yang
mengkaji dinamika tersebut di lingkungan UKM—terutama di wilayah perkotaan seperti
Surabaya—masih sangat terbatas, sehingga menimbulkan kesenjangan teoritis dan empiris yang
layak untuk dijelajahi.

Penelitian ini berupaya mengisi celah tersebut dengan menawarkan pendekatan empiris yang
secara simultan menguji pengaruh beban kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
UKM makanan dan minuman. Konteks lokal Surabaya dipilih karena representatif terhadap
pertumbuhan UKM makanan dan minuman di wilayah perkotaan dengan tingkat persaingan
tinggi. Dengan menggabungkan dua variabel psikologis kerja utama ke dalam satu model
kuantitatif, studi ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan literatur
manajemen sumber daya manusia di UKM, khususnya pada sektor makanan dan minuman. Serta
memberikan wawasan praktis bagi pemilik dan pengelola UKM makanan dan minuman dalam
merancang strategi pengelolaan tenaga kerja yang lebih efektif dan berkelanjutan.

Kesenjangan teoritis dalam literatur muncul ketika banyak studi berfokus pada sektor formal
berskala besar, sementara konteks UKM — yang memiliki struktur organisasi lebih datar, beban
kerja yang fluktuatif, serta sumber daya terbatas — belum banyak mendapatkan perhatian
akademik (Gentile-Liidecke et al., 2020). Selain itu, kesenjangan empiris terlihat pada minimnya
kajian berbasis data di wilayah perkotaan besar seperti Surabaya, yang memiliki karakteristik
UKM berbeda dibanding wilayah lain.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis secara empiris pengaruh beban
kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada UKM makanan dan minuman di
Surabaya, dengan pendekatan kuantitatif dan melibatkan data dari 200 responden. Penelitian ini
menawarkan Kkontribusi baru (novelty) dengan menyasar konteks UKM perkotaan,
menggabungkan dua faktor psikologis kerja utama dalam satu model, serta memberikan dasar
empiris yang kuat untuk pengambilan kebijakan SDM di sektor informal dan semi-formal.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain eksplanatori untuk
menganalisis pengaruh beban kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada sektor
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Usaha Kecil dan Menengah (UKM) makanan dan minuman di Surabaya. Tujuan utama dari
penelitian ini adalah untuk menguji hubungan kausal antara variabel independen dan dependen
berdasarkan model konseptual yang dibangun dari teori-teori relevan dalam literatur manajemen
sumber daya manusia. Surabaya dipilih sebagai lokasi penelitian karena merupakan salah satu
kota dengan jumlah UKM makanan dan minuman terbanyak di Jawa Timur, serta memiliki
ekosistem kewirausahaan yang berkembang pesat (Rohmanuddin et al., 2023). Sebagai pusat
ekonomi di wilayah Jawa Timur, Surabaya menyediakan konteks yang representatif untuk
memahami dinamika sumber daya manusia dalam sektor UKM makanan dan minuman yang
kompetitif dan terus bertumbubh.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan UKM makanan dan minuman di
Surabaya yang memenuhi kriteria inklusi, yaitu berstatus sebagai karyawan tetap dan memiliki
masa kerja minimal satu tahun. Sampel sebanyak 200 responden dipilih dengan teknik purposive
sampling, mengingat keterbatasan akses pada populasi yang tersebar. Jumlah sampel tersebut
telah memenubhi kriteria minimal untuk analisis regresi linier berganda.

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang dikembangkan berdasarkan indikator-
indikator teoritis untuk masing-masing variabel. Instrumen menggunakan skala Likert 5 poin (1 =
sangat tidak setuju, 5 = sangat setuju), yang memudahkan responden dalam menilai pernyataan
terkait pengalaman kerja mereka. Adapun indikator untuk masing-masing variabel adalah sebagai
berikut:

Tabel 1. Indikator masing-masing Variabel

Kinerja Karyawan (Y) Beban Kerja (X1) Kepuasan Kerja
(Roring et al., 2023): (Yuyun et al,, 2024): (X2) (Napitupulu, 2022):
e Jumlah output yang |  Volume pekerjaan e Kepuasan terhadap atasan
dihasilkan e Durasi kerja e Gaji
e Ketepatan waktu e Target yang diberikan e Hubungan dengan rekan
e  Kualitas hasil kerja kerja

Sebelum data dianalisis, dilakukan uji validitas dan reliabilitas instrumen dengan
Cronbach’s Alpha untuk memastikan bahwa setiap item dalam instrumen dapat diandalkan. Nilai
alpha = 0,70 dianggap menunjukkan reliabilitas yang memadai. Selain itu, uji normalitas dilakukan
dengan menggunakan Uji k, dengan tujuan untuk mengetahui apakah data memenuhi asumsi
distribusi normal sebagai syarat uji parametrik.

Kerangka konseptual penelitian ini ditunjukkan dalam Gambar 1 di bawah, yang
menggambarkan arah hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat.

Model regresi yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi linier berganda, yang
dirumuskan sebagai berikut:

Y:(X'lel'l' BzXz"'e
di mana:
Y = Kinerja Karyawan
X; = Beban Kerja
X, = Kepuasan Kerja
o = Konstanta
1, B2 = Koefisien regresi masing-masing variabel
e = Error (galat)
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

Data yang diperoleh dianalisis menggunakan perangkat lunak SPSS untuk menguji pengaruh
parsial maupun simultan dari variabel independen terhadap kinerja karyawan. Uji t digunakan
untuk menguji pengaruh masing-masing variabel secara individual, sementara uji F digunakan
untuk mengetahui pengaruh secara simultan. Tingkat signifikansi ditetapkan pada a = 0,05.
Hipotesis dalam penelitian ini dirumuskan sebagai berikut:

e H1: Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan UKM di Surabaya.
e H2:Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan UKM di Surabaya.

HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil

Sebelum dilakukan analisis statistik, terlebih dahulu disajikan karakteristik responden yang
berpartisipasi dalam penelitian ini. Informasi ini penting untuk memahami profil dasar responden
yang dapat memengaruhi interpretasi hasil penelitian secara keseluruhan. Karakteristik yang
diperoleh meliputi jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan terakhir, dan lama bekerja di UKM
makanan dan minuman di Surabaya.

Tabel 2. Karakteristik Responden (n = 200)

Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 98 49,0%
Perempuan 102 51,0%
< 25 tahun 40 20,0%
Usia 25-34 tahun 88 44,0%
35-44 tahun 52 26,0%
> 45 tahun 20 10,0%
SMP 14 7,0%
Pendidikan Terakhir Sll;/igl/osri\l/[aK 13182 ig:g;ﬁ
Sarjana 36 18,0%
< 1 tahun 22 11,0%
Lama Bekerja 1-3 tahun 84 42,0%
4-6 tahun 58 29,0%
> 6 tahun 36 18,0%
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Tabel 2 menunjukkan bahwa distribusi responden berdasarkan jenis kelamin relatif
seimbang, dengan sedikit lebih banyak perempuan (51%) dibanding laki-laki (49%). Mayoritas
responden berada pada rentang usia produktif 25-34 tahun (44%), yang mengindikasikan bahwa
sebagian besar karyawan UKM berada dalam usia kerja yang aktif dan energik. Dari segi
pendidikan, lebih dari separuh responden (56%) merupakan lulusan SMA/SMK, yang
menggambarkan tingkat pendidikan menengah sebagai latar belakang dominan dalam sektor
UKM. Sementara itu, lama bekerja paling banyak berada pada kategori 1-3 tahun (42%), yang
menunjukkan tingkat perputaran tenaga kerja yang cukup tinggi atau dominasi karyawan baru di
lingkungan UKM.

Sebelum dilakukan analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan pengujian terhadap
instrumen penelitian untuk memastikan validitas dan reliabilitasnya. Pengujian reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan Cronbach’s Alpha dengan batas mainimum yang disarankan
adalah 0,7. Uji reliabilitas dilakukan untuk memastikan konsistensi internal dari masing-masing
item pernyataan pada variabel beban kerja, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan.

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Indikator Cronbach's Alpha Jumlah Item
Kepuasan Kerja 0,915 3
Kinerja Karyawan 0,908 3
Beban Kerja 0,941 3

Hasil pengujian pada tabel 3 menunjukkan bahwa semua variabel memiliki tingkat
reliabilitas yang tinggi. Dengan demikian, seluruh indikator yang digunakan dalam kuesioner
dianggap valid dan reliabel untuk melanjutkan ke tahap analisis berikutnya.

Selanjutnya dilakukan uji normalitas terhadap data, khususnya pada variabel dependen,
yaitu kinerja karyawan. Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi data mendekati
distribusi normal, yang merupakan salah satu syarat dalam analisis regresi. Hasil uji pada tabel 4
menunjukkan bahwa data berdistribusi normal, sehingga dapat dinyatakan layak untuk dilakukan
analisis regresi parametrik.

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas
Variabel Kolmogorov-Smirnov Sig. Shapiro-Wilk Sig.
Kinerja_Total 0,092 0,358

Uji multikolinearitas dilakukan untuk memastikan tidak terdapat hubungan antar variabel
independen yang terlalu tinggi. Berdasarkan hasil analisis pada tabel 5, seluruh variabel memiliki
nilai Tolerance di atas 0,10 dan nilai VIF di bawah 10. Artinya, masing-masing variabel bebas
dalam model memiliki kontribusi yang unik dan tidak saling memengaruhi secara berlebihan,
sehingga aman untuk digunakan dalam model regresi ganda.

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas

Variabel Tolerance VIF
Beban Kerja 1,000 1,000
Kepuasan Kerja 1,000 1,000

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan varians
residual pada berbagai nilai prediksi. Dari hasil pengamatan scatterplot pada gambar 1, titik-titik
residual tersebar secara acak dan tidak membentuk pola tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa
tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model. Dengan kata lain, varians residual bersifat
konstan dan tidak tergantung pada nilai prediksi, sehingga asumsi regresi terpenuhi.
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Uji autokorelasi, yang disajikan pada Tabel 6. Uji ini menggunakan metode Durbin-Watson
untuk mengevaluasi ada tidaknya korelasi antara residual satu dengan lainnya. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa nilai Durbin-Watson berada dalam rentang yang dapat diterima, yaitu antara
1,5 hingga 2,5. Hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat autokorelasi dalam model regresi yang
dibangun. Dengan demikian, model dinyatakan memenuhi syarat bebas autokorelasi dan hasil
analisis regresi dapat dianggap valid untuk digunakan dalam penarikan kesimpulan.

Tabel 6. Hasil Uji Autokorelasi Durbin-Watson
Model Durbin-Watson
Model Regresi Beban Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 2,041

Setelah asumsi-asumsi dasar regresi terpenuhi, dilakukan analisis regresi linier berganda
untuk mengetahui kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil ini
ditunjukkan pada Tabel 7, yang menyajikan nilai koefisien determinasi (R Square). Dari hasil
tersebut, diperoleh bahwa nilai R Square sebesar 0,447. Artinya, 44,7% variasi dalam kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel bebas dalam penelitian ini, yaitu beban kerja dan
kepuasan kerja. Sementara itu, sisanya sebesar 55,3% dijelaskan oleh variabel lain di luar model,
yang tidak diteliti dalam studi ini. Hal ini menunjukkan bahwa beban kerja dan kepuasan kerja
memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap kinerja karyawan.

Tabel 6. Koefisien Determinasi (R Square)
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 0,669 0,447 0,442 0,29542

Kemudian, untuk menguji signifikansi model regresi secara simultan, dilakukan uji F yang
ditampilkan dalam Tabel 8. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai signifikansi berada jauh di
bawah batas signifikansi 0,05, yang berarti model regresi yang dibangun signifikan secara statistik.
Ini mengindikasikan bahwa secara simultan, beban kerja dan kepuasan kerja memang
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berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Temuan ini memperkuat asumsi bahwa kedua variabel
bebas yang digunakan dalam penelitian ini secara bersama-sama memiliki hubungan yang nyata
dengan kinerja, dan tidak terjadi pengaruh yang bersifat kebetulan atau acak.

Tabel 7. Hasil Uji ANOVA

Sumber Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 13,916 2 6,958 79,728 0,000
Residual 17,193 197 0,087
Total 31,109 199

Untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel secara individual, dilakukan uji-t yang
disajikan dalam Tabel 8. Hasil uji menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi beban kerja yang dirasakan oleh
karyawan, maka cenderung terjadi penurunan kinerja. Kondisi ini dapat terjadi karena beban
kerja yang berlebihan dapat menimbulkan kelelahan fisik maupun mental, sehingga produktivitas
menurun.

Sementara itu, hasil uji-t juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakan oleh karyawan terhadap pekerjaannya, maka akan semakin baik pula kinerja yang
ditunjukkan. Kepuasan kerja yang tinggi biasanya mencerminkan adanya hubungan kerja yang
harmonis, pemberian kompensasi yang adil, serta perasaan dihargai dan dipedulikan, yang pada
akhirnya mendorong motivasi untuk berkinerja lebih baik.

Tabel 8. Hasil Uji t

Variabel B Std. Error Beta t Sig.
(Konstanta) 1,750 0,222 — 7,866 0,000
Beban Kerja -0,331 0,046 -0,384 -7,253 0,000

Kepuasan Kerja 0,514 0,049 0,551 10,410 0,000

Dengan demikian, kedua hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini terbukti secara
empiris. Hipotesis pertama (H1), yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap
kinerja karyawan, diterima, dengan arah pengaruh negatif. Sedangkan hipotesis kedua (H2), yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan, juga diterima,
dengan arah pengaruh positif. Temuan ini sejalan dengan teori Job Demands-Resources Model, yang
menyatakan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan sumber daya psikologis kerja
sangat menentukan hasil kinerja individu.

B. Pembahasan

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel beban kerja memiliki pengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini konsisten dengan model Job Demands-Resources
(JD-R) yang dikemukakan oleh (Bakker & Demerouti, 2017), yang menyatakan bahwa tuntutan
kerja yang tinggi tanpa dukungan sumber daya yang memadai dapat menimbulkan stres dan
kelelahan, yang pada akhirnya menurunkan performa kerja. Studi ini memperkuat hasil penelitian
terdahulu, seperti yang dilakukan oleh (Cao et al., 2024), yang menemukan bahwa beban kerja
yang tinggi secara signifikan terkait dengan turunnya efektivitas kerja karena peningkatan
kelelahan emosional.

Dalam konteks UKM, temuan ini memiliki implikasi penting. Struktur organisasi yang
cenderung datar dan jumlah tenaga kerja yang terbatas menyebabkan distribusi beban kerja
menjadi tidak seimbang. Karyawan sering kali diharuskan menangani berbagai jenis pekerjaan
secara bersamaan, tanpa adanya spesialisasi yang jelas atau dukungan administratif yang cukup
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(Xie & Tian, 2025). Hal ini meningkatkan risiko kelelahan kerja (work fatigue) dan berkurangnya
fokus, yang berdampak langsung pada kualitas dan produktivitas kerja (Lalu et al., 2024). Dengan
demikian, manajer UKM perlu lebih cermat dalam merancang alokasi kerja yang adil serta
memperhatikan kapasitas kerja individu secara realistis.

Sebaliknya, variabel kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan banyak studi sebelumnya dalam literatur sumber daya
manusia. (Cebotari, 2022) dalam penelitiannya menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan
fungsi dari kesenjangan antara apa yang diharapkan karyawan dan apa yang mereka terima dalam
pekerjaan mereka. Kepuasan yang tinggi mendorong motivasi, keterlibatan (engagement), dan
loyalitas, yang semuanya merupakan determinan utama dari peningkatan kinerja (Wardiansyah
et al., 2024). Penelitian oleh (Katebi et al., 2022) juga menguatkan hubungan ini, dengan meta-
analisis yang menunjukkan korelasi signifikan antara kepuasan kerja dan kinerja individu lintas
industri dan negara.

Dalam konteks UKM makanan dan minuman di Surabaya, faktor-faktor seperti hubungan
interpersonal yang erat, fleksibilitas kerja, dan kedekatan emosional dengan pemilik usaha dapat
menjadi sumber utama kepuasan kerja (Mohan & Vasumathi, 2024). Namun, faktor-faktor
tersebut perlu dilengkapi dengan aspek struktural yang lebih profesional seperti kejelasan sistem
penghargaan, peluang pengembangan karier, dan pengakuan atas prestasi kerja (Simbolon et al.,
2024). Tanpa dukungan tersebut, kepuasan kerja yang tinggi cenderung bersifat temporer dan
tidak cukup untuk menjaga kinerja dalam jangka panjang.

Model regresi dalam penelitian ini menunjukkan bahwa kombinasi beban kerja dan
kepuasan kerja mampu menjelaskan sekitar 44,7% variasi kinerja karyawan. Nilai ini tergolong
moderat dalam studi sosial dan perilaku, yang umumnya dipengaruhi oleh banyak faktor
eksternal. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun kedua variabel tersebut berpengaruh signifikan,
masih ada lebih dari separuh variasi kinerja yang dipengaruhi oleh faktor lain, seperti
kepemimpinan, budaya kerja, kondisi lingkungan fisik, serta motivasi intrinsik dan eksternal.
Temuan ini selaras dengan pendekatan multifaktor dalam manajemen kinerja yang menekankan
perlunya sinergi antara faktor struktural, psikologis, dan sosial untuk mendorong kinerja optimal
(Bar-On & Fiedeldey-Van Dijk, 2022).

Hasil ini juga mengindikasikan bahwa pendekatan sumber daya manusia di sektor UKM
perlu lebih strategis dan berbasis data. Selama ini, pengelolaan tenaga kerja di UKM cenderung
bersifat intuitif dan tidak terstandarisasi, sehingga berdampak pada tingginya turnover dan
ketidakstabilan produktivitas (Della Torre et al, 2018). Penelitian ini menggarisbawahi
pentingnya penggunaan pendekatan manajemen SDM berbasis evidence (evidence-based HRM),
bahkan di sektor informal atau semi-formal seperti UKM.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini memperluas pemahaman tentang dinamika beban
kerja dan kepuasan kerja dalam konteks UKM perkotaan di negara berkembang. Penemuan ini
tidak hanya memperkaya literatur akademik, tetapi juga memberikan dasar empiris bagi pemilik
dan manajer UKM dalam merancang kebijakan kerja yang lebih sehat, produktif, dan
berkelanjutan.

KESIMPULAN
Penelitian ini bertujuan untuk menguji secara empiris pengaruh beban kerja dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan pada UKM makanan dan minuman di Surabaya. Berdasarkan
hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh beberapa kesimpulan utama, antara lain:
1. Pertama, beban kerja terbukti memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin tinggi beban kerja yang dirasakan karyawan, semakin rendah tingkat
kinerja yang ditunjukkan. Hal ini menegaskan bahwa beban kerja yang berlebihan dapat
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menurunkan produktivitas melalui peningkatan stres, kelelahan, dan ketidakpuasan kerja
(Lestari et al., 2024).

2. Kedua, kepuasan kerja terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi dapat mendorong motivasi, keterlibatan, dan
loyalitas karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya berdampak positif terhadap
peningkatan kinerja (Djuli et al., 2023).

3. Ketiga, model regresi menunjukkan bahwa kombinasi antara beban kerja dan kepuasan kerja
mampu menjelaskan 44,7% variasi dalam kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
kedua variabel tersebut merupakan determinan penting dalam memengaruhi Kkinerja,
meskipun masih terdapat faktor lain di luar model yang juga berkontribusi.

Secara umum, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya pengelolaan beban kerja yang
proporsional serta penciptaan lingkungan kerja yang mampu meningkatkan kepuasan Kkerija,
khususnya dalam konteks UKM yang memiliki karakteristik operasional yang dinamis dan sumber
daya yang terbatas.
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