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Abstract

Employee well-being is an essential factor that determines organizational
stability and productivity, particularly in the manufacturing sector where
work demands are relatively high. An imbalance in workload may reduce
employees’ physical and psychological conditions, thereby affecting their
performance. This study aims to examine the effect of workload on employee
well-being at CV. X, a tile manufacturing company in Yogyakarta. The research
employed a quantitative approach using the NASA-TLX workload scale and
the Employee Well-Being Scale. The study involved 65 employees selected
through purposive sampling. Data analysis was conducted using simple
regression. The results indicate a significant negative effect of workload on
employee well-being, with a regression coefficient of -0.363 (p < 0.05). The R
Square value of 0.218 shows that workload contributes 21.8% to the variation
in employee well-being. These findings confirm that higher perceived
workload is associated with lower levels of employee well-being. The
implications highlight the importance of effective workload management,
equitable task distribution, and supportive organizational policies to maintain
employees’ physical and psychological well-being, thus ensuring sustained
productivity and operational continuity within the company.

Keywords : employee wellbeing; manufacturing company; workload

Abstrak

Kesejahteraan karyawan merupakan aspek penting yang menentukan
stabilitas dan produktivitas perusahaan, terutama pada sektor manufaktur
yang memiliki tuntutan kerja tinggi. Beban kerja yang tidak seimbang dapat
menurunkan kondisi fisik maupun psikologis karyawan sehingga
berdampak pada performa kerja. Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh beban kerja terhadap kesejahteraan karyawan pada
CV. X, perusahaan manufaktur ubin tegel di Yogyakarta. Penelitian
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen skala beban kerja
(NASA-TLX) dan Employee Well-Being Scale. Subjek penelitian berjumlah 65
karyawan yang dipilih melalui teknik purposive sampling. Analisis data
dilakukan menggunakan regresi sederhana. Hasil penelitian menunjukkan
adanya pengaruh negatif yang signifikan antara beban kerja dan
kesejahteraan karyawan dengan koefisien regresi sebesar -0,363 (p < 0,05).
Nilai R Square sebesar 0,218 menunjukkan bahwa beban kerja memberikan
kontribusi sebesar 21,8% terhadap variasi kesejahteraan karyawan. Temuan
ini menegaskan bahwa semakin tinggi beban kerja yang dirasakan, semakin
rendah tingkat kesejahteraan karyawan. Implikasi penelitian ini
menekankan pentingnya pengelolaan beban kerja yang efektif, pembagian
tugas yang adil, serta kebijakan organisasi yang mendukung kesejahteraan
fisik dan psikologis karyawan guna menjaga produktivitas serta
keberlanjutan operasional perusahaan.

Kata Kunci : beban kerja; kesejahteraan karyawan; perusahaan manufaktur
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LATAR BELAKANG

Keberadaan karyawan bagian dari elemen kunci dalam
mendukung keberlangsungan dan pertumbuhan perusahaan
manufaktur, terutama di era modern yang kompetitif seperti
saat ini. Karyawan bukan hanya sebagai pelaksana
operasional, namun sebagai penggerak yang paling utama
terhadap perusahaan dengan mencapai visi, misi, dan tujuan
yang ditetapkan (Prasenda et al.,, 2025). Dalam konteks
perusahaan manufaktur, karyawan dituntut untuk bekerja
secara optimal guna memenuhi target produksi yang ketat
serta menjaga kualitas produk agar tetap bersaing di pasar.
Namun demikian, berbagai tantangan turut dihadapi oleh
para karyawan dalam menjalani tanggung jawab tersebut.
Tekanan seperti jam kerja yang sangat panjang, tenggat
waktu yang sangat ketat, dan tuntutan perusahaan yang
sangat tinggi menjadi beban psikologis yang dapat
menghambat performa kerja (Sari et al., 2022). Dengan hal
tersebut, pentingnya untuk suatu perusahaan dengan
memperhatikan kesejahteraan terhadap karyawan guna
menjaga kinerja dan produktivitas secara berkelanjutan.
Dengan menciptakan suatu kinerja secara maksimal untuk
suatu perusahaan dengan membutuhkan manajemen
terhadap sumber daya manusia yang loyalitas dalam bekerja
(Teguh et al., 2020).

Beban kerja berlebih memiliki dampak negatif pada
kesejahteraan psikologis karyawan. Menurut (Riznanda &
Kusumadewi, 2023) menemukan bahwa beban kerja secara
berlebihan akan berdampak pada tekanan mental karyawan
secara  signifikan, sehingga  menurunkan  tingkat
kesejahteraan psikologis individu di tempat kerja. Adapun
menurut (Mustika et al.,, 2024) juga menegaskan bahwa
ketika kesejahteraan karyawan tidak diperhatikan, tingkat
keterlibatan kerja (work engagement) cenderung menurun,
yang pada akhirnya berdampak pada penurunan
produktivitas dan motivasi kerja. Hal tersebut mengenai
kesamaan dengan riset yang dilakukan oleh (Pasaribu et al.,
2025) dengan menunjukkan terhadap sektorindustri, dengan
adanya beban kerja yang sangat tinggi dengan mengurangi
kesejahteraan mental pekerja, terutama ketika tidak
diimbangi dengan dukungan organisasi yang memadai.

Menurut (DeJoy & Wilson, 2003) menciptakan
lingkungan kerja yang sehat dan nyaman merupakan langkah
strategis yang dapat diambil perusahaan untuk mendukung
kesejahteraan karyawan secara menyeluruh. Tempat kerja
yang mendukung secara fisik dan psikologis dapat
mendorong karyawan dengan cara bekerja lebih semangat
serta efisien. Sejalan dengan (Hisbih et al., 2023) menyatakan
bahwa kenyamanan maupun kesejahteraan di tempat
bekerja memiliki dampak secara langsung pada produktivitas
perusahaan. Ketika karyawan merasa diperhatikan, dihargai,
dan diberikan ruang untuk berkembang, maka mereka akan
berkontribusi jauh lebih besar pada pencapaian adanya
tujuan organisasi. Penelitian oleh (Aziz et al., 2020) juga
menunjukkan bahwa program kesejahteraan yang menyasar
kesehatan mental dan fisik secara holistik mampu
meningkatkan loyalitas dan performa karyawan secara
signifikan. Hal ini diperkuat oleh (Cooper & Quick, 2017)
dengan menekankan arti penting terhadap lingkungan kerja

yang inklusif serta dapat mendukung kesejahteraan
emosional, karena dapat menurunkan stres kerja dan
memperkuat hubungan antar karyawan. Stres dalam bekerja
biasanya menandakan suatu perasaan yang terjebak dengan
berbagai macam masalah yang dihadapinya dan tidak dapat
diatasi dengan baik (Purwanto & Sahrah, 2020).

Menurut (Grant et al., 2007) menambahkan bahwa
kesejahteraan yang tinggi di kalangan karyawan bukan hanya
berdampak pada produktivitas, tetapi juga mengurangi
tingkat absensi dan menekan biaya yang muncul akibat
pergantian tenaga kerja (turnover). Dengan kata lain,
investasi perusahaan dalam program kesejahteraan memiliki
nilai ekonomis yang besar karena mampu menciptakan
lingkungan kerja yang stabil dan minim gangguan
operasional. Selain itu, karyawan yang merasa sejahtera akan
lebih terikat secara emosional dengan organisasi,
menunjukkan loyalitas yang tinggi, serta menjadi bagian
penting dalam membentuk budaya organisasi yang positif.
Program kesejahteraan yang dirancang dengan baik juga
berkontribusi dalam meningkatkan citra perusahaan sebagai
tempat kerja yang ideal, yang pada akhirnya mempermudah
perusahaan dalam menarik dan mempertahankan talenta
terbaik (Aziz et al., 2020). Karyawan telah memberikan
keahlian, bakat, pengalaman serta pengetahuan dalam
mencapai suatu tujuan dalam suatu organisasi (Kalam &
Wibowo, 2022).

Dalam upaya memahami kesejahteraan karyawan
secara lebih mendalam, (Page et al., 2009) mengemukakan
bahwa kesejahteraan merupakan konstruksi
multidimensional yang mencakup kesejahteraan psikologis,
sosial, dan fisik. Sementara itu, (Zheng et al., 2015)
menyebutkan tiga dimensi utama dalam kesejahteraan
karyawan, yaitu workplace wellbeing, life-wellbeing, serta
psychological wellbeing. Aspek life-wellbeing menyangkut
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan,
termasuk perawatan diri dan keluarga. Workplace wellbeing
meliputi hal-hal seperti kompensasi, tunjangan, perlindungan
kerja, dan gaya kepemimpinan. Sedangkan psychological
wellbeing, menurut (Ryff, 1989), mencakup enam aspek
penting seperti hubungan positif, penerimaan diri,
penguasaan lingkungan, kemandirian, pertumbuhan pribadi
dan tujuan hidup. Melalui dimensi tersebut saling berkaitan
dan berkontribusi dalam membentuk keseluruhan
kesejahteraan karyawan yang berdampak pada performa
kerja yang baik. Kondisi dalam mencapai suatu kesenangan
ataupun kebahagiaan tanpa ada gangguan secara psikologis
seseorang yang memiliki tanda dengan mempunyai
kesanggupan secara individu dengan mengoptimalkan
berbagai macam fungsi secara psikologis itulah yang
dinamalan dengan Kesejahteraan psikologis (psychological
well-being) yang nyata (Ramalisa et al., 2020).

Secara global, kesejahteraan karyawan masih menjadi
isu penting dalam dunia ketenagakerjaan. Menurut (Gallup,
2022) melaporkan bahwa pada tahun 2023 terjadi penurunan
kesejahteraan global karyawan dari 35% menjadi 34%. Hanya
21% karyawan yang merasa terlibat penuh dalam pekerjaan
mereka, sementara 33% lainnya mengalami tingkat stres
tinggi. Di Indonesia, survei oleh (Watson, 2021)
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mengungkapkan bahwa 45% karyawan mengalami burnout
yang disebabkan oleh beban kerja berlebih serta kurangnya
dukungan psikologis dari perusahaan. (Schaufeli & Bakker,
2004) menyoroti ketidakseimbangan antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan sebagai penyebab utama penurunan
kesejahteraan. Bahkan program kesejahteraan yang tidak
komprehensif sering gagal memenuhi kebutuhan karyawan
secara menyeluruh, termasuk aspek kesehatan mental dan
keuangan (Aziz et al., 2020). Data-data ini menunjukkan
bahwa  meskipun kesadaran tentang pentingnya
kesejahteraan meningkat, penerapannya masih jauh dari
optimal di banyak organisasi.

Dalam konteks lokal, CV. X yang merupakan produsen
ubin tegel di Yogyakarta juga menghadapi isu serupa.
Berdasarkan wawancara dengan kepala HRD CV. X,
perusahaan yang telah beroperasi sejak 2010 dengan 65
karyawan ini memiliki tuntutan kerja yang tinggi. Dengan
kapasitas produksi 1200 m? per bulan dan jam kerja dari Senin
hingga Sabtu, beban kerja di sektor manufaktur menjadi
tantangan besar bagi para pekerjanya. Struktur organisasi
yang terdiri dari berbagai bagian, termasuk produksi,
marketing, dan desain, menuntut koordinasi yang kuat antar
bagian. Di sisi produksi, empat sub bagian seperti cetak,
finishing, dan pengemasan memerlukan tenaga kerja yang
tidak hanya cekatan, tapi juga memiliki ketahanan fisik dan
mental. Hal ini sering kali memicu tekanan tambahan yang
berdampak pada kesejahteraan mereka, terutama jika tidak
diimbangi dengan dukungan manajerial yang memadai. Hal
tersebut adanya kesamaan dengan riset (Ramalisa et al.,
2020) dengan menjelaskan bahwa kesejahteraan karyawan
sangat dipengaruhi oleh keadilan organisasi dan dukungan
sosial di tempat kerja.

Wawancara dilakukan terhadap 10 karyawan CV. X
yang mewakili berbagai divisi operasional perusahaan.
Informan terdiri dari karyawan bagian produksi, quality
control, packing, administrasi, dan logistik, sehingga data
yang diperoleh mencerminkan kondisi aktual di berbagai lini
kerja. Wawancara dilaksanakan secara langsung pada
tanggal 12-15 Juni 2024 di area kantor dan ruang istirahat
karyawan, menggunakan pedoman wawancara semi-
terstruktur untuk menggali pengalaman mereka terkait
keseimbangan kerja-keluarga, kondisi emosional, dan beban
pekerjaan. Selama wawancara, sebagian besar responden
menyampaikan bahwa tuntutan pekerjaan sering kali
bertentangan dengan kebutuhan pribadi dan keluarga,
sehingga memengaruhi kehadiran dan performa kerja. Data
ini menjadi dasar untuk memahami bagaimana beban kerja
berdampak pada kesejahteraan  karyawan secara
menyeluruh. Banyak yang merasa kesulitan menyisihkan
waktu berkualitas untuk keluarga, bahkan harus absen kerja
demi menyelesaikan masalah pribadi. Ketidakhadiran ini
berdampak pada rekan kerja lainnya yang terpaksa
merangkap beberapa tugas, menimbulkan kebingungan,
stres, dan kelelahan. Pembahasan mengenai stres dalam
kehidupan kerja umumnya dikaitkan dengan berbagai faktor
penyebab maupun akibat, seperti tekanan persaingan,
tuntutan pencapaian tujuan, dan beban kerja yang
berlebihan, yang seluruhnya dapat memengaruhi

kesejahteraan individu (Lazarus & Folkman., 1984). Kondisi
tersebut menunjukkan bahwa aspek life well-being karyawan
belum terpenuhi secara optimal, karena kesejahteraan
individu  sangat  dipengaruhi  oleh  kemampuan
menyeimbangkan peran kerja dan kehidupan pribadi (Diener
et al,, 1999). Pada saat yang sama, aspek workplace well-
being juga tampak menghadapi tantangan, terutama karena
kompensasi dan tunjangan yang dianggap tidak sebanding
dengan standar industri, yang menurut penelitian dapat
memengaruhi kepuasan dan motivasi kerja karyawan
(Milkovich, Newman & Gerhart, 2014). Meskipun
perlindungan kerja dinilai memadai, gaya kepemimpinan
yang  kurang  suportif  turut menjadi  sumber
ketidaknyamanan, karena kepemimpinan suportif terbukti
berpengaruh positif terhadap kesejahteraan psikologis dan
keterlibatan kerja karyawan. Selain itu, komunikasi organisasi
yang kurang terbuka menyebabkan karyawan merasa tidak
dilibatkan dalam pengambilan keputusan, padahal
komunikasi yang efektif merupakan faktor penting dalam
meningkatkan kepercayaan, rasa memiliki, dan kesejahteraan
di tempat kerja (Robbins & Judge, 2019).

Aspek psychological well-being pun turut menghadapi
kendala. Ketidakfleksibelan dalam pengaturan jam kerja
karena sifat produksi ubin yang tidak bisa dilakukan secara
jarak jauh menjadi salah satu faktor penghambat. Selain itu,
kurangnya apresiasi terhadap kinerja karyawan serta tidak
responsifnya divisi SDM terhadap masukan menjadi indikator
rendahnya kepedulian organisasi terhadap kesehatan
psikologis karyawan. Pada dasarnya faktor terhadap suatu
perusahaan yang memiliki kemampuan dalam melakukan
pertumbuhan serta perkembangan merupakan bagian dari
sumber daya manusianya maupun para karyawannya (Kartika
& Damaika, 2023). Akumulasi dari berbagai masalah tersebut
memperkuat kesimpulan bahwa kesejahteraan karyawan di
CV. X belum terpenuhi secara optimal. Jika dibiarkan, hal
tersebut bukan hanya dapat menurunkan dalam semangat
kerja, akan tetapi dapat meningkatkan risiko kelelahan kerja
jangka panjang yang dapat mempengaruhi stabilitas
operasional perusahaan.

Menurut (Agustina et al., 2018) menjelaskan tentang
karyawan dengan tingkat kesejahteraan rendah cenderung
dapat menunjukkan performa yang buruk, termasuk
ketidakhadiran, kurangnya penguasaan kerja, serta enggan
berkolaborasi. Hal ini juga diamini oleh (Kalsum et al., 2023)
yang menyebutkan bahwa ketidakhadiran yang sering
menciptakan tekanan bagi rekan kerja lainnya dan
menurunkan produktivitas serta komitmen organisasi. Selain
itu, tingginya tingkat turnover juga menjadi dampak langsung
darirendahnya kesejahteraan, karena karyawan merasa tidak
dihargai (Khairunisa & Muafi, 2022). Menurut (Donaldo &
Martdianty, 2023) menambahkan bahwa karyawan yang
tidak merasa sejahtera akan cenderung memberikan
pelayanan yang buruk kepada pelanggan. Artinya,
kesejahteraan bukan hanya persoalan internal, tetapi juga
berdampak pada kepuasan pelanggan dan citra perusahaan.
Maka, sudah saatnya perusahaan, termasuk CV. X
mengambil langkah nyata dalam merancang kebijakan dan
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program dengan memiliki fokus terhadap suatu peningkatan
terhadap kesejahteraan karyawan dengan menyeluruh.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini melibatkan dua variabel utama, yakni
beban kerja bagian dari variabel bebas (X) serta
kesejahteraan karyawan bagian dari variabel terikat (Y).
Kesejahteraan karyawan dalam riset ini dipahami sebagai
kondisi multidimensional yang mencakup kesejahteraan
psikologis, sosial, dan fisik di lingkungan kerja (Page et al.,
2009). Mengacu pada model dari (Zheng et al, 2015),
kesejahteraan karyawan terdiri atas tiga aspek utama:
workplace wellbeing, life wellbeing serta psychological
wellbeing. Untuk mengukurnya, digunakan Employee Well-
Being Scale dapat dijelaskan oleh (Rahmi et al., 2021) yang
terdiri dari 18 item pernyataan dengan pilihan jawaban SS
(Sangat Setuju), S (Setuju), TS (Tidak Setuju), dan STS (Sangat
Tidak Setuju). Skala tersebut memiliki reliabilitas tinggi, yaitu
0,942, dengan menunjukkan alat ukur tersebut sangat
konsisten pada saat melakukan mengukur kesejahteraan
karyawan. Semakin tingginya suatu angka yang telah
diperoleh subjek, maka semakin tingginya tingkat
kesejahteraannya. Sementara itu, beban kerja diartikan
sebagai hasil dari interaksi mengenai tuntutan dalam bekerja,
lingkungan kerja, keterampilan, serta persepsi pekerja
terhadap kondisi kerja (Hart & Staveland, 1988). Untuk
mengukurnya, digunakan skala dari (Prijayanti, 2015) yang
mengadopsi dimensi NASA-TLX, yakni physical demand,
mental demand, effort, temporal demand, frustration level
serta performance. Skala ini terdiri dari 24 item pernyataan
dengan pilihan jawaban SS, S, TS, dan STS, yang mencakup
item favorable dan unfavorable serta memiliki reliabilitas yang
baik, yakni 0,85. Skor tinggi menunjukkan beban kerja yang
tinggi.

Subjek penelitian terdiri dari 65 orang karyawan yang
dapat dipilih melalui teknik purposive sampling berlandaskan
kriteria yakni (1) karyawan tetap maupun kontrak, serta (2)
mempunyai masa kerja minimal satu tahun. Melalui tahapan
dalam pengolahan data, peneliti mengelola data yang
terkumpul secara kuantitatif. Skor dari masing-masing skala
diinput terlebih dahulu ke dalam program Microsoft Excel
untuk tahap pengkodean dan tabulasi awal. Selanjutnya, data
dianalisis menggunakan aplikasi dari suatu software IBM
SPSS Statistics 22 for Windows untuk keperluan analisis
statistik lebih lanjut. Adapun teknik analisis data dapat
dipergunakan melalui riset ini yakni korelasi dengan
mengetahui hubungan antara beban kerja (X) dan
kesejahteraan karyawan (Y).

HASIL PENELITIAN

Karakteristik Responden

Peneliti mengumpulkan data dari sebanyak 65
responden yang berasal dari berbagai latar belakang
demografis dan pekerjaan. Karakteristik responden ini
penting untuk memberikan gambaran umum mengenai profil
partisipan yang terlibat dalam penelitian, sehingga hasil yang
diperoleh dapat diinterpretasikan secara lebih tepat.

Karakteristik tersebut mencakup jenis kelamin, usia, tingkat
pendidikan, lama bekerja, jabatan, serta status pernikahan
responden. Informasi ini membantu menunjukkan
keberagaman responden serta memastikan bahwa analisis
yang dilakukan mencerminkan kondisi nyata yang ada di
lingkungan kerja mereka.

Tabel 1. Karakteristik Responden

Kategori Sub-Kategori Frekuensi Persentase
Jenis . Laki-laki 45 69,23%
Kelamin

Perempuan 20 30,77%
Rentang Usia 17-25 tahun 8 12,30%
26-35tahun 17 26,15%
36-45 tahun 20 30,77%
46-55 tahun 15 23,07%
> 55 tahun 5 7,70%
Pendidikan SD 10 15,38%
SMP 9 13,84%
SMA 33 50,76%
S1 13 20,00%
Unit Kerja Produksi 24 36,93%
Amplasan 11 16,92%
Marketing 4 6,15%
Finance 4 6,15%
Administrasi 2 3,07%
Desain 2 3,07%
Campur
Warna 3 4,61%
Teknisi 2 3,07%
Packaging 2 3,07%
Part Time
(berbagai 7 10,76%
posisi)
Lainnya 4 6,15%
Pendapatan < 1juta 2 3,07%
1-1,5 juta 8 12,30%
1,5-2 juta 10 15,38%
> 2 juta 45 69,23%
Masa Kerja < 1tahun 10 15,38%
2—4 tahun 6 9,23%
5-7 tahun 24 36,92%
8-10 tahun 13 20,00%
> 10 tahun 12 18,46%

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa
karakteristik 65 subjek penelitian menunjukkan variasi pada
beberapa aspek demografis dan pekerjaan. Dari segi jenis
kelamin, mayoritas subjek adalah laki-laki sebanyak 45 orang
(69,23%), sedangkan perempuan berjumlah 20 orang
(30,77%). Pada kategori rentang usia, subjek didominasi oleh
kelompok usia 36-45 tahun, yaitu 20 orang (30,77%), yang
mencerminkan bahwa sebagian besar berada pada usia
produktif menengah.

Dari aspek pendidikan, mayoritas subjek memiliki
latar belakang pendidikan SMA sebanyak 33 orang (50,76%),
yang menunjukkan bahwa tingkat pendidikan menengah
mendominasi populasi pekerja. Pada kategori unit kerja,
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jumlah terbesar berasal dari bagian produksi yaitu 24 orang
(36,93%), menandakan bahwa aktivitas operasional inti
perusahaan melibatkan porsi tenaga kerja terbesar jika
dibandingkan dengan unit lain seperti amplasan (16,92%),
marketing (6,15%), maupun administrasi (3,07%).

Dalam hal pendapatan, sebagian besar subjek
memiliki pendapatan lebih dari Rp2.000.000,00 per bulan,
yaitu sebanyak 45 orang (69,23%). Hal ini menunjukkan
bahwa sebagian besar pekerja berada pada tingkat
pendapatan yang relatif lebih tinggi dibanding kategori
lainnya. Sementara itu, berdasarkan masa kerja, mayoritas
subjek telah bekerja selama 5-7 tahun sebanyak 24 orang
(36,92%), menunjukkan tingkat pengalaman kerja sedang
hingga panjang.

Secara keseluruhan, tabel ini memberikan gambaran
komprehensif mengenai profil demografis dan karakteristik

pekerjaan subjek penelitian yang dapat menjadi dasar dalam
memahami hasil analisis lebih lanjut mengenai beban kerja
dan kesejahteraan karyawan.

Deskripsi Data Penelitian

Penyajian data  penelitian  bertujuan  untuk
mengidentifikasi kesejahteraan karyawan ditinjau dari beban
kerja, khususnya pada subjek penelitian ini. Selain itu, untuk
memudahkan pemahaman terhadap data yang terkumpul,
peneliti telah menetapkan kriteria kategorisasi tertentu.
Tujuannya adalah agar data yang diperoleh dapat dijelaskan
berdasarkan situasi yang sangat relevan dengan subjek
penelitian. Berikut adalah rincian dari penyajian data
tersebut:

Tabel 2. Deskripsi Data Penelitian

Data Hipotetik Data Empirik
Variabel Skor Skor
Mean Min Max SD Mean Min Max SD
Kesejahteraan Karyawan 45 18 72 9 58.25 32 72 10.502
Beban Kerja 60 24 96 12 72.11 36 96 13.515
Kedua variabel tersebut dapat diklasifikasikan mengelompokkan dari beberapa subjek sesuai skornya
berdasarkan data deskriptif penelitan untuk dapat masing-masing.
a. Beban Kerja:

Tabel 3. Kategorisasi Skala Beban Kerja

Kategori Norma Interval Skor Frekuensi Presentase
Tinggi Xz (u+1.0) X272 60 92,3%
Sedang (p-1.Z)<X<(u+1.0) 48<X<72 5 7,7%
Rendah X< (p-1.0) X< 48 0 0
Total 65 100%

Dari 65 subjek, 92,3% (60 orang) masuk dalam
kategorisasi skala beban kerja, dalam kategori tinggi, 7,7% (5
orang) kategori sedang, serta tidak adanya kategori rendah.

Hal ini dapat menunjukkan adanya suatu mayoritas dari
berbagai macam subjek yang mengalami adanya skala beban
kerja yang tinggi.

b. Kesejahteraan Karyawan :
Tabel 4. Kategorisasi Kesejahteraan Karyawan
Kategori Norma Interval Skor Frekuensi Presentase
Rendah X< (u-1.0) X< 47 1 1,5 %
Sedang (u-1.Z)sX<(L+1.0) 475x<69 18 27,7%
Tinggi Xz (u+1.0) X>69 46 70,8 %
Total 65 100%

Sebanyak 70,8% (46 orang) masuk dalam kategorisasi
kesejahteraan karyawan memiliki tingkat kesejahteraan
tinggi, 27,7% (18 orang) kategori sedang, dan hanya 1,5% (1

orang) termasuk dalam kategori rendah. Hal tersebut dapat
mengindikasikan sebagian besar karyawan tersebut memiliki
kesejahteraan yang sangat baik.
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Uji Prasyarat
Uji Prasyarat dapat dilakukan sebelum melakukan
adanya analisis data, serta dapat dilakukan uji asumsi

a. Uji Normalitas

menggunakan aplikasi software SPSS versi 22, dengan
mencakup berbagai macam uji normalitas serta uji linearitas.

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas

Kolmogorov-Smirnov

Variabel T . Keterangan
Statistic Sig.
Beban Kerja 0.062 .200°¢ Normal
Kesejahteraan Karyawan 0.105 .074¢ Normal

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah
data dari masing-masing variabel dapat berdistribusi secara
normal. Pengujian tersebut dapat dilaksanakan dengan
menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov, dan hasil

menunjukkan bahwa kedua variable yaitu beban kerja (p =
0,200) dan kesejahteraan karyawan (p = 0,074), memiliki nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05. Hal tersebut dapat
menunjukkan adanya suatu data yang berdistribusi normal.

b. Uji Linearitas
Tabel 6. Hasil Uji Linieritas
F Sig.
Kesejahteraan Between Groups (Combined) 1.428 156
Karyawan * Beban Linearity 16.662 .000
Kerja Deviation from Linearity .884 .628
Uji linearitas dapat dikerjakan dengan «cara > 0,05), yang berarti memiliki suatu hubungan antara beban

memastikan adanya suatu hubungan secara linier antara
variabel bebas serta variabel terikat. Hasil analisis tersebut
dapat menunjukkan nilai secara signifikansi sebesar 0,628 (p

Uji Hipotesis

kerja serta kesejahteraan karyawan bersifat linier. Dengan
demikian, data memenuhi asumsi untuk dilakukan analisis
lanjutan.

Tabel 7. Hasil Uji Korelasi

Variable

r count

r Table P R square

Job Demands — Workplace Well-being

0.824

0.197  0.000 0.679

Analisis korelasi dilaksanakan dengan cara menguiji
secara hipotesis mengenai adanya hubungan beban kerja
pada kesejahteraan karyawan. Hasil analisis tersebut dapat
membuktikan terhadap nilai signifikansi sebesar 0.00 (p <
0.05), yang memiliki arti dari adanya hubungan yang
signifikan antara beban kerja (X) serta kesejahteraan

karyawan (Y). Dengan nilai R Square sebesar 0.679, hal ini
menyimpulkan bahwa adanya beban kerja dapat
memberikan kontribusi secara nyata sebesar 67,9% pada
kesejahteraan karyawan, sementara sisanya mencapai (32,1%)
serta dapat mempengaruhi adanya faktor yang lain.

Tabel 8. Uji Korelasi Parsial

Aspek Kesejahteraan Physical Effort Mental Temporal Frustration Performance
Karyawan demand Demand Demand Level
Life Well-being Pearson -0.053 - 0.161 -0.049 -0.287" 0.434™
Correlation 0.056
Signifikansi 0.674 0.658 0.200 0.697 0.020 0.000
Worklpace well-being Pearson
Correlation -0.060 -0.198 0.043 -0.087 -0.311° 0.339™
Signifikansi 0.637 0.115 0.733 0.490 0.012 0.006
Psychological well-being Pearson
Correlation -0.044 - 0.153 -0.183 -0.356™ 0.191
0.045
Signifikansi 0.729 0.723 0.224 0.145 0.004 0.128
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Hasil analisis korelasi parsial menunjukkan bahwa
aspek life wellbeing dengan aspek frustration level diperoleh
nilai signifikansi sebesar 0,020. Besar hubungan yang
diberikan sebesar -0,287* yang artinya semakin tinggi
frustration level maka nilai life wellbeing semakin rendah dan
sebaliknya. Hubungan antara life wellbeing dengan
performance diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000. Besar
hubungan yang diberikan sebesar 0,434** yang artinya
semakin tinggi performance maka nilai life wellbeing semakin
rendah dan sebaliknya. Hubungan antara workplace
wellbeing dengan frustration level diperoleh nilai signifikansi
sebesar 0,012. Besar hubungan yang diberikan sebesar -0,311*
yang artinya semakin tinggi frustration level maka nilai
workplace wellbeing semakin rendah dan sebaliknya.
Hubungan antara workplace wellbeing dengan performance
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,006. Besar hubungan
yang diberikan sebesar 0,339** yang artinya semakin tinggi
performance maka nilai workplace wellbeing semakin rendah
dan sebaliknya. Hubungan antara psychological wellbeing
dengan frustration level diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,012. Besar hubungan yang diberikan sebesar -0,356** yang
artinya semakin tinggi frustration level maka nilai
psychological wellbeing semakin rendah dan sebaliknya.
Untuk korelasi antar aspek yang lain dari Kesejahteraan
Karyawan dengan aspek Beban Kerja tidak signifikan sebab
memiliki nilai signifikansi yang lebih besar dari 0,05 sehingga
dapat disimpulkan hubungan antar variabel penelitian
tersebut tidak berkorelasi signifikan.

PEMBAHASAN

Hasil riset tersebut menyatakan adanya pengaruh
negatif secara signifikan antara beban kerja dan
kesejahteraan karyawan, dengan nilai koefisien sebesar -
0,384. Artinya, setiap peningkatan beban kerja sebesar 1%
akan menyebabkan penurunan kesejahteraan karyawan
sebesar 0,384. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin
dengan tingginya suatu beban kerja yang telah diterima oleh
para karyawan, maka semakin rendahnya tingkat
kesejahteraan yang mereka rasakan. Temuan tersebut
adanya persamaan dengan riset yang dilakukan oleh
(Hastoro, 2022) dengan menjelaskan bahwa beban kerja fisik
mempunyai adanya suatu hubungan secara signifikan
terhadap kelelahan kerja pada pekerja industri baja di
Sidoarjo, yang pada akhirnya berdampak pada kesejahteraan
mereka. Beban kerja sendiri terdiri dari enam dimensi utama
menurut (Hart & Staveland, 1988), yakni effort, physical
demand, temporal demand, mental demand, performance,
serta frustration level.

Hasil uji regresi menunjukkan bahwa beban kerja

memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap
kesejahteraan karyawan (B = -0.384; p = 0.028). Nilai
koefisien negatif ini mengindikasikan bahwa setiap

peningkatan satu unit beban kerja akan menurunkan
kesejahteraan karyawan sebesar 0.384 poin. Secara
konseptual, penurunan kesejahteraan ini dapat dijelaskan
melalui enam aspek beban kerja menurut Hart & Staveland
(1988). Pertama, aspek physical demand, yang berkaitan
dengan tuntutan fisik pekerjaan, terbukti dalam berbagai

penelitian sebagai pemicu kelelahan dan penurunan kondisi
fisik, sehingga turut ~menurunkan kesejahteraan,
sebagaimana sejalan dengan temuan Hastoro (2022). Kedua
dan ketiga, aspek effort dan mental demand, berkontribusi
terhadap peningkatan stres dan tekanan kognitif yang pada
akhirnya ~memperburuk kesejahteraan, sebagaimana
dibuktikan oleh Amini et.al. (2024). Keempat, aspek temporal
demand, menambah tekanan waktu pada karyawan,
menyebabkan ketegangan psikologis yang memberi dampak
negatif pada kesejahteraan sebagaimana ditunjukkan oleh
Basumerda (2023). Kelima, aspek frustration level berkaitan
dengan emosi negatif akibat hambatan dalam pekerjaan,
yang terbukti meningkatkan stres dan menurunkan
kesejahteraan (Nareswari et.al., 2023). Keenam, aspek
performance, yaitu tuntutan untuk mencapai target kinerja
tertentu, dapat menjadi sumber tekanan tambahan yang
menurunkan kesejahteraan ketika tidak diimbangi kontrol
kerja yang memadai, sebagaimana ditemukan Meyer et al.
(2022). Temuan regresi dalam penelitian ini memperkuat
literatur bahwa semakin tinggi beban kerja secara
keseluruhan, semakin rendah tingkat kesejahteraan yang
dirasakan karyawan. Hal ini juga konsisten dengan
pandangan Kartika & Damaika (2023) yang menyatakan
bahwa workload merupakan salah satu faktor dominan
dalam pembentukan employee well-being. Secara umum hasil
kategorisasi menunjukkan bahwa 92,3% responden memiliki
beban kerja yang tinggi, sedangkan 70,8% responden
memiliki tingkat kesejahteraan yang tinggi.

Temuan penelitian ini juga diperkuat oleh beberapa
studi terkini. Riset ini dilakukan oleh (Zappala et al., 2022)
menjelaskan bahwa beban kerja secara total mempunyai efek
negatif pada kesejahteraan mental karyawan yang bekerja
dari rumah, yang dimediasi oleh konflik kerja-keluarga,
masalah tidur, dan keterlibatan kerja. Selanjutnya, studi oleh
(Salsabila & Pratiwi, 2024) mengatakan bahwa beban kerja
dengan melebihi kemampuan menyebabkan kelelahan fisik
secara mental, serta berhubungan negatif dengan
kesejahteraan psikologis perawat di Kabupaten Banyumas.

Temuan serupa juga dapat dijelaskan oleh (Taryana et
al,, 2023) dengan menemukan bahwa beban kerja serta gaya
kepemimpinan  transformasional = berpengaruh  pada
kepuasan kerja yang kemudian memengaruhi kesejahteraan
psikologis karyawan. Selain itu, penelitian oleh (Washinta &
Hadi, 2021) juga menunjukkan bahwa stres kerja yang erat
kaitannya dengan beban kerja mempunyai efek negatif
secara signifikan pada kesejahteraan psikologis karyawan.
Lebih lanjut, studi (Muphimin & Djaddang, 2024) menemukan
bahwa beban kerja tidak secara langsung memengaruhi
kesejahteraan psikologis, namun kesejahteraan tersebut
yang memiliki peran sebagai mediator penting antara beban
kerja serta kinerja auditor.

Secara umum hasil kategorisasi menunjukkan bahwa
92,3% responden memiliki beban kerja yang tinggi, sedangkan
70,8% responden memiliki tingkat kesejahteraan yang tinggi.
Hal tersebut dapat mengindikasikan meskipun sebagian
besar terhadap responden berada pada kategori
kesejahteraan tinggi, tingginya beban kerja tetap berpotensi
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menurunkan kesejahteraan jika tidak diimbangi dengan
dukungan organisasi dan pengelolaan stres yang baik.
Meskipun demikian, keterbatasan dalamriset tersebut
terletak pada jumlah subjek yang sangat terbatas, yang
berdampak pada kemampuan generalisasi hasil serta
kekuatan statistik dalam mendeteksi efek yang benar-benar
ada. Keterbatasan lainnya adalah penggunaan metodologi
yang relatif lama. Implikasi dari penelitian ini adalah
pentingnya bagi perusahaan, terutama di sektor manufaktur,
untuk  merancang kebijakan yang memperhatikan
kesejahteraan karyawan. Beban kerja yang tinggi perlu
disiasati dengan sistem pembagian tugas yang adil serta

penjadwalan kerja yang tidak memberatkan agar
produktivitas tetap optimal tanpa mengorbankan
kesejahteraan tenaga kerja.

KESIMPULAN

Berlandaskan pada hasil riset yang telah dilakukan
oleh peneliti maka dari itu dapat menyimpulkan bahwa
terdapat adanya suatu hubungan negatif beban kerja dengan
kesejahteraan karyawan pada perusahaan CV. X. Semakin
tinggi beban kerja maka semakin rendah kesejahteraan
karyawan. Sebaliknya semakin rendah beban kerja maka
semakin tinggi kesejahteraan karyawan pada perusahaan CV.
X.

Perlu dilakukan audit beban kerja berkala, perbaikan
distribusi tugas, rekrutmen pada bagian yang kekurangan
tenaga, rotasi kerja, serta pemanfaatan otomatisasi untuk
mengurangi tugas repetitif. Selain itu, perusahaan perlu
menjaga dan meningkatkan program kesejahteraan
karyawan melalui survei rutin guna memastikan terciptanya
lingkungan kerja yang produktif dan sehat. Sementara itu,
peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan
penelitian dengan melibatkan berbagai sektor industri dan
wilayah berbeda, serta menggunakan desain longitudinal
agar dapat memahami perubahan pengaruh beban kerja
terhadap kesejahteraan karyawan dari waktu ke waktu,
termasuk dampak perkembangan teknologi dan kebijakan
organisasi.
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