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Abstract  
 

 

This study aims to analyze the effect of workload, job satisfaction and 

talent management on employee performance. The population in this 

study were all employees of PT. Pandulima Hydromatic. The samples 

used were 33 employees of PT. Pandulima Hydromatic, The sampling 

method uses a saturated sample technique, namely a sampling technique 

in which all members of the population are used as samples. The data 

analysis method uses SEM (Structural Equation Modeling) with the 

Smart-PLS analysis tool. 

The results of this study indicate that workload has no significant effect 

on employee performance, job satisfaction has a positive and significant 

effect on employee performance, and talent management has a positive 

but not significant effect on employee performance. 

Keywords : Workload, Job Satisfaction, Talent Management, and 

Employee Performance 

Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja, kepuasan kerja dan manajemen 

talenta terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. 

Pandulima Hydromatic. Sampel yang digunakan sebanyak 33 karyawan PT. Pandulima Hydromatic, 

Metode pengambilan sampel menggunakan teknik sampel jenuh, yaitu teknik pengambilan sampel 

yang semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Metode analisis data menggunakan SEM 

(Structural Equation Modelling) dengan alat analisis Smart-PLS.  

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa Beban Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan, Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dan 

Manajemen Talenta berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

Kata Kunci : Beban Kerja, Kepuasan Kerja, Manajemen Talenta dan Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN  

Seiring dengan perubahan globalisasi di Indonesia saat ini dan dalam kondisi masyarakat sekarang, 

seringkali kita menemukan beberapa permasalahan yang menyebabkan sebuah instansi/perusahaan mengalami 

kegagalan dalam mencapi tujuan, baik karena ketidakmampuannya bersaing dan beradaptasi dengan kemajuan 

teknologi pada saat ini maupun karena rendahnya kinerja dari sumber daya manusia dalam perusahaan tersebut, 

padahal seperti yang kita ketahui bahwa manusia merupakan faktor yang paling penting dalam berhasil tidaknya 

sebuah instansi/perusahaan mencapai tujuan. 

Dalam era revolusi saat ini, sebuah perusahaan dituntut untuk dapat bertumbuh dan berkembang di tengah 

perubahan lingkungan eksternal yang lebih pesat, yang harus memfokuskan kepada perubahan faktor internal yaitu 

untuk mencari, menarik bahkan mempertahankan karyawan yang memiliki keunggulan bagi perusahaan dan dalam 
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divisi yang dijalankannya. Hanya orang yang terbaik dan memiliki potensi yang lebih dan jumlah yang cukup, 

pada posisi yang tepat dan dengan pendayagunaan yang optimal dapat mendorong perusahaan untuk berkembang.  

Menurut Soelton dan Nugrahati (2018) sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan tentunya 

memiliki peran yang sangat penting guna mendukung pencapaian tujuan perusahaan. Apabila karyawan memiliki 

kinerja yang baik akan memberikan dampak yang menguntungkan untuk suatu perusahaan begitu juga sebaliknya. 

Menurut Rolos et al., (2018) menyatakan manusia merupakan aset utama dalam organisasi sehingga 

sumber daya manusia harus dikelola dan dimanfaatkan secara seimbang dan manusiawi. Perusahaan memerlukan 

sumber daya untuk mencapai tujuannya. Salah satunya adalah sumber daya manusia. Sedangkan menurut 

Suryaningtyas (2020) setiap perusahaan atau instansi dalam melaksanakan program atau tugas selalu diarahkan 

untuk mencapai tujuan yang diharapkan. Salah satu faktor penting untuk mencapai tujuan suatu perusahaan atau 

instansi adalah mengidentifikasi dan mengukur kinerja karyawannya. Perusahaan atau instansi harus menentukan 

sumber daya manusia yang memiliki kualitas yang baik demi tercapainya tujuan perusahaan atau instansi tersebut.  

Tercapainya tujuan perusahaan atau instansi sangat ditentukan dari kinerja dan keefektifan para karyawan 

yang menjalankan tugas. Setiap perusahaan atau instansi mengharapkan karyawan nya mampu melaksanakan 

tugas dengan efektif, efisien, produktif dan professional. Hal ini bertujuan agar perusahaan memiliki sumber daya 

manusia yang berkualitas dan sekaligus memiliki daya saing yang tinggi, sehingga dapat menghasilkan kualitas 

pelayanan masyarakat yang sesuai dengan harapan perusahaan dan masyarakat. (Rahman,2020) selain itu, 

perusahaan membutuhkan karyawan yang mempunyai kinerja (job performance) yang tinggi. (Ramli dan Soelton 

,2018). 

Fenomena permasalahan dalam pengelolaan manajemen sumber daya manusia dapat terjadi dibidang 

perusahaan apa saja, baik itu pada perusahaan yang bergerak di bidang industri maupun jasa. maka dengan ini 

penulis akan melakukan pengamatan pengaruh antar variabel beban kerja, manajemen talenta, dan kepuasan kerja 

pada kinerja karyawan pada sebuah perusahaan yang bergerak pada bidang Distributor dan Supplier yang bernama 

PT. Pandulima Hydromatic.  

Beban kerja yang dimiliki setiap karyawan berbeda satu sama lainnya. Adanya pemberian tugas yang 

berbeda disesuaikan dengan kemampuan dan batasan kerja karyawan. Pemberian tugas yang berbeda menjadi 

sangat penting dikarenakan dampaknya terhadap kinerja masing - masing karyawan Chandra & Adriansyah 

(2017).  

Karyawan merupakan asset penting pada PT. Pandulima dalam mencapai keberhasilan untuk menghadapi 

persaingan dengan perusahaan yang bergerak pada bidang yang sama dan agar tetap bertahan ditengah persaingan 

yang cukup ketat seperti saat ini di harapkan perusahaan terus bergerak dengan melakukan inovasi, kecekatan dan 

keterampilan yang unggul dalam setiap kesempatan. Menurut Sri Wilujeng et al., (2020) berhasilnya suatu 

organisasi atau perusahan tidak terlepas dari kinerja karyawan, salah satu upaya yang dilakukan oleh perusahaan 

dalam mempertahankan kinerja karyawan ialah dengan menerapkan adanya Manajemen Talenta. Manajemen 

Talenta dalam perusahaan sangat bermanfaat untuk memberikan kontribusi yang baik pada kinerja perusahaan. 

Salah satu cara yang dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan kinerja dilihat dari manajemen Talenta yaitu 

dengan adanya pemetaan talenta yang baik sehingga dalam penempatan posisi pekerjaan sesuai dengan 

kemampuan dan Talenta yang dimilki oleh karyawan itu sendiri sehingga kinerja mengalami peningkatan. 

Tabel 1.1 Kategori Presentase Beban Kerja PT. Pandulima Hydromatic 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



JFM : Journal of Fundamental Management 
Volume 5 Nomor 1 | Maret 2025 

p-ISSN: 2086-7662  
e-ISSN: 2622-1950 

 

http://dx.doi.org/10.22441/jfm.2020.v13i1.001 16 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
Sumber : Laporan operasional review PT. Pandulima Hydomatic (2022) 

Dari Tabel ini dapat menunjukkan bahwa presentase penyebab ketidakmapuan memenuhi target adalah 

karena keterlambatan pengiriman dan kegagalan pengiriman akibat dari tekanan waktu dan juga penempatan 

manajemen talenta yang kurang cocok hingga menimbulkan masalah ditempat kerja. Sehingga dapat dilihat pada 

tabel beban kerja diatas bahwa dalam kurun waktu tiga bulan beban kerja terdapat kenaikan kinerja. Hal ini juga 

dipacu oleh permintaan customer yang melonjak naik sehingga menyebabkan volume pekerjaan bertambah sampai 

overcapacity dengan tambahan target waktu penyelesaian yang cukup ketat serta kurangnya sumber daya manusia 

untuk menyelesaikan deadline dari customer PT. Pandulima Hydomatic agar tidak mendapat complain dan penalty 

(denda) dari pelanggan. Dengan hal ini maka ada peningkatan permintaan customer yang cukup tinggi pada setiap 

bulan. 

Menurut Soelton dan Nugrahati (2018) pada dasarnya beban kerja yang dibebankan pada karyawan harus 

sesuai dengan kemampuan serta peraturan yang berlaku, beban kerja yang berlebihan (workload) dapat 

menyebabkan kelelahan dan stres kerja pada karyawan yang berakibat pada rendahnya kepuasan kerja karyawan. 

Berikut grafik peningkatan permintaan customer bulan Januari s/d Maret 2022 yaitu : 

Gambar 1.1 

Kinerja PT. Pandulima Hydromatic 

 

NO INDIKATOR 
PERESNTASE BULANAN 2022 

JANUARI FEBRUARI MARET 

1 Ketidakmapuan memenuhi target 20% 23% 30% 

2 Tekanan waktu  40% 50% 50% 

3 Kelebihan jam kerja 40% 50% 60% 

4 Masalah di tempat kerja 35% 45% 50% 

5 

Keterlambatan pengiriman dan 

kegagalan pengiriman bahkan hingga 

kegagalan penjualan 

5% 15% 20% 
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Sumber : Data Report Bulanan Operasional PT. Pandulima  (2022)  

 

Dari gambar ini menunjukkan bahwa peningkatan permintaan customer pada bulan Maret dengan total 

penjualan 257 purchase order.  Tingginya permintaan juga menjadi pemicu meningkatnya volume persediaan 

bahan baku yang sudah berbentuk maupun yang membutuhkan proses pengerjaan khusus.  

Bila pekerjaan tidak diselesaikan dengan target waktu yang ditentukan, maka karyawan akan tetap 

melanjutkan dan menyelesaikan hingga permintaan customer terpenuhi setiap harinya, hal ini akan dapat memicu 

terjadinya beban kerja pada karyawan.  

Untuk menciptakan kinerja yang tinggi dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal dari pegawai 

untuk mencapai tujuan organisasi, sehingga memberikan kontribusi positif bagi perkembangan organisasi. 

Organisasi juga harus memperhatikan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu beban kerja, 

manajemen talenta yang tepat dan tindakan yang profesional dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

bidang, kemampuan, kompetensi, dan tanggung jawab masing-masing pegawai. Hal yang menyebabkan terjadinya 

tidak tercapainya suatu kinerja karyawan dapat disebabkan oleh beberapa faktor peneliti sempat mewawancara 

salah satu karyawan bahwa ada beberapa dalam penempatan kerja karyawan tidak sesuai dengan bidang keahlian 

karyawan. 

Untuk menciptakan kinerja yang tinggi dibutuhkan adanya peningkatan kerja yang optimal dari karyawan 

untuk mencapai tujuan perusahaan, sehingga memberikan kontribusi positif bagi perkembangan perusahaan. 

Perusahaan juga harus memperhatikan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu beban kerja, 

kepuasan kerja karyawan dan manajemen talenta dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan bidang, 

kemampuan, kompetensi, dan tanggung jawab masing-masing karyawan.  

Setiap perusahaan seringkali berhadapan dengan masalah kinerja karyawannya. Setiap pimpinan dalam 

perusahaan akan selalu berupaya agar setiap kegiatan yang dilaksanakan mencapai hasil yang maksimal dan 

dilakukan secara efektif dan efisiensi. Agar tercapai tingkat efektifitas dan efisiensi yang diinginkan, maka dalam 

perusahaan tersebut harus memiliki sistem kerja yang baik atau memiliki kinerja yang baik (Putra dan Dewi, 2019). 

Berdasarkan fenomena dan diatas, PT. Pandulima Hydromatic seharusnya dapat lebih memperhatikan 

karyawannya terutama dalam hubungan beban kerja, kepuasan kerja dan Talenta Manajemen karena hal tersebut 

akan berpengaruh terhadap Kinerja pada karyawan. Dari latar belakang yang telah disebutkan diatas maka penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Beban Kerja, Kepuasan Kerja Dan Manajemen 

Talenta Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Pandulima Hydromatic .” 

 

METODE PENELITIAN 

Waktu dan Tempat Penelitian  

Waktu penelitian ini dilakukan pada Januari 2022 hingga Juni 2022. Penelitian ini dilakukan dengan cara 

penyebaran kuisioner online. Dan tempat penelitian yang dilaksanakan di PT. Pandulima Hydromatic yang 

beralamat di Jl. Mangga Besar 1 No.104A,RT/RW : 01/06, Mangga Besar, Taman Sari,Kota Jakarta Barat. 11180  

Jenis Penelitian 

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode analisis kausal, yang berarti desain penelitian yang 

disusun untuk meneliti kemungkinan adanya hubungan, sebab-akibat dan dapat diprediksi oleh peneliti, sehingga 

peneliti dapat menyimpulkan klarifikasi antara terikat metode penelitian kuantitatif. Pendekatan yang dilakukan 

dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif adalah metode ilmiah atau scientific 

202

244

257

35

37

40

Januari

Februari

Maret

LUAR KOTA JABODETABEK
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karena telah memenuhi kaidah- kaidah ilmiah yaitu konkrit, obyektif, terukur, rasional dan sistematis. Metode ini 

disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik 

(Sugiyono, 2018). 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Menurut Sugiyono (2018), Populasi adalah wilayah generalisasi terdiri atas objek atau subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari. 

Populasi penelitian ini adalah 33 karyawan tetap pada PT. Pandulima Hydromatic.  

Menurut Sugiyono (2018) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut. Metode pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik metode Sample Jenuh. karena 

jumlah populasi kurang dari 100, sehingga metode penentuan ukuran sampel penelitian ini menggunakan seluruh 

populasi tersebut sebagai sampel yaitu sebanyak 33 responden. 

Metode Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini menggunakan dua metode pengumpulan data yaitu : 

1. Cara Pengumpulan Data. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

pengumpulan data dengan metode survei, penelitian kepustakaan (library research) dan wawancara.  

2. Teknik Pengumpulan Data. Metode pengumpulan data yang dilakukan pada penelitian ini menggunakan 

metode survei secara langsung dan menyebarkan kuesioner pada objek penelitian, yaitu Karyawan PT. 

Pandulima Hydromatic. Selain itu, penelitian ini juga menggunakan teknik wawancara.  

3. Instrumen Pengumpulan Data. Penelitian ini menggunakan instrumen kuesioner yang disebarkan kepada 

Karyawan tetap PT. Pandulima Hydromatic yaitu 33 responden. Kuesioner adalah instrumen pengumpulan 

data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya (Sugiyono, 2018). 

4. Jenis Data. Penelitian ini menggunakan jenis data primer, yaitu hasil pengisian kuesioner tentang Pengaruh 

Beban Kerja,Kepuasan Kerja dan Manajemen Talenta terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan PT. 

Pandulima Hydromatic Juga hasil wawancara yang telah dilakukan.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

1. Pengujian Model Pengukuran Outer Model 

a. Uji Validitas  

1) Convergent validity 

 

Hasil Algoritma PLS (Modifikasi) 

 
Hasil dari modifikasi pengujian convergent validity pada dapat dilihat bahwa semua indikator telah 

memenuhi  \convergent validity karena memiliki nilai factor loading diatas 0.50. 
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2) Discriminant Validity 

 

 
Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa indikator Manajemen Talenta memiliki nilai cross loading yang 

tinggi pada variabel Beban Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan. Sedangkan, Kepuasan Kerja dengan 

indikatornya lebih tinggi dibandingkan Beban Kerja dan Kinerja Karyawan Dan, Beban Kerja indikatornya lebih 

rendah. 

 

 
Dari tabel dapat diketahui bahwa nilai AVE variabel Beban Kerja, Kepuasan Kerja, Manajemen Talenta, 

dan Kinerja Karyawan > 0,5 dengan demikian dapat dinyatakan bahwa setiap variabel telah discriminant validity. 
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dapat disimpulkan bahwa akar kuadrat dari average variance extracted (AVE) untuk setiap konstruk  lebih 

besar daripada korelasi antara konstruk yang satu dengan konstruk yang lainnya dalam model. Dari nilai AVE 

tersebut, maka konstruk dalam model yang di estimasi memenuhi kriteria discriminant validity. 

 

 
Dapat disimpulkan penelitian ini hasil HTMT menyatakan berhasil karena nilai dibawah 0.90. 

 

b. Uji Reliabilitas 

1. Composite Reliability 

 

 

Hasil pengujian composite reliability menunjukkan nilai yang memuasakan, sebab seluruh niai variabel 

laten memiliki nilai composite reliability ≥ 0.70, sedangkan  disisi lain  hasil pengujian cronbachs alpha juga 

menunjukkan nilai yang memuaskan, sebab seluruh nilai variabel laten ≥ 0.70. 

2. Hasil Pengujian Model Stuktural (Inner Model) 

a. Nilai R-Square (R2) 

 

Dari data tersebut tersebut dapat disimpulkan bahwa nilai R-Square sebesar 0.448 berarti model tersebut 

memiliki tingkat goodness-fit model yang moderat, yang berarti variabel Kinerja Karyawan yang dapat dijelaskan 

oleh variabel dalam model yaitu Beban Kerja, Kepuasan Kerja dan Manajemen Talenta 44.8% sedangkan sisanya 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam model ini. 

b. Nilai Predictive Relevance (Q2) 

21 
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Berdasarkan tabel di atas, Hasil perhitungan diatas memperlihatkan nilai predictive relevance (Q2) 

sebesar 0.224. Jadi masing-masing dari variabel eksogen mampu memprediksi secara relevan variabel endogen 

(Kinerja Karyawan). Dengan demikian model penelitian ini layak untuk dilakukan pengujian selanjutnya atau 

memiliki kriteria pada tingkat uji baik. 

c. Nilai F-Square 

 

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

memperoleh nilai (f² = 0.195, sedang), Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan memperoleh nilai 

(f² = 0.231, sedang),dan Pengaruh Manajemen Talenta terhadap Kinerja Karyawan memperoleh nilai (f² = 0.054, 

kecil). 

d. Nilai VIF 

 

Tabel ini menunjukkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas antar konstruk pada model penelitian yang 

dibangun, dikarenakan semua nilai VIF ≤ 5. 

3. Hasil Pengujian Hipotesis (Estimasi Koefisien Jalur) 

Hasil Uji Bootsrtaping 
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1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. Pandulima Hydromatic. 

Karena t- statistic < t-tabel (2.463 > 1.692) dan hipotesis diterima. Selain itu, penentuan signifikasi juga dapat 

ditentukan dengan membandingkan p-value dengan tingkat ketidakyakinan. Hasil pengujian hipotesis dapat 

dilihat, bahwa beban kerja memiliki nilai 0.019. berarti nilai p-value lebih kecil dari alpha 0.05. Hal ini 

menunjukkan bahwa Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Maka hipotesis 

diterima. 

2. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT.Pandulima 

Hydromatic. Karena t-statistik < t-tabel (2.653 > 1.692) dan hipotesis diterima. Selain itu, penentuan signifikan 

juga dapat ditentukan dengan membandingkan p-value dengan tingkat ketidakyakinan. Hasil pengujian hipotesis 

dapat dilihat, bahwa Kepuasan Kerja memiliki nilai 0.004, berarti nilai p-value lebih kecil dari alpha 0.05. Hal ini 

menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Maka 

hipotesis diterima. 

3. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Karyawan 

Manajemen Talenta berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. 

Pandulima Hydromatic. Karena t-statistik < t-tabel (0.919 < 1.692) dan hipotesis diterima. Selain itu, penentuan 

signifikasi juga dapat ditentukan dengan membandingkan p-value dengan ketidakyakinan.  

Hasil pengujian hipotesis dapat dilihat, bahwa Manajemen Talenta memiliki nilai 0.306, berarti nilai p-

value lebih besar dari alpha 0.05. hal ini menunjukkan bahwa Manajemen Talenta berpengaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Maka hipotesis diterima. 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Indikator yang dominan 

atau berpengaruh terhadap variabel Beban Kerja adalah BK.6 “Saya merasa target yang harus saya capai dalam 

pekerjaan terlalu tinggi.”  

Hal ini menunjukkan bahwa Semakin tinggi beban kerja, semakin rendah kinerja karyawan, karena 

tekanan pekerjaan yang banyak sehingga tidak dapat mengoptimalkan performa karyawan dalam bekerja. Selain 

itu, Karyawan PT. Pandulima Hydromatic merasa terbebani akibatnya tugas berlebihan akan membuat seseorang 

mengalami kelelahan fisik yang berlebih maupun mentalnya sehingga dapat menyebabkan menurunkan 

kinerjanya. serta tidak tercapainya target yang diterima oleh perusahaan yang diakibatkan oleh beban karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya, karyawan dituntut memberikan stamina yang lebih banyak dibandingkan dari 

biasanya. dan tidak semua karyawan mempunyai tingkat kemampuan dan ketahanan dan kekuatan terhadap 

tekanan dari beban kerja tersebut. 

Maka dapat diimplementasikan bahwa beban kerja memiliki pengaruh terhadap kenyamanan sesama 

rekan karyawan yang sedang bekerja yang dapat mengakibatkan adanya penurunan kinerja karyawan sesuai 

dengan hipotesis di atas. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Chandra (2017), Rumawas (2018), 

Rolos et. al (2018), Soelton et. al (2018), Karina (2021) dan Saripuddin (2023) yang menyatakan bahwa Beban 

Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Namun, Hasil penelitian ini bertentangan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Fanggidae (2018),Widuri (2019), Arizal (2020), Rizka (2020), dan Fortuna 

(2022) yang menyatakan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  

2. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Indikator yang dominan 

atau paling berpengaruh terhadap variabel Kepuasan Kerja adalah KP.5 “Rekan kerja saya selalu memberikan 

nasihat, dukungan dan membantu saya apabila menghadapi kesulitan dalam pekerjaan.” Hal ini menunjukkan 

bahwa Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, ini dalam sikap positif karyawan 

terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 

Kepuasan kerja sangat penting bagi perusahaan karena berperan untuk mengetahui bagaimana tanggapan 

karyawan terhadap pekerjaannya, sehingga berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

Selain itu, karyawan PT. Pandulima Hydromatic saling memberikan support kepada rekan karyawan yang 

membuat membangun solidaritas kerja ketika salah satu karyawannya yang sedang mengalami kesulitan dalam 

berkerja sehingga setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari tempatnya bekerja, pada 

dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki tingkat 

kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu.  

Karyawan yang puas lebih menyukai situasi kerjanya daripada tidak menyukainya, perasaanperasaan 

yang berhubungan dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan penaksiran dari tenaga 

kerja tentang pengalaman-pengalaman kerjapada waktu sekarang dan lampau daripada harapan-harapan untuk 

masa depan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hairudinor (2018), Kurnia Jaya 

(2018),Subhan (2018), Susanto (2019), Ramli (2019), Setiawan (2020) dan Nariah (2020) yang menyatakan bahwa 

Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Namun, Penelitian ini 

bertentangan dengan penelitian yang dilakukan oleh Julianti (2018) menyatakan bahwa Kepuasan Kerja 

berpengaruh negatif terhadap Kinerja Karyawan. 

3. Pengaruh Jabatan terhadap Kinerja Karyawan 

Manajemen Talenta berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa penerapan Manajemen Talenta tidak cukup kuat untuk meningkatkan Kinerja Karyawan. 

Kinerja karyawan yang baik dihasilkan dari adanya motivasi dalam diri individu masing-masing dan 

pengembangan diri dalam setiap individu masing-masing. Sehingga kinerja karyawan yang baik tidak tergantung 

pada penerapan manajemen talenta pada karyawan melainkan motivasi dari dalam diri individu masing-masing 

dan pengembangan diri dalam setiap individu masing-masing yang memengaruhi meningkatnya suatu kinerja 

karyawan. Selain itu perusahaan juga sering melakukan pelatihan pada karyawan dan perusahaan memberikan 

kesempatan bagi para karyawan dalam mengaktualisasikan dirinya dan mengembangkan kinerjanya. Sehingga 

karyawan dapat mengeksploitasi bakat, potensi dan kemampuan sepenuhnya kepada perusahaan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rahmawati (2019), Perdana (2019), 

Sudarijati (2019), Novitasari (2019), Sari (2020), Saputra (2020), Ramadhani (2020),dan Malika (2022) yang 

menyatakan bahwa Manajemen Talenta berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. 

 

PENUTUP  

Kesimpulan 

1. Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  

2. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  

3. Manajemen Talenta berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan 

Saran 

1. Saran Untuk Perusahaan 

a. Berdasarkan hasil analisis variabel beban kerja, berdasarkan indikator dengan nilai rata-rata tertinggi yaitu 

BK9 “Saya merasa pekerjaan yang kompleks membuat saya sulit membagi waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan” Perusahaan PT. Pandulima Hydromatic harus tetap memperhatikan beban kerja karyawan dalam 
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suatu divisi agar diatur merata sehingga terhindar dari aktivitas yang terlalu banyak atau telalu sedikit dengan 

tetap menyesuaikan kemampuan karyawan. Agar terhindar dari beban kerja yang berlebih yang dapat 

menyebabkan menurunnya potensi kinerja karyawan dan dapat menurunkan optimalitas kinerja karyawan. 

b. Berdasarkan hasil analisis variabel kepuasan kerja, berdasarkan indikator dengan nilai rata-rata tertinggi yaitu 

KP4 “Pimpinan dalam menilai prestasi kerja karyawan secara objektif” Perusahaan PT. Pandulima 

Hydromatic diharapkan dapat memberikan penilaian dan dukungan berupa gaji karyawan yang sesuai dengan 

kebijakan pemerintah dan insentif yang sesuai dengan hasil pekerjaan yang dilakukan karyawannya dan 

memberikan pekerjaan sesuai dengan kemampuan karyawannya, jika kepuasan kerja dari karyawan semakin 

diperhatikan oleh perusahaan maka kinerja karyawan akan semakin membaik. 

c. Berdasarkan hasil analisis variable manajemen talenta, berdasarkan indikator dengan nilai rata-rata tertinggi 

yaitu MT3 “Saya diberikan kesempatan untuk mengambil pendidikan lanjutan secara mandiri” Perusahaan 

PT. Pandulima Hydromatic dalam hal ini sudah cukup memperhatikan manajemen talenta terutama pada 

memberikan peluang dan juga ruang bagi seluruh karyawan untuk dapat mengembangkan diri secara mandiri 

namun diharapkan agar perusahaan juga dapat memperhatikan jenjang karir serta dapat memberikan 

pengetahuan karyawan agar bisa mengembangkan potensi kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan 

melalui program pelatihan dan pengembangan yang diadakan perusahaan demi memaksimalkan kualitas 

manajemen talenta yang ada di dalam perusahaan.  

d. Secara keseluruhan Perusahaan PT. Pandulima Hydromatic sudah cukup baik dalam menerapkan SOP dalam 

perusahaan terbukti dengan perusahaan yang semakin besar dan dapat bertahan di tengah para pesaing yang 

semakin banyak hingga saat ini. Namun perusahaan juga diharapkan dapat lebih bijak lagi dalam memberikan 

beban kerja pada setiap karyawan sesuai dengan bidang dan kemampuannya agar dapat memicu motivasi dan 

pengembangan kerja karyawan dalam bekerja. Artinya bahwa semakin baik beban kerja maka kinerja 

karyawan akan semakin baik. Seorang karyawan yang mempunyai motivasi tinggi akan menjadikan 

pekerjaannya sebagai output kegiatan yang memuaskan sehingga kinerja karyawan dapat meningkat. Hal ini 

dapat meningkatkan produktifitas karyawan lebih baik lagi kedepannya dan senantiasa dapat bersama-sama 

membangun perusahaan lebih berkembang di masa depan. 

2. Saran Untuk Penelitian Selanjutnya  

Bagi peneliti selanjutnya, saran yang dapat dipertimbangkan pada penelitian selanjutnya yang ingin meneliti bisa 

meneliti lebih lanjut dengan objek perusahaan yang berbeda, dengan mengembangkan kembali variabel dan 

indikator yang belum digunakan dalam penelitian ini atau meneliti variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini 

serta menambah variabel untuk menjadikan variabel moderasi/intervening yang digunakan supaya dapat diperoleh 

data dan hasil penelitian yang lebih tepat. 
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