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ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of work stress and intrinsic motivation on 

employee performance through job satisfaction as an intervening variable. PT Pos 

Indonesia Persero Yogyakarta Branch. This study used a total sampling saturated 

sampling technique. The analysis used is Path Analysis. Based on analysis obtained 

by work stress does not affect job satisfaction, intrinsic motivation in job 

satisfaction, work stress doesn't affect performance, work stress doesn't affect 

employee performance through job satisfaction, intinsic motivation doesn't affect 

performance through jobs. Satisfaction, and job satisfaction have no effect on 

employee performance. 

Keyword : Work Stress, Intrisnsic Motivation, Job Satisfaction, Employee 

Perfomace 

 

PENDAHULUAN 

Sebuah perusahaan akan mengalami kesuksesan bila mana organisasi 

tersebut memiliki sumber daya yang bermacam-macam. Sumber daya yang dimiliki 

perusahaan juga memiliki keterbatasan sifat, maka dari itu perusahaan diharuskan 

untuk mampu mengoptimalkan dan memperdayakan sumber daya tersebut agar 
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mampu mencapai tujuan perusahaan. Salah satu faktor yang   dapat menghambat 

seorang karyawan dalam kinerjanya adalah stress kerja yang dialami oleh mereka. 

Kinerja yang baik itu pula dapat di pengaruhi oleh motivasi yang dimiliki oleh 

karyawan. Dengan adanya motivasi dalam kerja mereka, diharapkan mampu 

meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja mereka. Kepuasan yang mereka miliki 

ini akan menghasilkan peningkatan dalam kinerja karyawan yang dimiliki oleh 

perusahaan. Kinerja karyawan merupakan hasil atau jawaban kerja yag sudah 

ditetapkan sebelumnya oleh perusahaan. Dengan demikian, para karyawan di tuntut 

untuk memberikan kontribusi yang baik agar karyawan tersebut dapat mencapai 

tujun perusahaan. 

Karyawan yang bekerja di PT Pos Indonesia Persero Cabang Yogyakarta 

memiliki permasalah yang berhubungan dengan stres kerja pada karyawannya. 

Beberapa hal yang menimbulkan stres pada karyawan di PT Pos Indonesia Cabang 

Yogyakarta adalah dikarenakan banyaknya kiriman paket yang harus mereka kirim 

di tiap harinya membuat karyawan kewalahan dalam mengerjakannya, hal ini 

berdampak pada ketidak fokusan mereka dan menyebabkan keterlambatan kirim 

atau salah alamat dalam mengirimkan barang. Belum lagi bila ada pelanggan yang 

melayankan keluhan-keluhan perihal keterlambatan pengiriman barang ataupun 

salah alamat dalam mengirim barang. 

Kinerja karyawan yang tinggi merupakan tuntutan bagian dari perusahaan. 

Namun, tidak semua karyawan memiliki kinerja yang tinggi sesuai denga keinginan 

perusahan. Masih banyak terdapat karyawan yang memiliki kinerja kerja yang 

rendah. Beberapa masalah mengenai kinerja karyawan sering kali dialami oleh 

sebuah perusahan. Dari berbagai faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, 

salah satu faktornya adalah stres. Stres itu sendiri dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan di sebuah perusahaan. Dengan adanya stres  karayawan akan mengalami 

ketidak puasan pula pada pekerjaanya. Karna adanya stres inilah seorang karyawan 

membutuhkan sebuah motivasi dalam pekerjaannya. Dengan adanya motivasi maka 

para karyawan dapat dorongan untuk melakukan pekerjaan tersebut dengan baik 

dan benar. Kuat dan lemahnya motivasi individu dapat menentukan tingkat prestasi 



indvidu tersebut. Motivasi kerja sangat di butuhkan karyawan dikarenakan dengan 

adanya motivasi maka karyawan akan meningkat dari segi kinerja dan berbagai hal 

yang melibatkan pekerjaannya. Dengan meningkatnya kepuasan karyawan maka, 

kinerja yang akan di hasilkan oleh karyawan tersebut juga akan meningkat.  

Kepuasan kerja adalah salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Dengan meningkatkan motivasi, menurunkan tingkat stres pada karyawan, dan juga 

meningkatkan tingkat kepuasan kerjaa karyawan. Berdasarkan latar belakang diatas, 

maka judul yang di tarik oleh peneliti adalah ”Pengaruh Stres, Dan Motivasi 

Intrinsik Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening (Studi di PT Pos Indonesia Persero Cabang Yogyakarta)” 

 

KAJIAN TEORI 

Stres Kerja 

Stres dalam arti umum adalah suatu tanggapan sesuai konsekuensi dari semua 

tindakan, peristiwa di lingkungan luar yang tuntutan berlebihan dari individu.  

Menurut Gibson, Ivancevich, dan Donnelly (2010) stres didefinisiskan sebagai 

tanggapan, penyesuaian, memiliki perantara antar perbedaaan individu atau preoses 

psikologis akibat dari setiap tindakan dari luar, situasi, atau peristiwa yang 

menetapkan permintaan psikologis dan fisik berlebihan kepada seseorang. ada 

beberapa faktor mempengaruhi stres kerja, yaitu 1) Faktor lingkungan, 2) Faktor 

organisasi, 3) Faktor pribadi. 

Motivasi 

Menurut Robbins dan Judge (2015) motivasi adalah sebuah proses yang 

menjelaskan tentang keuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam mencapi tujuan. 

Menurut Luthans (2006) motivasi adalah suatu prosese yang mana dimulai dengan 

defisiensi fisiologis atau psikologis yang menggerakan perilaku yang ditujukan 

untuk tujuan. Teori dua faktor Hertzberg (Robbins dan Judge,2015) atau juga sering 

disebut teori motivasi murni (motivation hygiene theory) merupakan sebuah teori 



yang menghubungkan antara faktor intrinsik dengan kepuasan kerja dan 

menghubungkan antara faktor ekstrinsik dengan ketidak kepuasan kerja.  

Kepuasan Kerja 

Menurut Sinambela (2017) kepuasan kerja adalah perasaan seseorang tentang apa 

yang telah dihasilkan dari pekerjaan tersebut, oleh dirirnya sendiri (internal) dan di 

dukung dari hal lain (eksternal) atas keadaadan kerja, hasil kerja, dan pekerjaa itu 

sendiri. Kepuasan kerja memeliki dimensi yaitu pekerjaan itu sendiri, gaji, 

kesempatan promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Untuk faktor kepuasan kerja 

meliputi faktor psikologi, faktor social, faktor fisik, faktor finansial, dan mutu 

pengawasan. 

 

Berdasarkan kerangka berfikir yang telah diuraikan, maka hipotesis yang terbentuk 

yaitu: 

H1: Stres Kerja Berpengaruh Negatif terhadap Kepuasan Kerja 

H2: Motivasi Berpengaruh Positif terhadap Kepuasan Kerja 

H3: Stres Kerja Berpengaruh Negatif terhadap Kinerja 

H4: Motivasi Berpengaruh Positif terhadap Kinerja 

H5: Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja 

H6: Stres Kerja Berpengaruh Tidak Langsung terhadap Kinerja melalui Kepuasan 

Kerja 

H7: Motivasi Berpengaruh tidak Langsung terhadap Kinerja melalui Kepuasan 

Kerja 

Model Penelitian 
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METODE PENELITIAN 

Metode penelitian pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 

dengan cara menyebar kuesioner kepada objek penelitian yaitu karyawan yang 

bekerja di PT Pos Indonesia Cabang Yongyakarta. Data yang digunakan adalah data 

primer dan pengujian hipotesi dan analisis regresi berganda menggunakan Path 

Analisis. Teknik sampel yang digunakan adalah quota sampling dikarenakan 

jumlah responden penelitian di tentukan oleh kebijakan yang ada di perusahaan. 

HASIL PENELITIAN 

Hasil Uji Validitas 

Uji validitas (validity) adalah pengujian untuk mengetahui sejauh mana alat 

ukur yang digunakan dalam penelitian mampu mengukur hal yang benar (Sekaran 

dan Bougie, 2017). Menurut Rahmawati dkk (2016), apabila nilai signifikan > α 

0,05 maka variabel dikatakan tidak valid. 

Hasil Uji Reliabilitas 

Uji Reabilitas (reliability) adalah pengukuran yang menunjukan sejauh mana 

pengukuran tersebut tanpa kesalahan dan dapat menjamin konsistensi pengukuran 

di sepanjang waktu dan di berbagai poin pada instrument tersebut (Sekaran dan 

Bouigie, 2017). Dikatakan reliable apabila nilai Cronbach Appha α > 0,70. 

Hasil Uji Multikonieritas 

Stres  Kerja 

(X1) 

Motivasi 

Intrinsik 

(X2) 

Kepuasan 

Kerja 

(Y1) 

Kinerja 

(Y2) 



Uji multikolonieritas memiliki tujuan untuk menguji ditemukan adanya kolerasi 

antar independen (variabel bebas) dalam model regresi. Variabel dikatakan 

ortogonal apabila nilai kolerasi antar variabel independen = 0. Untuk mengatahui 

adanya multikolonieritas dengan nilai Tolerance ≤ 0,10 atau sama dengan nilai VIF 

≥ 10 (Ghozali, 2016). 

Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji terjadinya 

ketidaksamaan variance dari residual satu pegamatan kepengamatan yang lain 

dalam model regresi. Model regresi yang baik adalah yang tidak heteroskedastisitas 

atau dikatakan homoroskedastisitas (Ghozali, 2016). 

Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas memiliki tujuan untuk menguji apakah didalam model regresi 

variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk mendeteksi 

residual berdisribusi normal atau tidak digunakan dua cara yaitu, analisis grafik dan 

uji statistik (Ghozali, 2016). 

Hasil Uji Hipotesis 

Analisis pada penelitian ini menggunakan path analysis. Dalam penelitian ini 

menggunakan path analysis untuk menguji tidak pengaruh tidak langsung dari 

variable independen terhadap variabel dependen melaui intervening. Path analisis 

dilakukan dengan melalui beberapa tahap, yaitu: 

Path Analysis Tahap Pertama 

Tabel 1 

Persamaan Regresi Pertama 

Variabel Adj R Square Standardized Coefficiensts Sig 

Stres Kerja 
0,354 

-0,021 0,870 

Motivasi Intrinsik 0,615 0,000 

      Lampiran hal 100 

      *variabel Dependent (Kepuasan Kerja) 



0,803 

 

Pada tabel 1 menunjukan pengaruh dari variabel stres kerja dan motivasi intrinsik 

terhadap variabel kepuasan kerja. Diketahaui hasil uji t statistik pada variabel stress 

kerja terhadap variabel kepuasan kerja sebesar 0,870 > 0,05 sehingga dapat 

dikatakan bahwa variabel stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

kepuasan kerja dan H1 ditolak. Nilai pengaruh dari variabel motivasi intrinsik 

terhadap variabel kepuasan kerja sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan 

bahwa variabel motivasi intrinsic berpengaruh signifikan terhadap variabel 

kepuasan kerja dan H2 diterima. Nilai adjusted R square sebesar 0,354 atau 35,4% 

yang merupakan pengaruh dari variabel stres kerja dan motivasi intrinsik terhadap 

variabel kepuasan kerja, sisanya sebesar 64,6% adalah pengaruh dari variabel-

variabel lain yang tidak dimasukan dalam penelitian ini. Selanjutnya untuk mencari 

nilai e1 dapat dilakukan dengan cara e1 = √(1 − 0,354)  = 0,803. Nilai 

standardized coefficients untuk p1 sebesar -0,021 dan p2 sebesar 0,615. 

Berikut ini merupakan gambar diagram jalur dari model persamaan regresi yang 

pertama : 

 

   

 

 

 

Gambar 1 

Model Jalur Regresi Pertama 

Pada gambar 1 dapat diketahu nilai p1 sebesar -0,021 merupakan nilai jalur 

pengaruh variabel stres kerja terhadap kepuasan kerja dan p2 sebesar 0,615 

merupakan nilai jalur pengaruh variabel motivasi  terhadap kepuasan kerja. Untuk 

nilai e1 sebesar 0,803 atau 80,3%. 

Path Analysis Tahap Kedua 

 

Stres Kerja 

Kepuasan 

Kerja 

Motivasi 
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e1 



Tabel 2 

Persamaan Regresi Kedua 

Variabel Adj R Square Standardized Coefficiensts Sig 

Stres Kerja 

0,350 

0,082 0,529 

Motivasi Intrinsik 0,625 0,000 

Kepuasan Kerja 0,033 0,836 

     Lampiran hal 101  

    *variabel Dependent (Kinerja) 

 

Pada tabel 2 menunjukan pengaruh dari variabel stres kerja, motivasi intrinsik, dan 

kepuasan kerja terhadap variabel kinerja. Diketahaui hasil uji t statistik pada 

variabel stres kerja terhadap kinerja sebesar 0,529 > 0,05 sehingga dapat dikatakan 

bahwa variabel stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja 

dan H3 ditolak. Nilai pengaruh dari variabel motivasi intrinsik terhadap variabel 

kinerja sebesar 0,000 < 0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel motivasi 

intrinsik berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja dan H4 diterima. Nilai 

pengaruh dari variabel kepuasan kerja terhadap variabel kinerja sebesar 0,836 > 

0,05 sehingga dapat dikatakan bahwa variabel kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel kinerja dan H5 ditolak. Nilai adjusted R square 

sebesar 0,350 atau 35% yang merupakan pengaruh dari variabel stres kerja dan 

motivasi intrinsik terhadap variabel kepuasan kerja, sisanya sebesar 65% adalah 

pengaruh dari variabel-variabel lain yang tidak dimasukan dalam penelitian ini. 

Selanjutnya untuk mencari nilai e2 dapat dilakukan dengan cara e2 = 

√(1 − 0,350) = 0,806. Nilai standardized coefficients untuk p1 sebesar 0,082  p2 

sebesar 0,625 dan p5 sebesar 0,303. 

 

 

Berikut ini merupakan gambar diagram jalur dari model persamaan regresi yang 

pertama : 
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Gambar 2 

Model Jalur Regresi Kedua 

Pada gambar 2 dapat diketahu nilai p3 sebesar 0,082 merupakan nilai jalur pengaruh 

variabel stres kerja terhadap kinerja, p4 sebesar 0,625 merupakan nilai jalur 

pengaruh variabel motivasi  terhadap kinerja dan p5 sebesar 0,033 merupakan nilai 

pengaruh variabel kepuasan kerja terhadap kinerja. Nilai e2 sebesar 0,806 atau 80,6% 

merupakan jumlah varian dari variabel kinerja yang berasal dari pengaruh variabel 

lain selain variabel  stres kerja, motivasi dan kepuasan kerja.  

Diketahui pada gambar 2 bahwa variabel pengaruh langsung dari stres kerja 

terhadap kinerja memiliki nilai jalur p3 sebesar 0,082. Untuk mengetahui pengaruh 

tidak langsung dari variabel stres kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

dengan nilai jalur p1 x p5 sebesar (-0,021 x 0,033) = -0,00063. Dari hasil tersebut 

diketahui pengaruh tidak langsung sebesar -0,00063 < nilai pengaruh langsung 

sebesar 0,082. Maka dapat dikatakan bahwa variabel stres kerja tidak memiliki 

pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasa kerja, sehingga 

H6 ditolak. Untuk pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja memiliki nilai 

jalur p4 sebesar 0,625. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung dari variabel 

motivasi terhadap kinerja melalui kepuasan kerja dengan nilai jalur p2 x p5 sebesar 

(0,615 x 0,033) = 0,202. Dari hasil yersebut dikeahui pengaruh tidak langsung 

sebesar 0,202 < nilai pengaruh lansgung sebesar 0,625. Maka dapat dikatakan 

Stress Kerja 

Motivasi 

Intrinsik 

Kepuasan 

Kerja 
Kinerja e1 

e2 



bahwa variabel motivasi tidak memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja, sehingga H7 ditolak. 

PEMBAHASAN 

Hasil dari pengujian hipotesis dalam penelitian yang berjudul pengaruh stres kerja 

dan motivasi intrinsik terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening pada PT Pos Indonesia Cabang Yoygakarta adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas diketahui hipotesis 1 yaitu 

pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT Pos Indonesia 

Cabang Yogyakarta menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif tidak 

signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini menujukan bahwa 

meskipun karyawan PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta mengalami tingkat 

stres yang tinggi, para karyawan tetap konsisten dalam mengerjakan tugas-tugas 

yang mereka ampu. Ada kemungkinan meskipun karyawan memiliki tingkat 

stres yang tinggi namun mereka akan tetap puas akan hasil kerja yang telah 

mereka kerjakan. Dapat dikatakan stres kerja yag di alami oleh karyawan PT Pos 

Indonesia Cabang Yogyakarta terbilang rendah terhadap kepuasan kerja. Jadi, 

stres kerja yang di rasakan oleh para karyawan masih dalam batas wajar, dengan 

beban kerja yang mereka hadapi masih sesuai dengan kemampuan karyawa. 

Kemungkinan adanya stres juga rendah, apabila karyawan merasakan stress pun, 

hal ini tidak akan mempengaruhi kepuasan kerja yang akan mereka hasilkan.  

Hal ini sesuai dengan penelitian yang di lakukan oleh Amalia dan Nugrohoseno 

(2018), Istiyani dkk (2018), dan Kuncoro,dkk (2018) yang menyatakan bahwa 

stres kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

2. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas diketahui hipotesis 2 yaitu 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT Pos 

Indonesia Cabang Yogyakarta menunjukan bahwa motivasi intrinsik 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini 

menunjukan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi intrinsik yang ada didalam 



diri seorang karyawan, maka tingkat kepuasan kerja dalam bekerjanya juga akan 

tinggi. Dengan adanya motivasi intrinsik ini karyawan merasa termotivasi 

dirinya dan mengahasilkan kepuasan kerja dalam bekerja. 

Jadi, motivasi intrinsik dapat meningkatkan kepuasan kerja pada karyawan 

PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. Apabila karyawan pada PT Pos Indonesia 

Cabang Yogyakarta merasa termotivasi dalam dirinya merasa pekerjaan yang 

diberikan berhaga, maka kepuasan kerja yang dihasilkan oleh karyawan tersebut 

akan baik dan ini akan berdampak baik pula kepada perusahaan. Hal ini sesuai 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Li, dkk (2014), Muslih (2012), Purnomo 

dan Nurdiyanto (2018) dan Guritno dan Prabowo (2016) yang menyatakan 

bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

3. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas diketahui hipotesis 3 yaitu 

pengaruh stres kerja terhadap kinerja pada karyawan PT Pos Indonesia Cabang 

Yogyakarta menunjukan bahwa stres kerja positif tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa besarnya nilai kinerja 

karyawan pada PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta tidak dipengaruhi secara 

pasti oleh stres kerja. Meskipun karyawan merasakan stres kerja akan tetapi hal 

tersebut tidak mempengaruhi kinerja yang dihasilkan, dikarenakan stres kerja 

yang dialami oleh karyawan termasuk kategori rendah. Penelitian ini juga 

menjelaskan bahwa beberapa karyawan PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta 

dalam menjalankan beban kerja yang di berikan oleh perusahaan tidak merasa 

keberatan akan tugas-tugas yang telah di berikan. Dikarenakan tugas-tugas yang 

diberikan kepada karyawan merupakan sebuah tanggung jawab yang harus 

dikerjakan, maka ada atau tidak adanya stres kerja tidak mempengaruhi kinerja 

karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Hanim (2016), 

Maulida (2018) dan Andin dan Christa (2015) yang menyatakan bahwa stres 

kerja berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja.  

 

 



4. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas diketahui hipotesis 4 yaitu 

pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pada karyawan PT Pos Indonesia 

Cabang Yogyakarta menunjukan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menunjukan bahwa semakin 

tinggi tingkat motivasi intrinsik yang ada didalam diri seorang karyawan, maka 

tingkat kinerja yang dihasilkan dalam bekerjanya juga anak tinggi. Dengan 

adanya motivasi intrinsik ini karyawan merasa termotivasi dirinya dan 

mengahasilkan kinerja yang optimal.  

Jadi, motivasi intrinsik dapat meningkatkan kinerja pada karyawan PT Pos 

Indonesia Cabang Yogyakarta. Apabila karyawan pada PT Pos Indonesia 

Cabang Yogyakarta merasa termotivasi dalam dirinya, merasa pekerjaan yang 

diberikan berhaga, maka kinerja yang dihasilkan oleh karyawan tersebut akan 

baik dan ini akan berdampak baik pula kepada perusahaan. Hal ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Guritno dan Probowo (2018), Parimita,Wahda, 

dan Handaru (2015) dan Purnomo dan Nurdiyanto (2017) yang menyatakan 

bahwa motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

5. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja  

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas diketahui hipotesis 5 yaitu 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pada karyawan PT Pos Indonesia 

Cabang Yogyakarta menunjukan bahwa kepuasan kerja positif tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Hal ini menunjukan 

bahwa semakin rendah atau tingginya kepuasan kerja karyawan maka tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Pos Indonesia Cabang 

Yogyakarta. Meskipun karyawan merasa kurang puas akan pekerjaan mereka, 

hal ini tidak akan mempengaruhi kinerja yang mereka hasilkan. Meskipun 

karyawan merasa belum puas akan gaji yang mereka terima, hal ini tidak 

mempengaruhi kinerja yang mereka hasilkan. Hasil penelitian ini sesuai dengan 

Arianto (2017), Subakti (2017), dan Handayani (2016) yang meyatakan bahwa 

kepuasan kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 



6. Pengaruh stres kerja terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas diketahui hipotesis 6 yaitu 

pengaruh stres kerja terhadap kinerja melaui kepuasan kerja pada karyawan PT 

Pos Indonesia Cabang Yogyakarta menunjukan bahwa stres kerja tidak memiliki 

pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasa kerja. Hal ini 

dikarenakan tingkat stres yang di alami oleh karyawan PT Pos Indonesia Cabang 

Yogyakarta masuk dalam kategori yang rendah. Tidak signifikan berarti 

kepuasan kerja tidak mampu memberi pengaruh tidak langsung stres kerja 

terhadap kinerja. Tingginya stres kerja akan berpengaruh pada naiknya kepuasan 

kerja, namanun tidak membawa pengaruh terhadap kinerja. Ada atau tidak 

adanya kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan PT Pos Indonesia Cabang 

Yogyakarta tidak akan menimbulkan stres kerja pada karyawan tersebut, dan 

kinerja yang akan dihasilkan juga tidak ada akan berpengaruh. Penelitian ini 

sesuai dengan Pratiwi (2017) dan Kusuma W, Raharjo dan Prasetya (2015) yang 

menyatakan bahwa bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja. 

7. Pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja melalui kepuasan kerja 

Berdasarkan hasil pembahasan penelitian diatas diketahui hipotesis 7 yaitu 

motivasi intrinsik terhadap kinerja melaui kepuasan kerja pada karyawan PT Pos 

Indonesia Cabang Yogyakarta menunjukan bahwa motivasi intrinsik tidak 

memiliki pengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja melalui kepuasa kerja. 

Tidak signifikan berarti kepuasan kerja tidak mampu memberi pengaruh tidak 

langsung motivasi intrinsik terhadap kinerja. Jika motivasi intrinsik meningkat 

maka berpengaruh terhadap naiknya kepuasan kerja, namun tidak berpegaruh 

secara tidak langsung terhadap kinerja. Tingginya motivasi intrinsik pada 

karyawan PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta dapat mempengaruhi tinggi 

atau rendahnya kepuasan kerja, akan tetapi tidak dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan tersebut. Kemungkin ada atau tidak adanya kepuasan kerja yang 

dirasakan oleh karyawan PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta tidak dapat 

mempengaruhi motivasi intrinsik dalam diri seorang karyawan dan juga tidak 

akan berpengaruh terhadap tinggi rendahnya kinerja yang akan dihasilkan oleh 



karyawan tersebut. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Muslih (2012) 

PENUTUP 

Simpulan 

Maka dari itu rumusan masalah yag diajukan memperoleh kesimpulan sebagi 

berikut: 

1. Stres kerja tidak berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

pada karyawan di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. 

2. Motivasi intrinsi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. 

3. Stres kerja tidak berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. 

4. Motivasi intrinsik berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. 

5. Kepuasan kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. 

6. Stres kerja tidak berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja melalui 

kepuasan kerja di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. 

7. Motivasi intrinsik tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

melalui kepuasan kerja di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. 

Keterbatasan 

Adapun keterbatasan dalam penelian ini diantara lain: 

1. Jumlah responden dalam penelitian ini tidak mencangkup keseluruhan dari jumlah 

karyawan yang ada di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta. Hal ini di sebabkan 

oleh prosedur yang diberikan oleh pihak PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta.  

2. Penelitian ini dirasa belum cukup untuk mengukur faktor-faktor kinerja, karena 

penelitian ini hanya mengukur kinerja dengan variabel stres kerja, motivasi dan 

kepuasan kerja. 



3. Penelitian ini menggunakan uji data kuantitatif dengan menyebar kuesioner pada 

responden, hal ini mungkin belum menunjukan secara detail mengenai kinerja 

karyawan di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta.  

Saran 

Berikut ini merupakan beberapa saran yang dapat diberikan oleh peneliti yang 

berhubungan dengan hasil penelitian: 

1. Bagi Perusahaan  

a. Pada motivasi intrinsik para karywana di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta 

masih belum begitu terinsiprasi akan pekerjaan yang mereka bebankan, akan 

lebih baik lagi apabila memperhatikan apa aja saja yang dapat menginsiprasi 

karyawan dalam pekerjaanya. Hal ini berupaya agar karyawan lebih merasa 

nyaman dan tidak terbebani oleh pekerjaan yang diberikan. 

b. Pada kepuasan kerja para karyawan di PT Pos Indonesia Cabang Yogyakarta 

belum merasakan kepuasan akan gaji yang didapatkan dari perusahaan. 

Sebaikanya perusahaan memberikan gaji yang sesuai dengan apa yang telah 

karyawan berikan teradap perusahaan. Dengan begitu karyawan anak lebih 

bersemangat dalam mengerjakan pekerjaannya. 

2. Bagi Peneliti 

Bagi peneliti selanjutnya, baiknya mengembangkan penelitian dengan 

menggunakan variabel lain yang lebih bervarian, baik dengan menambah variabel 

atau menggunakan variabel yang berbeda. Melakukan waancara terhadap 

responden sangat dianjurkan, karena akan lebih mengetahui apa yang benar – beran 

terjadi di lapangan. Diharapkan hasil penelitian yang didapatkan lebih melengkapi 

hasil penelitian ini dan dapat mendapatkan hasil yang berbeda. 
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