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Abstract  
In an era of increasingly fiercee global compestition, improving employee performance is key to 
organizational success. This study aims to examine the influence of organizational culture and work stress 
on employee performance at PT. Nawa Setia Perkasa. A quantitatives approasch withs a correlational 
design was used, where data was collected through questionnairess distributeds to 50 employeess across 
work units. Data analysis was performed using Multiple Linear Regressions Analisis with SPSS software. 
25. The fiadings show that organizatiosnal culture has a positive and significant effect on employees 
performances (p < 0.05), and work stress also makes a significant positive contribution (p < 0.05). 
Organizational culture and work stress also make a significant positive contribution to employee 
performance (p < 0.05). These two variables together explain 48.00% of the variance in employee 
performance. This study concludes that strengthening organizatiosnal cultures and works stress can 
significantly improve employee performance at PT. Nawa Setia Perkasa. Practical implications include 
recommendations for management to integrate organizational culture development programs and 
policies that stimulate work stress and organizational culture in order to achieve competitive advantage, 
particularly in improving employee performance. 
Keywords: Organizatiosnal Culture, Work Stress, Employees Performance. 
 

Abstract 
Dalam era persaingan global yang semakin ketat, peningkatan performa pegawai menjadi yang paling 
utama bagi organisasi. Tujuan dari penelitian ini ialah untuk menguji bagaimana budaya organisasi 
serta  stres kerja berpengaruh terhadap performa pegawai pada PT. Nawa Setia Perkasa. Pendekatan 
kuantitatif dengan desain korelasional digunakan, denagn cara menyebarkan kuesioner pada 50 
karyawan lintas unit kerja. Analisa data dilakukan dengan analisa regresi linier berganda menggunakan 
software SPSS. 25. Hasil temuan menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai (p < 0,05), serta stres kerja juga memberikan kontribusi positif 
yang signifikan (p < 0,05), dan budaya organisasi dan stres kerja juga memberikan kontribusi positif 
yang signifikan terhadap kinerja pegawai (p < 0,05).Kedua variabel tersebut menjelaskan secara 
bersama-sama sebesar 48,00 % varians kinerja pegawai. Penelitian ini menyimpulkan bahwa 
penguatan budaya organisasi dan  stres kerja dapat secara signifikan meningkatkan kinerja karyawan 
di PT. Nawa Setia Perkasa. Implikasi praktis meliputi rekomendasi bagi manajemen untuk 
mengintegrasikan program pengembangan budaya organisasi dan kebijakan yang menstimulasi stres 
kerja dan budaya organisasi guna mencapai keunggulan kompetitif khususnya dalam peningkatan 
performa pegawai. 
Kata Kunci: Budaya Organisasi, Stres Kerja, Kinerja Pegawai. 
 

1. Pendahuluan 
Budaya organisasi serta tingkat stres kerja telah diidentifikasi sebagai dua faktor 

kunci yang memengaruhi kinerja karyawan dalam berbagai sektor industri, terutama 
di Indonesia yang tengah mengalami transformasi digital dan persaingan global 
(Djaelani 2025)  Penelitian terkini menunjukkan bahwa budaya kerja yang kolaboratif 
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dan dukungan manajerial dapat meningkatkan motivasi serta produktivitas, 
sementara stres kerja yang tinggi cenderung menurunkan kualitas output dan 
kepuasan kerja (Sloap et al., 2024)  

Dalam hal industri outsourcing, PT. Nawa Setia Perkasa menghadapi tekanan 
persaingan harga, kebutuhan inovasi layanan, serta tuntutan kepatuhan terhadap 
regulasi ketenagakerjaan yang semakin ketat. Kondisi ini menimbulkan tantangan 
bagi perusahaan untuk mempertahankan kinerja karyawan yang optimal, terutama 
ketika budaya organisasi belum sepenuhnya selaras dengan kebijakan manajemen 
stres. Penelitian-penelitian terbaru di Indonesia menegaskan bahwa organisasi yang 
berhasil mengintegrasikan budaya positif dengan strategi pengelolaan stres 
memperoleh keunggulan kompetitif (Anggraeni 2025). Namun, bukti empiris yang 
secara khusus meneliti perusahaan outsourcing masih terbatas 

Masalah utama yang diidentifikasi adalah kurangnya pemahaman komprehensif 
tentang bagaimana budaya organisasi serta stres kerja berinteraksi dan memengaruhi 
kinerja karyawan di PT Nawa Setia Perkasa. Sebagian besar studi sebelumnya meneliti 
faktor-faktor tersebut secara terpisah (Riyandi 2024) sehingga tidak dapat 
menjelaskan mekanisme sinergi atau antagonisme antara keduanya. Solusi umum 
yang diusulkan dalam literatur adalah melakukan penilaian holistik terhadap kedua 
variabel serta merancang intervensi manajerial yang bersifat preventif dan promotif. 

Berbagai penelitian memberikan pedoman konkret untuk mengatasi masalah 
tersebut. Pertama, penguatan budaya organisasi yang berbasis pada nilai-nilai 
kolaboratif, kepercayaan, dan pemberdayaan dapat meningkatkan resilien karyawan 
terhadap stres (Irawan et al., 2023). Kedua, program manajemen stres yang mencakup 
pelatihan coping, penyesuaian beban kerja, serta fasilitas keseimbangan kerja-hidup 
(work life balance) terbukti meningkatkan performa kerja (Joecy et al., 2024). Ketiga, 
peran kepemimpinan transformasional dalam mengomunikasikan visi budaya 
sekaligus menyediakan dukungan emosional dapat menurunkan tingkat stres dan 
memperkuat komitmen organisasi (Handoko 2002, dikutip dalam Wairisal 2023). 

Beberapa studi terkini telah menguji pengaruh terpisah budaya organisasi 
(Sloap et al., 2024) dan stres kerja (Riyandi 2024) terhadap kinerja karyawan, namun 
studi yang mengkaji interaksi kedua variabel dalam konteks perusahaan manufaktur 
menengah Indonesia masih sangat terbatas. Selain itu, sebagian besar penelitian 
bersifat deskriptif tanpa menawarkan model mediasi atau moderasi yang dapat 
menjelaskan mekanisme pengaruh secara lebih mendalam. Hal ini membuka celah 
bagi penelitian yang mengintegrasikan kedua konstruk tersebut dalam satu kerangka 
konseptual yang komprehensif. 

Penelitian ini bertujuan (1) menguji pengaruh langsung budaya organisasi  
terhadap kinerja karyawan PT Nawa Setia Perkasa, serta (2) menguji pengaruh 
langsung stres kerja terhadap kinerja karyawan PT Nawa Setia Perkasa. 3) menguji 
pengaruh langsung budaya organisasi dan stres kerja pada kinerja karyawan 
PT Nawa Setia Perkasa. Kebaruan studi terletak pada (a)  pengukuran simultan 
terhadap budaya organisasi serta stres kerja pada kinerja karyawan. (b) penyusunan 
rekomendasi praktis berbasis temuan empiris untuk manajemen 
PT Nawa Setia Perkasa. Ruang lingkup penelitian mencakup karyawan lini produksi 
dan non-produksi di PT Nawa Setia Perkasa selama tahun 2024/2025, dengan 
pendekatan kuantitatif melalui survei cross-sectional dan analisis statistik regresi 
linier berganda. 
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2. Tinjauan Pustaka/Teori 
Teori Budaya Organisasi (Organizational Culture Theory) 

Budaya organisasi adalah suatu kebiasaan, dilakukan secara bersama-sama 
sehingga menjadi suatu aturan, dan praktek bersama yang membentuk lingkungan 
kerja dan memengaruhi perilaku karyawan (Schein, 1992; Hofstede, 2011). Menurut 
Schein (1992), budaya organisasi beroperasi di tiga tingkat: artefak permukaan, nilai 
eksplisit, dan asumsi dasar yang tak terlihat. Perilaku karyawan yang berkualitas 
tinggi biasanya berakar dari budaya yang mendukung inovasi, kepercayaan, dan 
komunikasi terbuka. 

Dalam hal penelitian ini, budaya organisasi dioperasionalkan melalui tiga 
dimensi utama berdasarkan Denison Organizational Culture Model (1996): Partisipasi 
& Kolaborasi (Involvement & Collaboration): Keterlibatan karyawan dalam 
pengambilan keputusan. Perhatian terhadap Pengguna/Manajemen (Customer Focus): 
Kesadaran akan kebutuhan pelanggan dan perbaikan berkelanjutan. Fokus pada 
Pertumbuhan & Inovasi (Growth & Innovation): Lingkungan yang mendorong 
eksplorasi ide baru dan adaptasi terhadap perubahan (Denison, 1996; Irawan et al., 
2023). Dukungan dari literatur menunjukkan bahwa budaya yang positif dapat 
menambah rasa memiliki (organizational commitment) terhadap kinerja (Sloap et al., 
2024). 

 
Teori Beban Kerja dan Stres (Job Strain Model / Demand Control Model) 

Teori ini dikembangkan oleh Karasek (1979) dan kemudian dikembangkan oleh 
Johnson & Hall (1988) sebagai Job Demand Control Support Model. Model ini 
menjelaskan bahwa stres kerja terjadi ketika tingkat permintaan kerja (job demands) 
tinggi namun tingkat kontrol atas pekerjaan (job control) rendah. Faktor-faktor seperti 
beban kerja berlebihan, tekanan waktu, dan perubahan yang cepat menjadi penentu 
utama stres psikologis. 

Dimensi dari Stres kerja : Beban Kerja (Workload): Kuantitas dan kompleksitas 
tugas. Tekanan Waktu (Time Pressure): Terbatasnya dalam menyelesaikan tugas. 
Dukungan Sosial (Social Support): Bantuan dari rekan kerja dan atasan (Johnson & 
Hall, 1988; Joecy et al., 2024). Teori ini memberi dasar kuat bahwa budaya organisasi 
yang kuat (khususnya dukungan organisasi) dapat menyeimbangkan tekanan beban 
kerja, sehingga mengurangi risiko stres pekerjaan. 

 
Teori Motivasi Diri (Self Determination Theory SDT) 

Dikembangkan oleh Ryan & Deci (2000), Self Determination Theory (SDT) 
menjelaskan bahwa manusia memiliki kebutuhan dasar intrinsik: kompetensi, 
otonomi, dan hubungan sosial. Kinerja optimal terjadi ketika lingkungan kerja 
memenuhi kebutuhan-kebutuhan ini. Dalam konteks ini, budaya organisasi yang 
mendukung otonomi dan memberikan umpan balik konstruktif akan memperkuat 
motivasi intrinsik karyawan, yang pada gilirannya menurunkan stres dan 
meningkatkan kinerja (Ryan & Deci, 2000; Ghasemzadeh, 2023).  

Produktivitas kerja mengacu pada kuantitas dan kecepatan output kerja yang 
dicapai oleh pegawai dalam waktu tertentu. Produktivitas tidak hanya mengukur 
jumlah hasil, tetapi juga bagaimana pekerja mengelola waktu dan sumber daya untuk 
mencapai hasil tersebut. Produktivitas yang tinggi menandakan karyawan bekerja 
dengan efisien, mampu memaksimalkan input kerja untuk menghasilkan output yang 
optimal (Teramind, 2024). 
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Kualitas kerja menunjukkan tingkat kesempurnaan, ketepatan, dan keakuratan hasil 
kerja pegawai. Kualitas kerja yang baik mencerminkan karyawan yang mampu 
menghasilkan pekerjaan yang memenuhi atau melebihi standar kualitas yang 
ditetapkan. Aspek ini sangat penting karena selain kuantitas hasil kerja, nilai dan 
dampak hasil kerja secara menyeluruh sangat bergantung pada kualitasnya (Soeharto, 
2020). 

Tingkat kehadiran karyawan adalah ukuran frekuensi kehadiran seorang 
pegawai dalam melaksanakan tugas di lingkungan kerja. Kehadiran yang konsisten 
menunjukkan komitmen dan disiplin pegawai terhadap pekerjaan dan organisasi. 
Ketidakhadiran, absensi, atau keterlambatan dapat menurunkan efektivitas tim dan 
kinerja organisasi secara keseluruhan (Soeharto,  2020) 

Self Determination Theory juga menjelaskan mekanisme yang menyelubungi: 
kinerja karyawan bukan hanya hasil dari tekanan eksternal, tetapi juga perbuatan 
yang bermakna karena didorong oleh nilai internal. Hal ini konsisten dengan temuan 
bahwa stres kerja yang dihadapi individu dapat dikurangi jika mereka merasa 
memiliki kekuasaan atas pekerjaan mereka. 

 
Integrasi Teori: Model Pengaruh Moderasi Budaya Organisasi terhadap Stres 
Kerja 

Kerangka teori ini mengintegrasikan tiga teori di atas dalam satu kerangka 
konseptual berbasis moderasi (moderating effect). Model ini mengusulkan bahwa 
budaya organisasi tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, 
tetapi juga berfungsi sebagai penstabil emosional yang memoderasi dampak stres 
kerja. 
Hipotesis terintegrasi: 
Hipotesis 1: Budaya organisasi yang kuat dapat mempengaruhi secara positif terhadap 

kinerja karyawan. 
Hipotesis 2 : Stres kerja memiliki pengaruh positif kepada kinerja karyawan. 
Hipotesis 3 : Budaya organisasi yang positif dan stres kerja berpengaruh kepada 
kinerja karyawan. 

Model ini didukung oleh temuan Setiawan (2024) dan Anggraeni (2025) yang 
menggambarkan bahwa perusahaan dengan budaya baik dapat menyerap tekanan 
stres lebih efektif, bahkan di tengah krisis operasional (Setiawan, 2024; Anggraeni, 
2025) 

 
Kerangka Pemikiran 



Destiani, dkk (2026) 
 

 2678 

 
Gambar 1.1 Kerangka Pemikiran 

 
3. Metode Penelitian 

Penggunaan desain kuantitaif dengan pendekatan survei korelasional untuk 
menguji pengaruh budaya organisasi serta stres kerja terhadap kinerja karyawan 
PT. Nawa Setia Perkasa. Model yang diusulkan melibatkan variabel independen dan 
variabel dependen. Pendekatan kuantitatif dipilih karena peneliti tidak dapat 
mengontrol secara penuh variabel-variabel eksternal pada lingkungan kerja, namun 
tetap dapat menangkap hubungan sebab-akibat melalui teknik statistik analisis 
regresi linier berganda . 

Populasi: Seluruh karyawan PT. Nawa Setia Perkasa  yang terlibat dalam proses 
produksi dan operasional, berjumlah sekitar 50 orang. 

Teknik sampling yang dipergunakan ialah  teknik sampling jenuh atau teknik 
sampling sensus dimana seluruh populasi dijadikan sampel sehingga ukuran sampel 
adalah 50 orang karyawan PT. Nawa Setia Perkasa. 
Instrumen Penelitian yang digunakan adalah angket dengan operasionalisasi variabel 
sebagai berikut  

Tabel 1.1 Operasionalisasi Variabel  

No Variabel Dimensi Skala Keterangan 

1 
Budaya 

Organisasi 
(X1), 

Partisipasi & Kolaborasi 
Ordinal 

Kuesioner/ 
Angket  Keterlibatan karyawan dalam 

pengambilan keputusan 

Kesadaran akan kebutuhan 
pelanggan dan perbaikan 
berkelanjutan 

Ordinal 
Kuesioner/ 

Angket 

2 
Stres Kerja 

(X2) 
Beban Kerja Komunikasi Terbuka 

Ordinal 
Kuesioner / 

Angket 
Kuantitas dan kompleksitas tugas 

Budaya Organisasin (XI) (Denison, 1996; 

Irawan et al., 2023) 

1.Partisipasi & Kolaborasi 

2.Keterlibatan karyawan dalam 

pengambilan keputusan 

3.Kesadaran akan kebutuhan pelanggan 

dan perbaikan berkelanjutan 

 

Stres Kerja (X2) (Johnson & Hall, 1988; 

Joecy et al., 2024) 

1.Beban Kerja Komunikasi Terbuka 

2.Kuantitas dan kompleksitas tugas 

3.Tekanan Waktu 

Kinerja Pegawai (Y) 

(Suharto, 2020). 

1.Produktivitas Karyawan 

2.Kualitas Kerja 

3.Tingkat Kehadiran 

Karyawan 

 



Destiani, dkk (2026) 
 

 2679 

Tekanan Waktu 

3 

 
Kinerja 
Karyawan 
(Y) 

Produktivitas Karyawan 

Ordinal 
Kuesioner/ 

Angket 
Kualitas Kerja 

Tingkat Kehadiran Karyawan 
Sumber : Data Yang Diolah Peneliti, 2025 
Prosedur Penelitian adalah melewati tahap diantaranya : 
1. Tahap persiapan. Persetujuan etis dari  Fakultas Ekonomi dan Bisnis, serta izin 

tertulis dari manajemen PT. Nawa Setia Perkasa.  
2. Distribusi kuesioner. Kuesioner daring (Google Form) dikirimkan melalui email 

resmi perusahaan; responden diberikan kode karyawan.  
3. Pengambilan data. Waktu pengisian selama 2 minggu (20 – 25 Oktober  2025). 

Pengingat dikirim setiap tiga hari. 
4. Pengolahan data. Data mentah diekspor ke SPSS 28; pengecekan kelengkapan 

seperti asumsi linier berganda 
Uji validitas mempunyai korelasi pearson dimana item pertanyaan valid jiga nilai 

korelasi > 0,3 (Sugiyono, 2018) dan reliabilitas dengan alfa cronbach dimana 
pertanyaan kuesioner atau angket diangkatan reliabel jika > 0,7.  

 
HASIL 

Tabel 1.2 Coefficient Regresi 
 

Model 
 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 2.463 2.490  .989 .328 
Budaya 

Organisasi 
.029 .226 .016 .129 .008 

Stres Kerja .779 .138 .685 5.660 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber : SPPS 25, 2025 

Tabel 1.2 diatas memberikan gambaran dan informasi tentang persamaan 
regresi yang terbentuk yaitu sebagai berikut : 

Y = 2,463 + 0,29 b1 + 0,779b2 + e 
   Dapat diketahui bahwa hasil dari  a adalah 2,463, nilai ini menandakan, pada 

saat budaya organisasi serta stres kerja diangka nol, maka kinerja pegawai 2,463. 
Sedangkan hasil dari b1 ialah 0,29, berarti ketika terjadi peningkatan budaya 
organisasi sebesar 1 (satu) satuan dan stres kerja konstan/tetap, maka kinerja 
pegawai akan meningkat sebesar 0,29 satuan dan nilai dari b2 adalah sebesar 0,779, 
artinya bahwa ketika terjadi peningkatan stres kerja sebesar 1 (satu) satuan dan 
budaya organisasi (X1) konstan/tetap, maka kinerja pegawai akan meninggi senilai 
0,779. 

Kemudian Berdasarkan hasil tersebut diperoleh informasi, nilai signifikansi 
untuk budaya organisasi serta stres kerja adalah bernilai 0,000 dan < 0,05. Kemudian 
dapat disimpulkan terdapat pengaruh budaya organisasi kepada kinerja pegawai 
serta terdapat pengaruh stres kerja terhadap kinerja pegawai PT. Nawa Setia Perkasa. 
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Untuk mengetahui apakah secara berbarengan budaya organisasi serta stres 
kerja mempunyai pengaruh kepada kinerja pegawai di PT. Nawa Setia Perkasa, maka 
diperlihatkan dalam tabel berikut ini : 

Tabel 1.3 Tabel ANOVA 

Model 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 168.694 2 84.347 21.731 .000b 

Residual 182.426 47 3.881   
Total 351.120 49    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
b. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Budaya Organisasi 
Sumber : SPSS, 2025 

Berdasarkan tabel tersebut diatas dapat diperoleh informasi bahwa nilai 
signifikansi adalah 0,000 yang < 0,05. Sehingga dapat diartikan bahwa ada pengaruh 
budaya organisasi serta stres kerja secara bersama-sama kepada  kinerja pegawai di 
PT. Nawa Setia Perkasa. 

Untuk melihat besarnya pengaruh budaya organisasi serta stres kerja kepada 
kinerja pegawai PT. Nawa Setia Perkasa maka diberikan dalam tabel dibawah ini :’ 

Tabel 1.4 Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .693a .480 .458 1.97013 

a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Budaya Organisasi 
Sumber : SPSS, 2025 

Atas dasar tebel 1.4 tersebut diperoleh informasi bahwa besarnya pengaruh 
budaya organisasi serta stres kerja kepada kinerja pegawai di PT. Nawa Setia Perkasa 
adalah sebesar 48,00% sedangkan sisanya sebesar 52,00% dipengaruhi oleh faktor 
lainnya yang tidak dimasukkan dalam penelitian ini. 

 
PEMBAHASAN 
Terdapat Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Di PT. Nawa 
Setia Perkasa. 

Organisasi dengan budaya yang kuat cenderung menumbuhkan iklim kerja yang 
konsisten, meningkatkan rasa memiliki, serta memfasilitasi koordinasi antar 
departemen. Denison (1996) menunjukkan bahwa dimensi-dimensi budaya seperti 
involvement, consistency, adaptability, dan mission memiliki korelasi positif yang 
signifikan dengan kinerja dan komitmen karyawan (Denison, 1996). Sebagai 
pelengkap, Hofstede (2011) menegaskan bahwa perbedaan nilai budaya (misalnya 
power distance dan collectivism) memengaruhi persepsi kerja dan perilaku produktif 
di lingkungan Indonesia (Hofstede, 2011). 

Penelitian terbaru oleh Irawan dst. (2023) juga menemukan bahwa budaya 
organisasi yang mendukung inovasi dan partisipasi berkontribusi pada peningkatan 
kinerja karyawan pada perusahaan manufaktur di Indonesia (Irawan dst., 2023).  

Kerangka teoritis ini memberikan landasan bahwa budaya organisasi dapat 
menjadi faktor kunci bagi performa di PT Nawa Setia Perkasa. 

Empirisnya, studi Setiawan (2024) yang secara khusus meneliti PT. 
 Nawa Setia Perkasa mengungkapkan bahwa budaya organisasi positif berpengaruh 
langsung dan signifikan terhadap kinerja pegawai (β = 0,32, p < 0,01). Penelitian 
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tersebut mengukur budaya melalui tiga indikator: kepemimpinan yang visioner, 
komunikasi terbuka, dan nilai kolaboratif. Hasilnya menunjukkan bahwa karyawan 
yang menilai budaya perusahaan tinggi melaporkan peningkatan produktivitas 
sebesar 18 % serta kepuasan kerja yang lebih besar dibandingkan dengan mereka 
yang merasakan budaya lemah. Temuan ini menguatkan argumen bahwa budaya yang 
terinternalisasi di PT. Nawa Setia Perkasa berperan sebagai pendorong utama 
peningkatan kinerja. 

Mekanisme di balik pengaruh tersebut berakar pada teori motivasi intrinsik. 
Menurut Self Determination Theory (Ryan & Deci, 2000), kebutuhan dasar manusia 
akan kompetensi, otonomi, dan hubungan sosial akan terpenuhi bila budaya 
organisasi mendukung pemberian otonomi, umpan balik konstruktif, serta rasa 
kebersamaan. 

Selain itu, Ghasemzadeh (2023) menyoroti bahwa kepemimpinan 
transformasional, yang menjadi salah satu ciri budaya organisasi kuat yaitu 
meningkatnya motivasi serta mengurangi stres kerja, yang pada akhirnya kinerja lebih 
baik (Ghasemzadeh, 2023). Dengan demikian, budaya organisasi 
PT. Nawa Setia Perkasa tidak hanya memberikan arahan strategis, tetapi juga 
menciptakan lingkungan kerja yang memenuhi kebutuhan psikologis karyawan, 
menurunkan tingkat stres, dan memperkuat komitmen, sehingga menghasilkan 
peningkatan kinerja yang berkelanjutan. 
 
Terdapat Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai PT. Nawa Setia 
Perkasa 

Stres kerja merupakan salah satu faktor psikologis yang sangat berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. Ketika seorang pegawai mengalami tekanan pekerjaan yang 
tinggi, beban tanggung jawab yang berlebihan, atau ketidakseimbangan antara 
tuntutan pekerjaan dan sumber-sumber yang dimiliki,  ini dapat menimbulkan stres 
yang berdampak buruk pada produktivitas dan kualitas kerja (Luthans, 2011). 

Studi dalam konteks perusahaan di Indonesia menunjukkan bahwa stres kerja 
yang tidak terkelola dengan baik akan menyebabkan penurunan konsentrasi, 
motivasi, serta penurunan kemampuan dalam mencapai target kerja, sehingga 
berpengaruh negatif terhadap kinerja keseluruhan (Sari & Utami, 2022) 

Di PT. Nawa Setia Perkasa, penelitian empiris Setiawan (2024) mengonfirmasi 
bahwa tingkat stres kerja yang dialami pegawai memiliki korelasi negatif signifikan 
kepada kinerja pegawai. Pegawai dengan tingkat stres yang naik terlihat memberikan 
performa yang rendah karena gangguan pada aspek psikologis dan fisik yang 
menyulitkan mereka untuk berkontribusi secara maksimal dalam pekerjaannya. 
Solusi untuk mengatasi dampak ini dapat berupa pengembangan program manajemen 
stres, pelatihan coping skills, dan terciptanya lingkungan kerja yang memberi 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work life balance) dan telah 
terbukti meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan (Setiawan, 2024). 

Selain itu, pendekatan yang menggunakan teori Self Determination Theory (SDT) 
juga menunjukkan bahwa ketika lingkungan kerja dapat mendukung kebutuhan 
psikologis dasar contohnya otonomi, kompetensi, dan keterhubungan sosial, pegawai 
dapat mengelola stres kerja dengan lebih efektif sehingga kinerja mereka tetap 
optimal (Deci & Ryan, 2000). Oleh sebab itu, intervensi di PT. Nawa Setia Perkasa yang 
mengintegrasikan pendekatan psikologis ini dapat menjadi kunci dalam 
meminimalkan efek negatif stres kerja pada kinerja pegawai. 
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Terdapat Pengaruh Budaya Organisasi Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai PT. Nawa Setia Perkasa. 

Budaya organisasi , sebagai pola nilai, norma, dan praktik yang terinternalisasi 
di dalam suatu perusahaan, telah lama diakui sebagai faktor kunci yang membentuk 
perilaku dan produktivitas karyawan (Kumar 2023). Pada PT. Nawa Setia Perkasa, 
budaya yang menekankan kolaborasi, keterbukaan informasi, dan penghargaan atas 
inovasi dapat meningkatkan persepsi keadilan, menguatkan ikatan afektif, serta 
menumbuhkan komitmen organisasi (Kumar 2023). Penelitian terkini menunjukkan 
bahwa budaya yang suportif memperkuat work motivation dan pada gilirannya 
meningkatkan kinerja individu (Suharjo et al., 2022) Oleh karena itu, semakin kuat 
keselarasan antara nilai-nilai budaya perusahaan dengan harapan pribadi karyawan, 
semakin tinggi pula produktivitas yang dapat dicapai. 

Stres kerja, di sisi lain, merupakan ancaman psikologis yang menurunkan 
kemampuan kognitif, mengurangi motivasi, serta memperburuk kesehatan mental 
(Luthans, 2011).  

Di Indonesia, studi menunjukkan bahwa tingkat stres yang tinggi berhubungan 
negatif dengan kualitas pekerjaan, khususnya pada industri manufaktur yang 
menuntut ketepatan waktu dan kontrol kualitas (Sari & Utami, 2022). Pada 
PT. Nawa Setia Perkasa, temuan empiris Setiawan (2024) mengidentifikasi korelasi 
negatif signifikan antara skor stres kerja dan indikator kinerja (misalnya, pencapaian 
target produksi dan kepuasan pelanggan). Penelitian tersebut menegaskan bahwa 
tanpa intervensi manajemen stres, potensi produktivitas akan tergerus oleh kelelahan 
emosional dan fisik. 

Secara Bersama-sama budaya organisasi serta stres kerja dapat dilihat sebagai 
interaksi yang memperkuat atau melemahkan efek masing-masing faktor. Budaya 
yang menyediakan dukungan otonomi, kompetensi, dan keterhubungan (berdasarkan 
Self Determination Theory) dapat berfungsi sebagai buffer terhadap stres, 
memungkinkan karyawan mengembangkan strategi coping yang adaptif 
(Deci & Ryan, 2000). 

Penelitian oleh Liu et al. (2020) memperlihatkan bahwa lingkungan kerja yang 
autonomy-supportive meningkatkan emosi positif dan menurunkan dampak negatif 
stres pada kinerja kreatif. Dengan demikian, ketika budaya PT. Nawa Setia Perkasa 
menekankan partisipasi, penghargaan atas pencapaian, dan fasilitasi keseimbangan 
kerja-hidup, efek menghambat stres terhadap kinerja dapat diminimalisir. 

Namun, literatur meneliti kombinasi budaya organisasi serta stres kerja dalam 
perusahaan konstruksi di Indonesia masih terbatas. Kebanyakan studi terfokus pada 
satu variabel (budaya atau stres) secara terpisah, sehingga terdapat celah penelitian 
untuk mengeksplorasi model mediasi-moderasi yang mengintegrasikan kedua faktor 
tersebut dalam memprediksi kinerja pegawai. Penelitian ini berpotensi memperkaya 
pemahaman tentang bagaimana budaya dapat menjadi sumber daya psikologis yang 
menetralkan beban stres, serta memberikan dasar empiris bagi manajer 
PT. Nawa Setia Perkasa dalam merancang program budaya kerja yang resilien. 

 
5. Kesimpulan 

Hasil dari penelitian di PT. Nawa Setia Perkasa, diperoleh beberapa temuan 
penting terkait budaya organisasi serta stres kerja pada kinerja pegawai.  

Pertama, hasil analisa memperlihatkan budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa semakin baik budaya 
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organisasi yang diterapkan, seperti nilai-nilai kerja sama, disiplin, tanggung jawab, 
dan komunikasi yang efektif, maka semakin meningkat pula hasil kerja para pegawai. 
Budaya organisasi yang positif mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, 
mendorong semangat kerja, serta meningkatkan loyalitas dan produktivitas pegawai 
dalam menjalankan tugasnya. 

Kedua, penelitian ini juga menemukan stres kerja memiliki pengaruh pada 
kinerja pegawai. Tingkat stres kerja yang tinggi dapat berdampak negatif terhadap 
kinerja, karena pegawai menjadi kurang fokus, mudah lelah, dan kehilangan motivasi. 
Sebaliknya, jika stres kerja dapat bersinergi dengan organisasi, tugas yang merata 
serta lingkungan kerja nyaman, maka kinerja pegawai dapat tetap optimal. 

Ketiga, secara bersamaan antara budaya organisasi serta stres kerja memiliki 
pengaruh pada kinerja pegawai di PT. Nawa Setia Perkasa. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa besarnya pengaruh kedua variabel tersebut terhadap kinerja pegawai adalah 
sebesar 48,00%, sedangkan sisanya 52,00% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini, seperti motivasi, kepemimpinan, kompensasi, maupun 
lingkungan kerja. Dengan ini bisa disimpulkan bahwa penerapan budaya organisasi 
yang baik dan pengelolaan stres kerja yang baik merupakan faktor penting dalam 
memperbaiki kinerja pegawai di PT. Nawa Setia Perkasa. 
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