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 Abstrak  

 
kinerja karyawan menjadi faktor penting yang menentukan 
keberhasilan perusahaan. Adapun tujuan dari penelitian ini adalah 
Untuk mengetahui pengaruh Job Demands dan Burnout terhadap 

kinerja karyawan PT. Unggul Plastik. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif. Penelitian ini dilaksanakan di PT. Unggul Plastik 
Waktu penelitian berlangsung pada tanggal 12 Februari 2026 jumlah 
sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 43 responden. 
Teknik analisis data menggunakan statistik deskriptif, uji kualitas data, 

uji asumsi klasik, uji regresi berganda dan uji hipotesis. Adapun hasil 
penelitian ini adalah Job Demands (Tuntutan Pekerjaan) memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Unggul 
Plastik Pekanbaru. Burnout (Kejenuhan Kerja) terbukti berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Unggul Plastik 
Pekanbaru. Job Demands (Tuntutan Pekerjaan) dan Burnout 
(Kejenuhan Kerja) secara bersama-sama (simultan) memberikan 
kontribusi yang nyata dan signifikan dalam menjelaskan fluktuasi 
kinerja karyawan PT. Unggul Plastik Pekanbaru dengan tingkat 

kemampuan prediksi (Adjusted R Square) sebesar 62,9% 

 

Kata Kunci: Job Demans, Burnout, Kinerja 
 

 

PENDAHULUAN 

Perkembangan manufaktur yang semakin pesat dan kompetitif menyebabkan 

perusahaan menghadapi tekanan untuk meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

kerja. Dalam situasi ini, kinerja karyawan menjadi faktor penting yang menentukan 

keberhasilan perusahaan, karena kinerja karyawan mencerminkan kemampuan dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan target dan standar yang telah ditetapkan 

Kinerja yang optimal akan memberikan dampak positif terhadap produktivitas 

perusahaan, sedangkan kinerja yang rendah dapat menghambat kelancaran 

operasional perusahaan. Sebaliknya, ketika tingkat kinerja karyawan menurun, 

perusahaan akan dihadapkan pada berbagai risiko operasional 

Kinerja yang optimal akan memberikan dampak positif terhadap produktivitas 

perusahaan, sedangkan kinerja yang rendah dapat menghambat kelancaran 

operasional perusahaan. Fenomena kinerja karyawan yang belum optimal masih 

menjadi permasalahan yang sering terjadi pada perusahaan manufaktur, termasuk 

pada PT Unggul Plastik Pekanbaru 

Fenomena ini mengindikasikan bahwa kinerja karyawan di PT. Unggul Plastik 

cenderung mengalami penurunan. Kondisi tersebut tidak terlepas dari tingginya job 

demands yang dihadapi karyawan, seperti beban kerja yang meningkat, tekanan 
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target produksi, tuntutan ketepatan waktu, serta jam kerja yang relatif panjang. 

Fenomena penurunan kinerja yang ditunjukkan pada data rekapitulasi penilalan 

karyawan bagian gudang PT Unggul Plastik Pekanbaru diduga kuat berakar dari 

tingginya job demands (tuntutan pekerjaan) yang tidak seimbang dengan kapasitas 

kerja karyawan 

Meningkatnya permintaan pasar terhadap produk plastik menuntut proses loading 

barang ke armada pengiriman dilakukan dalam waktu yang ketat guna menghindari 

keterlambatan distribusi ke konsumen. Di saat yang sama, karyawan dituntut untuk 

menjaga ketelitian yang tinggi dalam pencatatan stok (inventarisasi) agar tidak terjadi 

selisih antara data sistem dan fisik barang 

Tidak kalah pentingnya dari job demands, burnout juga merupakan faktor untuk 

membangun kinerja karyawan yang baik. Burnout merupakan kondisi kelelahan kerja 

yang dialami individu akibat tekanan kerja yang berkepanjangan baik secara fisik, 

emosional, maupun mental. Gejala penurunan performa kerja yang signifikan pada 

bagian gudang PT Unggul Plastik Pekanbaru mengindikasikan adanya fenomena 

burnout (kelelahan kerja kronis) yang dialami secara kolektif oleh karyawan 

Fenomena di atas menunjukkan adanya hubungan yang saling berkesinambungan 

antara job demands, burnout, dan kinerja karyawan. Job demands yang tinggi 

menyebabkan meningkatnya tekanan kerja dan kelelahan, yang pada akhirnya 

memicu burnout. Burnout kemudian berdampak langsung terhadap penurunan kinerja 

karyawan, baik dari aspek kualitas, kuantitas, maupun ketepatan waktu penyelesaian 

pekerjaan 

Hal ini tercermin dari data tahun 2022–2025 yang menunjukkan penurunan 

persentase karyawan dengan kinerja stabil dan peningkatan karyawan yang sering 

mengalami hambatan kerja. Fenomena tersebut memperkuat dugaan bahwa job 

demands dan burnout merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan 

di PT. Unggul Plastik. 

Oleh karena itu, penelitian mengenai pengaruh job demands dan burnout terhadap 

kinerja karyawan di PT. Unggul Plastik menjadi penting dilakukan guna memperoleh 

bukti empiris serta memberikan rekomendasi strategis bagi manajemen dalam 

meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan. Jika job demands dan burnout 

dapat dikelola dan diperhatikan dengan baik maka dapat dipastikan akan 

meningkatkan kinerja karyawan PT Unggul Plastik sehingga didalam perusahaan tidak 

terdapat penghambat dalam proses pencapaian tujuan perusahaan. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Kinerja pegawai merupakan usaha yang dihasilkan seseorang pada suatu 

pekerjaan. Selain (Bangun, 2018) menjelaskan kinerja pegawai adalah suatu 

kemampuan individu untuk mencapai dan menyelesaikan tugas-tugasnya. Sedangkan 

(Ratu & Putri, 2023) menyatakan bahwa kinerja pegawai adalah hasil yang diperoleh 

pegawai dari pengaruh kemampuan pribadinya dan dukungan dari organisasinya 

Tuntutan pekerjaan menggambarkan kondisi tekanan atau beban yang harus 

dihadapi seorang karyawan selama menjalankan tugasnya. (Li et al., 2020) 
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mendefinisikan job demands sebagai aspek-aspek pekerjaan yang memerlukan usaha 

fisik, psikologis, sosial, atau organisasional secara berkelanjutan dan berkaitan 

dengan biaya fisiologis maupun psikologis tertentu. job demands merujuk pada aspek 

pekerjaan yang memerlukan usaha fisik, emosional, maupun kognitif secara 

berkelanjutan sehingga dapat memunculkan kelelahan atau stres apabila tidak 

diimbangi dengan sumber daya yang memadai(Astisya, 2021). 

 

 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yaitu pendekatan ilmiah yang 

menekankan pada pengukuran objektif terhadap fenomena sosial melalui analisis 

numerik, statistik, dan prosedur terstandar. Pendekatan ini dipilih karena penelitian 

berfokus menguji pengaruh variabel independen berupa Job Demands dan Burn Out 

terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan, yang membutuhkan perhitungan 

numerik serta pengujian hubungan melalui teknik statistik inferensial 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. Unggul Plastik Jl. SM Amin, sebagai pusat 

aktivitas penelitian, administrasi, serta koordinasi dengan pihak perusahaan selama 

proses pengumpulan data berlangsung. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT. Unggul Plastik pada tahun 2025 yang berjumlah 43 orang, jumlah 

sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 43 responden 

Teknik pengumpulan data merukapan cara yang digunakan dalam pengumpulan 

data. Menurut (Hardani, Helmina Andriani et al., 2020)), pengumpulan data bisa 

dilakukan dengan menggunakan berbagai cara dan berbagai sumber yang beraneka 

ragam. Kuisioner pada penelitian ini dengan menggunakan media Google Form yang 

nantinya akan disebarkan dan diisi oleh responden. Pertanyaan yang diberikan sesuai 

dengan indikator yang berkaitan dengan variabel variabel dalam penelitian, yaitu 

variabel job demands, burnout dan kinerja 

Menurut (Hardani, Helmina Andriani et al., 2020), instrumen pengumpulan data 

merupakan cara yang digunakan peneliti untuk mengukur fenomena alam dan sosial 

yang telah diamati oleh peneliti. Penelitian ini menggunakan instrumen pengumpulan 

data dengan kuisioner. Sistem pengukuran yang digunakan yaitu berdasarkan Skala 

likert 

Teknik analisis data 

1. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif merupakan statistik yang digunakan untuk menganalisis 

data yang diperoleh dengan cara mendeskripsikan atau memberikan gambaran 

terkait data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa ada maksud 

membuat kesimpulan sepihak yang berlaku untuk umum atau generalisasi 

2. Analisis Karakteristik Responden 

Analisis tanggapan responden dalam riset ini menggunakan statistik deskriptif. 

Statistik terkait pengumpulan data, penyajian dan penentuan nilai-nilai statistik 

dimana data yang disajikan dibuat dalam bentuk yang mudah untuk dipahami 

3. Uji Kualitas Data 
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Dalam suatu riset, untuk mengetahui kualitas dari suatu data perlu dilakukan 

pengujian terhadap jawaban yang didapatkan dari responden. Hal ini bertujuan 

untuk memverifikasi bahwa data yang digunakan pada suatu penelitian 

merupakan data valid dan reliabel 

4. Uji Asumsi Klasik.  

Uji asumsi klasik adalah syarat-syarat statistik yang harus dipenuhi pada analisis 

regresi linear berganda berbasis Ordinary Least Squares (OLS). Tujuan utamanya 

adalah untuk memastikan bahwa model regresi yang dihasilkan memiliki sifat 

BLUE (Best Linear Unbiased Estimator), yaitu sebagai estimator terbaik, linear, 

dan tidak bias 

5. Analisis Regresi Linier Berganda  

Analisis regresi merupakan suatu metode atau teknik analisis hipotesis penelitian 

untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara variabel satu dengan variabel lain 

yang dinyatakan dalam bentuk persamaan matematik (regresi) 

6. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis adalah metode pengambilan keputusan dalam statistika yang 

digunakan untuk menguji apakah suatu klaim, dugaan, atau asumsi mengenai 

populasi (disebut hipotesis) didukung oleh data sampel atau tidak 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Berdasarkan akumulasi data yang diperoleh dari 43 responden pada Tabel 4.2, 

diperoleh nilai skor rata-rata keseluruhan untuk variabel job demand sebesar 3,30. Hal 

ini menunjukkan bahwa tuntutan pekerjaan yang dirasakan oleh karyawan PT. Unggul 

Plastik Pekanbaru berada pada kategori cukup tinggi. Tingginya persepsi ini secara 

umum dipengaruhi oleh karakteristik mendasar dari operasional industri manufaktur 

kemasan plastik, yang menerapkan sistem produksi kontinu guna mengejar target 

pemenuhan kebutuhan pasar. Kondisi lapangan tersebut memaksa para karyawan 

untuk terus beradaptasi dengan ritme kerja yang dinamis, volume pekerjaan yang 

konstan, dan tingkat pengawasan kualitas yang ketat agar efisiensi lini produksi tetap 

terjaga sepanjang jam kerja reguler maupun lembur 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel Burnout secara 

keseluruhan memiliki nilai skor rata-rata variabel sebesar 3,31. Nilai ini berada pada 

kategori tinggi atau cenderung setuju. Hal ini mengindikasikan bahwa para responden 

secara umum merasakan adanya gejala kejenuhan kerja yang cukup signifikan di 

lingkungan kerja mereka. Menariknya, meskipun seluruh butir instrumen dalam tabel 

ini menggunakan pernyataan negatif (menggambarkan kondisi psikologis yang buruk, 

penurunan performa, dan kelelahan), hasil skor rata-rata menunjukkan angka yang 

tinggi (positif secara statistik deskriptif). Secara logis, fenomena ini tidak kontradiktif, 

melainkan sebuah konfirmasi yang akurat. Tingginya skor rata-rata pada pernyataan 

negatif ini berarti responden membenarkan atau mengonfirmasi bahwa mereka 

memang sedang mengalami tekanan emosional, penarikan diri secara sosial, serta 

penurunan produktivitas dalam pekerjaan mereka saat ini 

Berdasarkan hasil rekapitulasi tanggapan responden terhadap variabel Kinerja di 

PT. Unggul Plastik Pekanbaru, secara keseluruhan diperoleh skor rata-rata sebesar 
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3,39. Nilai ini menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap performa dan 

produktivitas kerja mereka berada pada kategori sedang cenderung setuju. Angka 

kumulatif yang berada di atas nilai tengah (3,00) ini mengindikasikan bahwa para 

karyawan pada umumnya merasa telah mampu memenuhi standar tugas, regulasi, 

serta tenggat waktu yang ditetapkan oleh perusahaan. Meskipun berada dalam situasi 

kerja yang dinamis, aparatur atau karyawan di dalam perusahaan tetap menunjukkan 

komitmen operasional yang stabil dalam memberikan kontribusi harian bagi 

pemenuhan target organisasi 

Berdasarkan tabel uji validitas dapat diketahui bahwa masing-masing item 

pernyataan pada setiap variabel valid. Validitas ini dapat diidentifikasi apabila nilai 

korelasi besar dari r tabel maka data tersebut valid. Nilai r tabel yaitu degree of freedom 

(df) = n-2 = 43-2 = 41 dengan alpha 0.05 didapat r tabel 0.301. Dengan demikian item 

pernyataan yang digunakan pada penelitian ini dinyatakan valid dan dapat digunakan 

sebagai data penelitian 

Adapun hasil uji reliabilitas yang diperoleh dari penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

Tabel Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Kriteria Keterangan 

Job Demands(X1) 0.810 0.60 Reliabel 

Burnout(X2) 0.764 0.60 Reliabel 

Kinerja (Y) 0.788 0.60 Reliabel 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 

Berdasarkan tabel 4.9 di atas dapat dilihat bahwa hasil koefisien reliabilitas 

variabel Job Demands (X1), Burnout (X2), dan Kinerja (Y) menunjukkan bahwa nilai 

cronbach’s alpha > 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua instrumen dalam 

penelitian ini adalah reliable 

Uji normalitas bertujuan guna menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali, 2021). Adapun cara 

pengujian normalitas data menggunakan cara kolmogorov-smirnov, jika hasil 

kolmogorov-smirnov menunjukkan nilai signifikan diatas 0,05 maka dikatakan residual 

terdistribusi dengan normal 

 

Tabel 4.10 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 43 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 3.98357834 

Most Extreme Differences Absolute .158 
Positive .158 
Negative -.065 

Test Statistic .158 

Asymp. Sig. (2-tailed) .069c 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 
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Berdasarkan tabel 4.10 uji normalitas data, dapat dilihat bahwa Asymp. Sig. (2-

tailed) dari Uji Kolmogorov Smirnov sebesar 0,069 dimana nilai tersebut lebih besar 

dari nilai signifikan 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data telah terdistribusi secara 

normal dan lulus uji normalitas data 

Nilai yang dipakai untuk menunjukan adanya gejala multikolinieritas yaitu nilai 

toleransi > 0.10 dan nilaiVIF < 10 (Ghozali, 2021). Hasil uji multikolinieritas pada 

penelitian ini adalah sebagai berikut 

 

Tabel Hasil Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 20.199 3.658  5.521 .000   

Job Demands .314 .085 .389 3.686 .001 .792 1.263 

Burnout .613 .118 .548 5.190 .000 .792 1.263 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 

 

Berdasarkan table hasil uji multikolinieritas menunjukan bahwa variabel 

independent dalam penelitian ini memiliki nilai VIF < 10 dan tolerance > 0,10, sehingga 

diperoleh hasil bahwa antara variabel independen tidak terjadi multikolinieritas 

sehingga memenuhi syarat untuk analisis regresi 

Pada penelitian ini uji heteroskedastisitas dilakukan dengan metode scatter plot 

menggunakan nilai prediksi dari variabel dependen yaitu ZPRED dengan nilai 

residualnya SRESID. Jika pada scatter plot data menyebar secara acak diatas atau 

bawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu maka data regresi 

tidak terjadi gejala heteroskedastisitas 

Berikut ini adalah hasil uji autokorelasi pada penelitian ini 

 

Tabel Hasil Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .804a .647 .629 4.08195 1.922 

a. Predictors: (Constant), Burnout, Job Demands 
b. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 4.12, nilai Durbin-Watson 

(DW) yang dihasilkan dari model regresi penelitian ini adalah sebesar 1,922. Nilai ini 

menjadi indikator utama untuk mendeteksi ada atau tidaknya gejala autokorelasi 

dalam model regresi yang melibatkan variabel Job Demands dan Burnout terhadap 

Kinerja karyawan pada PT. Unggul Plastik Pekanbaru 
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Model analisis regresi linear berganda digunakan untuk menjelaskan hubungan 

dan seberapa besar pengaruh masing-masing variabel independen terhaap variabel 

dependen. Hasil analisis regresi dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

Tabel Hasil Uji Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 20.199 3.658  5.521 .000   

Job Demands .314 .085 .389 3.686 .001 .792 1.263 

Burnout .613 .118 .548 5.190 .000 .792 1.263 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diperoleh model persamaan regresi linear berganda 

sebagai berikut: 

Y = 20.199 + 0.314X1 + 0.613X2  

Persamaan regresi linear diatas memperlihatkan hubungan antara variabel indpenden 

dan variabel dependen secara parsial dapat diambil kesimpulan bahwa: 

1. Nilai constanta sebsar 20.199 menandakan jika semua variabel bebas yang terdiri 

dari job demands (X1) dan burnout (X2) tidak mengalami perubahan atau bernilai 

0. maka kinerja (Y) akan bernilai 20.199. Dikarenakan nilainya positif maka 

hubungannya searah yakni bisa diartikan jika job demands (X1) dan burnout (X2)  

naik maka kinerja (Y) juga akan meningkat. 

2. Koefisien regresi job demands (X1) sebesar 0.314 bernilai positif hal ini berarti 

setiap kenaikan satu satuan variabel job demands (X1) maka nilai variabel kinerja 

naik 0.314. peningkatan ini bermakna semakin tinggi job demands maka seamkin 

tinggi kinerja 

3. Koefisien regresi burnout (X2) sebesar 0.821 hal ini berarti setiap kenaikan satu 

satuan variabel burnout (X2) maka kinerja akan naik 0.613, Peningkatan ini 

bermakna semakin tinggi burnout maka semakin tinggi kinerja 

Uji t bertujuan untuk menguji pengaruh secara parsial antara variabel independen 

terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel dependen dianggap 

konstan, dengan tingkat keyakinan 95% (α = 0,05 ) Ghozali (2018). Berikut ini adalah 

hasil uji t menggunakan SPSS 

 

Tabel Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 20.199 3.658  5.521 .000   
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Job Demands .314 .085 .389 3.686 .001 .792 1.263 

Burnout .613 .118 .548 5.190 .000 .792 1.263 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 

Dimana n merupakan jumlah responden berjumlah 43, k merupakan jumlah 

variabel bebas. Sehingga didapatkan nilai t tabelnya adalah 2.021 pada df=40 Berikut 

penjelasan uji parsial (uji-t): 

1. Variabel job demands (X1) memiliki nilai t hitung (3.686) > t tabel (2.021) dengan 

sig. 0.001 < 0.05 disimpulkan bahwasanya H1 diterima atau job demands secara 

parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  Sehingga hipotesis 

pertama (H1) diterima 

2. Pada variabel burnout (X2) memiliki nilai t hitung (5.190) > t tabel (2.021) dengan 

sig. 0.000 < 0.05 disimpulkan bahwasanya H2 diterima atau burnout secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja. Sehingga hipotesis 

kedua (H2) diterima 

Menurut Imam (Ghozali, 2021), apabila nilai probabilitas signifikannya < 5% maka 

variabel independen atau variabel bebas akan berpengaruh signifikan secara 

bersama-sama terhadap variabel terikat. Berikut uji F pada penelitian ini: 

 

Tabel Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1220.483 2 610.242 36.624 .000b 

Residual 666.494 40 16.662   

Total 1886.977 42    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Burnout, Job Demands 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 

 

Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan, diperoleh nilai F-hitung sebesar 

36,624 dengan nilai probabilitas signifikansi (Sig.) sebesar 0,000. Untuk menarik 

kesimpulan, nilai probabilitas ini dibandingkan dengan taraf signifikansi yang 

ditentukan, yaitu 5% (0,05). Karena nilai signifikansi hasil hitung jauh lebih kecil dari 

nilai standar alpha (0,000 < 0,05), maka model regresi ini dinyatakan signifikan secara 

statistic 

Jika koefisien mendekati 1 artinya variabel independen yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variabel dependen. Tetapi jika R2 mendekati 0 maka variabel 

independen kurang berpengaruh terhadap variabel dependen, yang artinya 

kemampuan memberikan informasi sangat terbatas. Berikut ini adalah hasil uji 

koefisien determinasi 

 

Tabel Hasil Uji Koefisien Determinasi 
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Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .804a .647 .629 4.08195 1.922 

a. Predictors: (Constant), Burnout, Job Demands 
b. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data Olahan Penelitian 2026 

 

Dalam penelitian dengan model regresi linear berganda (lebih dari satu variabel 

bebas), penggunaan nilai Adjusted R Square dinilai lebih akurat dan objektif karena 

nilainya dapat naik atau turun secara independen serta terhindar dari bias akibat 

penambahan variabel baru. Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 

4.16, diperoleh nilai Adjusted R Square sebesar 0,629 

 

PENUTUP 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan sebelumnya maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut 

1. Job Demands (Tuntutan Pekerjaan) memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Unggul Plastik Pekanbaru.  

2. Burnout (Kejenuhan Kerja) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Unggul Plastik Pekanbaru.  

3. Job Demands (Tuntutan Pekerjaan) dan Burnout (Kejenuhan Kerja) secara 

bersama-sama (simultan) memberikan kontribusi yang nyata dan signifikan dalam 

menjelaskan fluktuasi kinerja karyawan PT. Unggul Plastik Pekanbaru dengan 

tingkat kemampuan prediksi (Adjusted R Square) sebesar 62,9%. 

Saran 

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh maka 

saran yang dapat penulis berikan adalah sebagai berikut 

1. Optimalisasi Manajemen Prioritas Kerja (Job Demands): Mengingat indikator 

kemampuan mengelola prioritas kerja dan target harian yang memaksa karyawan 

lembur berada pada skor deskriptif terendah (3,16), pihak manajemen disarankan 

untuk mengevaluasi kembali sistem distribusi beban kerja dan penjadwalan shift 

produksi.  

2. Penyediaan Sumber Daya Kerja untuk Mengendalikan Risiko Burnout: Manajemen 

disarankan untuk mengimbangi tekanan psikologis ini dengan menyediakan sumber 

daya kerja (job resources) yang memadai. Langkah konkret yang dapat diambil 

adalah dengan mengaktifkan program reward (apresiasi/bonus) yang transparan 

bagi karyawan yang berhasil mencapai kuota produksi tanpa cacat produk (zero 

defect), serta mengadakan sesi konseling berkala atau forum dengar pendapat non-

formal antara karyawan lapangan dengan pihak manajemen (human resources) 

3. Pemanfaatan Jam Kerja Efektif Melalui Pemeliharaan Mesin: Mempertimbangkan 

tingginya komitmen karyawan dalam memanfaatkan jam kerja khusus untuk urusan 
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kantor (skor 3,65) dan tuntutan ketelitian tingkat tinggi (skor 3,53), perusahaan 

harus memastikan aspek teknis lini produksi tidak menjadi penghambat.  

4. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambah atau mengombinasikan variabel 

independen baru yang relevan dengan karakteristik industri manufaktur, seperti Job 

Resources (Sumber Daya Kerja), Social Support (Dukungan Sosial), Gaya 

Kepemimpinan Operasional, Lingkungan Kerja Fisik, atau menambahkan variabel 

Stress Kerja sebagai variabel mediasi (intervening variable) 
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