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Abstrak

Kepuasan kerja merupakan elemen penting dalam menentukan keberhasilan organisasi, termasuk bagi karyawan outsource yang menghadapi
konidisi kerja berbeda dibandingkan karyawan tetap, seperti jaminan status kerja, keamanan kerja, dan peluang pengembangan karir
dibandingkan karyawan tetap. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi kerja, komunikasi, dan stres kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan outsource di Universitas Ciputra. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jumlah sampel 95 karyawan outsource.
Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan uiji t, uji F, serta koefisien determinasi dengan bantuan perangkat lunak SPSS.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja, komunikasi, dan stres kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja,
baik secara parsial maupun simultan. Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan motivasi melalui sistem kompensasi yang adil dan peluang
pengembangan karir, penerapan komunikasi yang efektif dan terbuka antara atasan dan karyawan, serta pengelolaan stres kerja yang baik dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan outsource. Penelitian ini memberikan implikasi praktis bagi manajemen dalam merancang kebijakan dan
strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih inklusif dan berkelanjutan.

Kata Kunci: Motivasi Kerja; Komunikasi; Stres Kerja; Kepuasan Kerja; Karyawan Outsource.

Abstract

Job satisfaction is an important element in determining organizational success, including for outsourced employees who face different working
conditions compared to permanent employees, such as job status security, employment stability, and career development opportunities. This
study aims to examine the effect of work motivation, communication, and work stress on the job satisfaction of outsourced employees at
Universitas Ciputra. The research employs a quantitative approach with a sample of 95 outsourced employees. Data were collected through
questionnaires and analyzed using t-tests, F-tests, and the coefficient of determination with the assistance of SPSS software. The results indicate
that work motivation, communication, and work stress have a positive and significant effect on job satisfaction, both partially and simultaneously.
These findings emphasize that increasing motivation through fair compensation systems and career development opportunities, implementing
effective and open communication between supervisors and employees, and managing work stress properly can enhance the job satisfaction of
outsourced employees. This study provides practical implications for management in designing more inclusive and sustainable human resource
management policies and strategies.

Keyword: Work Motivation; Communication; Work Stress; Job Satisfaction; Outsourced Employees.
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1. Pendahuluan

Penggunaan karyawan outsource hingga saat ini masih menjadi strategi yang diminati oleh banyak
perusahaan. Penelitian Puspadewi et al. (2024) menunjukkan bahwa karyawan outsource memberikan
berbagai keuntungan kompetitif, seperti efisiensi biaya operasional, peningkatan fokus pada core
business, kemudahan akses terhadap keahlian dan teknologi tertentu, serta fleksibilitas organisasi. Di
Indonesia, peran karyawan outsource tergolong signifikan. Data Asosiasi Bisnis Alih Daya Indonesia
(ABADI) yang dirilis CNBC pada tahun 2025 mencatat terdapat sekitar 68.000 perusahaan yang
mempekerjakan kurang lebih 2,2 juta pekerja outsource (Aprilia, 2025). Istilah outsource berasal dari
gabungan kata "out" dan "source" (sumber dari luar), merujuk pada praktik bisnis di mana perusahaan
menyerahkan sebagian tugas atau pekerjaan kepada pihak ketiga. Menurut Dana et al. (2021), outsource
dapat diartikan sebagai rangkaian aktivitas logis yang terpisah namun tetap memiliki keterkaitan, yang
pelaksanaannya secara terus-menerus berkontribusi pada pencapaian tujuan perusahaan. Definisi serupa
juga diungkapkan oleh Pratiwi & Andani, (2022), yang menjelaskan outsource sebagai penggunaan
tenaga kerja dari perusahaan penyedia jasa untuk menjalankan fungsi tertentu agar perusahaan
pengguna dapat fokus pada kegiatan inti. Meskipun memberikan banyak manfaat, penggunaan karyawan
outsource tidak terlepas dari sebuah tantangan. Beberapa permasalahan yang sering muncul antara lain
risiko kebocoran informasi. Kendala dalam menjaga kualitas kerja juga salah satu tantangan, yang di
mana menurut Yang et al. (2023) menunjukkan bahwa karyawan outsource sering merasa tidak menjadi
bagian dari perusahaan akibat perbedaan status kerja, yang berdampak pada menurunnya kontribusi dan
performa kerja. Keberadaan vendor sebagai pihak ketiga juga berpotensi menimbulkan ketergantungan
yang dapat mengganggu operasional perusahaan. Paulo dan Aragdo (2021) menyoroti bahwa
ketergantungan pada vendor dapat mengurangi fleksibilitas organisasi dan mengancam keberlangsungan
bisnis. Situasi ini tentunya dapat terjadi di Universitas Ciputra Surabaya yang mempekerjakan sebanyak
95 karyawan outsource di berbagai bidang, seperti keamanan, kebersihan, driver dan staf landscape.
Berdasarkan hasil pra- survei yang dilakukan terhadap 45 karyawan outsource Universitas Ciputra
Surabaya, ditemukan beberapa permasalahan yang dapat dikelompokkan dalam 3 kelompok temuan
utama berikut:

Tabel 1. Hasil Pra Survey

Temuan utama Jumlah
Responden

° Gaji tidak sesuai dengan beban kerja. Upah lembur kurang memadai. 14 responden
° Kurangnya penghargaan atas kontribusi karyawan.
e  Peraturan dan SOP membingungkan serta sering berubah. Kurangnya komunikasi 11 responden
° dan koordinasi antar tim maupun dari atasan.

Minimnya dukungan dari atasan terhadap bawahan.
° Beban kerja berlebihan. 20 responden
° Atasan terlalu otoriter dan tidak berperan sebagai penengah. Tantangan
° menghadapi perilaku mahasiswa.
° Komplain mendadak yang menambah tekanan kerja.

Hasil pra-survei terhadap 45 karyawan outsource di Universitas Ciputra menunjukkan bahwa
ketidaksesuaian antara gaji dan beban kerja menjadi salah satu faktor utama yang memengaruhi motivasi
kerja. Temuan ini sejalan dengan penelitian Rahmadona et al. (2021) yang menyatakan bahwa
ketimpangan antara kompensasi dan beban kerja dapat menurunkan motivasi karyawan. Selain itu, upah
lembur yang dinilai kurang memadai juga menjadi keluhan, terutama ketika karyawan bekerja melebihi
jam kerja, sebagaimana dijelaskan oleh Yati et al. (2021) bahwa ketidakpuasan terhadap kompensasi
lembur berdampak negatif terhadap motivasi kerja. Permasalahan lain yang turut muncul adalah
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minimnya penghargaan atas kontribusi karyawan, baik secara finansial maupun non- finansial. Gitaswari
et al. (2024) menjelaskan bahwa bentuk penghargaan tersebut dapat ditingkatkan melalui pemberian
tunjangan maupun kegiatan apresiatif. Secara keseluruhan, ketiga permasalahan ini mengarah pada
lemahnya aspek motivasi kerja karyawan outsource. Selain motivasi kerja, temuan pra-survei dari 11
responden menunjukkan bahwa kepuasan kerja juga dipengaruhi oleh beberapa permasalahan utama.
Peraturan dan SOP yang dinilai membingungkan serta sering berubah dianggap menghambat kinerja
karyawan, sebagaimana dikemukakan oleh Mukhamar et al. (2021) bahwa ketidakstabilan aturan dapat
menimbulkan kebingungan dalam organisasi. Kurangnya komunikasi dan koordinasi antar tim maupun
dari atasan juga berpotensi menciptakan ketegangan kerja, sejalan dengan temuan Rachmaningsih dan
Harahap (2022). Selain itu, minimnya dukungan dari atasan terhadap bawahan menjadi keluhan lain, di
mana Safitri dan Fitriyana (2021) menegaskan bahwa dukungan atasan merupakan faktor penting dalam
membentuk kepuasan kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa sistem kerja dan komunikasi organisasi
memiliki peran signifikan dalam memengaruhi kepuasan karyawan outsource. Selanjutnya, berdasarkan
temuan dari 20 responden, ditemukan empat faktor utama yang memicu stres kerja dan berdampak pada
kepuasan kerja, yaitu beban kerja yang berlebihan, gaya kepemimpinan atasan yang cenderung otoriter,
tantangan dalam menghadapi perilaku mahasiswa yang beragam, serta adanya komplain mendadak dari
mahasiswa atau pihak lain. Beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan tekanan psikologis dan
menurunkan kinerja, sementara gaya kepemimpinan yang tidak suportif memperburuk kondisi kerja
karyawan (Andriyani & Dewi, 2020). Selain itu, interaksi dengan mahasiswa yang beragam menuntut
kemampuan interpersonal yang baik agar tidak menambah tingkat stres (Wibiseno & Dewi, 2018), dan
komplain mendadak berpotensi menimbulkan konflik serta meningkatkan beban kerja (Wijaya & Manalu et
al, 2022). Keempat faktor tersebut mencerminkan dimensi stres kerja yang secara langsung
memengaruhi tingkat kepuasan kerja.

Berdasarkan ketiga kelompok temuan utama tersebut, dapat disimpulkan bahwa permasalahan
motivasi kerja, komunikasi organisasi, dan stres kerja diduga saling berkaitan dan memengaruhi
kepuasan kerja karyawan outsource. Uka dan Prendi (2021) mendefinisikan motivasi kerja sebagai
dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi komitmen karyawan untuk mencapai performa
optimal. Sementara itu, Zhao et al. (2022) menekankan bahwa efektivitas komunikasi ditentukan oleh
kualitas pertukaran informasi dan interaksi dalam pekerjaan sehari-hari. Adapun stres kerja, menurut
Budshra et al. (2024), merupakan ketegangan fisik, emosional, dan psikologis yang muncul akibat
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan karyawan. Secara keseluruhan, interaksi
antara motivasi, komunikasi, dan stres kerja menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh
berbagai faktor yang saling terkait. Oleh karena itu, penelitian lanjutan di Universitas Ciputra Surabaya
sangat penting untuk merumuskan kebijakan yang lebih efektif dalam meningkatkan kesejahteraan,
motivasi, dan kinerja karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih harmonis, produktif, dan
berkelanjutan.

2. Tinjauan Pustaka

2.1 Motivasi Kerja

Motivasi kerja menurut Uka dan Prendi (2021), didefinisikan sebagai suatu proses yang bersifat
dinamis dan berkelanjutan, yang berfungsi untuk membentuk, mengarahkan, serta mempertahankan
komitmen karyawan dalam memberikan kinerja yang optimal. Penelitian tersebut menekankan bahwa
motivasi tidak hanya bersumber dari dorongan intrinsik individu, tetapi juga sangat didorong oleh faktor-
faktor eksternal di lingkungan kerja. Dengan demikian, motivasi dipandang sebagai hasil dari interaksi
sinergis antara faktor internal (dorongan pribadi) dan faktor eksternal (kondisi lingkungan kerja yang
mendukung). Keselarasan antara kedua aspek ini merupakan elemen kunci dalam pencapaian performa
kerja yang unggul. Uka dan Prendi (2021) mengidentifikasi empat indikator utama dalam mengukur
motivasi kerja, yaitu:
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1) Gaji (Wages): Mengacu pada persepsi karyawan terhadap keseimbangan antara imbalan finansial
yang diterima dengan kontribusi yang diberikan kepada organisasi.

2) Hubungan dengan Rekan Kerja (Relationship with Colleagues): Mencakup kualitas hubungan
interpersonal antar karyawan, suasana kerja yang positif, serta adanya dukungan sosial dari
manajemen maupun sesama rekan kerja.

3) Pengawasan dari Atasan (Supervision): Menunjukkan peran atasan dalam memberikan arahan,
dukungan, dan bimbingan yang konstruktif kepada bawahan.

4) Kesempatan untuk Berkembang (Opportunities for Advancement): Merujuk pada peluang yang
tersedia bagi karyawan untuk meningkatkan kompetensi, memperoleh promosi, serta kemajuan karier
secara berkelanjutan.

2.2 Komunikasi Kerja

Menurut Zhao et al. (2022), komunikasi di lingkungan kerja dapat diartikan sebagai persepsi
karyawan terhadap efektivitas pertukaran informasi dan interaksi yang terjadi selama pelaksanaan tugas
sehari-hari. Definisi ini menekankan bahwa efektivitas komunikasi tidak hanya ditentukan oleh keberadaan
proses komunikasi itu sendiri, melainkan lebih pada bagaimana karyawan memaknai dan menilai kualitas
komunikasi yang terjadi. Ketika karyawan merasakan bahwa informasi disampaikan dengan jelas, alurnya
lancar, serta interaksi berlangsung secara konstruktif, maka komunikasi dalam organisasi dapat
dikategorikan sebagai efektif. Berdasarkan kerangka tersebut, Zhao et al. (2022) mengidentifikasi empat
indikator utama dalam mengukur efektivitas komunikasi di lingkungan kerja, yaitu:

1) Keterbukaan Komunikasi (Communication Openness) : sejauh mana karyawan merasa memiliki
kebebasan untuk menyampaikan ide, pendapat, maupun kekhawatiran kepada atasan dan rekan kerja
tanpa adanya rasa takut atau tekanan. Keterbukaan juga mencakup kemudahan dalam mengakses
informasi penting yang relevan dengan pelaksanaan pekerjaan. Tingkat keterbukaan yang tinggi
menunjukkan adanya kepercayaan antar individu dalam organisasi.

2) Kecepatan Komunikasi (Communication Speed): mengukur seberapa cepat informasi yang
disampaikan hingga diterima oleh seluruh pihak yang berkepentingan. Dalam konteks organisasi yang
dinamis, penyampaian informasi, pengambilan keputusan, dan pemberian umpan balik harus
dilakukan secara tepat waktu agar tidak menghambat proses kerja.

3) Kejelasan Komunikasi (Communication Clarity): yaitu informasi yang disampaikan secara jelas,
ringkas, dan tidak menimbulkan ambiguitas akan meminimalisir terjadinya kesalahan interpretasi dan
memastikan semua pihak memiliki pemahaman yang seragam mengenai instruksi, tujuan, dan
harapan organisasi.

4) Dukungan Komunikasi (Communication Support) Dukungan komunikasi menunjukkan sejauh mana
komunikasi yang terjadi memberikan dukungan psikologis dan profesional kepada karyawan. Hal ini
mencakup kemampuan untuk mendengarkan secara aktif, memberikan umpan balik yang
membangun, serta menunjukkan empati dalam interaksi. Dukungan ini berperan penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan meningkatkan kepuasan serta motivasi kerja
karyawan.

2.3 Stres Kerja

Stres kerja menurut Sushma et al. (2024) sebagai suatu kondisi tekanan fisik, emosional, dan
psikologis yang timbul akibat hadirmya ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan yang ada dengan
kapasitas individu dalam memenuhi seluruh tuntutan tersebut. Ketidakseimbangan ini dapat bersumber
dari berbagai faktor, termasuk beban kerja, peran yang dijalankan, maupun lingkungan kerja secara
keseluruhan. Adapun beberapa penyebab utama stres kerja menurut Sushma et al. (2024) antara lain:

1) Beban Peran yang Berlebihan (Role Overload): Stres muncul ketika individu dihadapkan pada jumlah
tugas atau tanggung jawab yang melebihi kapasitas waktu dan energinya. Kelebihan beban kerja ini
dapat menyebabkan karyawan merasa kewalahan dan tidak mampu menyelesaikan tugas secara
optimal.
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2) Ketidakjelasan dan Konflik Peran (Role Strain): Ketegangan peran terjadi ketika terdapat ambiguitas
atau konflik dalam ekspektasi peran yang harus dijalankan oleh karyawan.

3) Kelelahan Emosional dan Fisik (Personal Burnout): merupakan bentuk kelelahan ekstrim akibat
paparan stres berkepanjangan. Gejalanya meliputi kehilangan energi, sikap negatif terhadap
pekerjaan, dan menurunnya rasa pencapaian pribadi. Kondisi ini menunjukkan bahwa sumber daya
psikologis individu telah terkuras akibat tekanan yang terus-menerus.

4) Ketegangan Sosial di Tempat Kerja (Workplace Strain): Faktor stres ini berasal dari kondisi sosial di
lingkungan kerja, seperti konflik interpersonal, kurangnya dukungan dari rekan kerja atau atasan, serta
budaya kerja yang tidak kondusif. Meskipun tidak selalu berkaitan langsung dengan tugas pekerjaan,
ketegangan ini dapat berdampak signifikan terhadap kesejahteraan psikologis karyawan.

2.4 Kepuasan Kerja
Menurut Wang (2023) dalam Martono dan Rangkuti (2024), kepuasan kerja diartikan sebagai suatu

kondisi psikologis positif yang mencerminkan tingkat kepuasan individu terhadap pekerjaannya. Kepuasan

ini muncul ketika pekerjaan yang dijalankan sesuai dengan harapan dan mampu memenuhi kebutuhan
karyawan, sehingga menimbulkan perasaan senang dan bahagia. Terdapat lima indikator kepuasan kerja
dalam penelitian Wang (2023) dalam Martono dan Rangkuti (2024), diantaranya:

1) Kesempatan Profesional (Professional Opportunities): Merujuk pada adanya peluang bagi karyawan
untuk berkembang dalam karier, baik melalui pelatihan, peningkatan keterampilan, maupun jalur
promosi yang jelas. Ketika karyawan melihat adanya prospek pertumbuhan di dalam organisasi,
tingkat kepuasan kerja cenderung meningkat.

2) Pujian dan Pengakuan (Praise and Recognition Opportunities): Faktor ini mencakup penghargaan atas
kontribusi atau pencapaian yang diberikan kepada karyawan, baik dalam bentuk formal apresiatif
(bonus atau penghargaan) maupun informal (pujian langsung dari atasan). Pengakuan semacam ini
menumbuhkan rasa dihargai yang berdampak positif terhadap kepuasan kerja.

3) Fleksibilitas Penjadwalan (Scheduling): Penjadwalan yang adil dan fleksibel memberikan adanya
kemungkinan karyawan dapat keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
Pengaturan waktu kerja yang mempertimbangkan kebutuhan individu dapat mengurangi tekanan kerja
dan meningkatkan kepuasan secara keseluruhan.

4) Kendali dan Tanggung Jawab (Control and Responsibility): Kepuasan kerja juga meningkat ketika
karyawan diberikan kepercayaan untuk mengelola tugas mereka secara mandiri. Pemberian tanggung
jawab yang proporsional menciptakan rasa memiliki dan meningkatkan keterlibatan dalam pekerjaan.

5) Imbalan Ekstrinsik (Extrinsic Rewards): Faktor ini berkaitan dengan kompensasi yang diterima
karyawan, termasuk gaji, tunjangan, dan insentif lainnya. Imbalan yang layak dan kompetitif tidak
hanya berfungsi sebagai motivator, tetapi juga menjadi penopang utama dalam membentuk persepsi
positif terhadap pekerjaan.

2.5 Kerangka Penelitian dan Hipotesis

Berdasarkan hasil literatur serta penelitian sebelumnya, dapat dirumuskan keterkaitan antarvariabel
independen dan variabel dependen dalam penelitian ini. Keterkaitan tersebut disusun secara konseptual
ke dalam kerangka penelitian sebagai landasan analisis. Selanjutnya, hubungan antarvariabel tersebut di
dalam bentuk hipotesis penelitian yang akan diuji secara empiris guna memperoleh bukti secara ilmiah.

Komunik- |
asi Kerja N o
- Kerja

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian
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2.6 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Setiawan dan Esthi (2021) menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap kepuasan kerja, dengan penilaian kinerja sebagai faktor yang memperkuat kepuasan
karyawan. Penelitian Ramadhan dan Wahyuni (2021) juga mendukung temuan tersebut, di mana motivasi
kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja dan kepuasan kerja, dengan kepuasan kerja berperan
sebagai variabel mediasi. Selain itu, Flannero et al. (2022) menegaskan bahwa motivasi merupakan
mediator penting dalam hubungan antara lingkungan kerja, kepuasan, dan kinerja. Hasil penelitian
tersebut menunjukkan bahwa lingkungan kerja tidak berdampak langsung terhadap kinerja, melainkan
melalui kepuasan kerja dengan motivasi sebagai perantaranya. Sementara itu, Zaky (2020)
menambahkan bahwa motivasi dan kompetensi karyawan berpengaruh terhadap kepuasan serta retensi
karyawan, yang mengindikasikan bahwa karyawan dengan motivasi tinggi cenderung lebih puas dan
loyal terhadap organisasi. Penelitian yang lebih terbaru turut memperkuat temuan tersebut. Febby dan
Nawawi (2024), mengungkapkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan, dengan penilaian kinerja sebagai faktor yang memperkuat hubungan tersebut.
Sementara itu, penelitian Yunardi dan le (2023) menemukan bahwa motivasi kerja tidak hanya
memengaruhi kinerja karyawan, tetapi juga kepuasan kerja, dengan kepuasan kerja bertindak sebagai
variabel mediasi. Temuan ini menekankan bahwa motivasi kerja merupakan variabel kunci dalam
mendorong tercapainya kebutuhan karyawan dalam konteks pekerjaan, sehingga berdampak pada
meningkatnya kepuasan kerja. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis pertama yang bisa dirumuskan
sebagai berikut: H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan outsource Universitas Ciputra.

2.7 Pengaruh Komunikasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Komunikasi di lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang berkontribusi terhadap
kepuasan karyawan. Rahmasari et al. (2024) menemukan bahwa komunikasi yang efektif tidak hanya
meningkatkan kinerja pegawai, tetapi juga berdampak positif pada kepuasan kerja serta mampu menekan
tingkat furnover, khususnya pada sektor kesehatan. Sementara itu, Sundari et al. (2024) menekankan
bahwa komunikasi interpersonal yang baik dapat memperkuat kohesi tim sekaligus menciptakan suasana
kerja yang harmonis, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja. Temuan serupa juga
dikemukakan oleh Wahyuni dan Sulistyanto (2023), yang menunjukkan bahwa komunikasi interpersonal
dapat berfungsi sebagai mediator dalam mendorong kinerja melalui kepuasan kerja. Pegawai yang
merasa diperhatikan, didengar, dan dipahami cenderung lebih puas serta lebih termotivasi dalam bekerja.
Dominggus et al. (2024) turut menguatkan hasil ini dengan menyatakan bahwa komunikasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sehingga semakin memperjelas hubungan positif antara
kedua variabel tersebut. Selain itu, Nurdin dan Prinandita (2023) menegaskan bahwa komunikasi
organisasi yang terbangun dengan baik mampu meningkatkan kinerja sekaligus kepuasan kerja,
sedangkan menurut Rahmah (2021), menunjukkan bahwa komunikasi yang tidak efektif justru dapat
menurunkan tingkat kepuasan kerja karyawan. Penelitian termutakhir oleh Nath et al. (2025),
menambahkan bahwa berbagai intervensi di tempat kerja dapat berdampak positif terhadap kepuasan
dan kinerja pegawai melalui peningkatan komunikasi dan interaksi sosial di antara karyawan. Hal ini
membuktikan bahwa komunikasi tidak hanya berfungsi sebagai sarana penyampaian informasi, namun
juga sebagai prosedur sosial yang memperkuat hubungan kerja dan kesejahteraan karyawan. Oleh itu,
berdasarkan uraian diatas hipotesis kedua bisa dirumuskan sebagai berikut: H2: Komunikasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan outsource Universitas Ciputra.

2.8 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berbeda dengan motivasi dan komunikasi yang cenderung meningkatkan kepuasan kerja, stres
kerja dipandang sebagai faktor yang dapat menurunkan tingkat kepuasan karyawan. Stres kerja muncul
ketika tuntutan pekerjaan tidak seimbang dengan kemampuan, kontrol, maupun sumber daya yang dimiliki
individu. Parray et al. (2023), menjelaskan bahwa kondisi tersebut sering menimbulkan kelelahan
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emosional yang berdampak pada menurunnya semangat, keterlibatan, serta kepuasan kerja karyawan.
Faktor pemicu stres kerja di lingkungan organisasi antara lain tingginya beban kerja, rendahnya otonomi,
serta lemahnya dukungan organisasi. Maharjan (2024) menyatakan bahwa kondisi kerja yang menekan
dapat menimbulkan perasaan tidak nyaman, sehingga berimplikasi negatif terhadap kepuasan kerja.
Penelitian Atroszko et al. (2025) turut memperkuat temuan ini dengan menunjukkan bahwa flukutasi
interpersonal yang tidak sehat, seperti ketergantungan pada rekan kerja yang memiliki kecenderungan
kecanduan kerja (workaholic), dapat meningkatkan stres dan menurunkan kepuasan kerja karyawan.
Meskipun demikian, beberapa penelitian menunjukkan bahwa dampak negatif stres kerja dapat
diminimalkan melalui faktor-faktor pendukung. Salah satunya diungkapkan Dewi dan Dewi (2024),
motivasi kerja berperan sebagai variabel penahan yang mampu mengurangi pengaruh stres terhadap
kepuasan kerja. Selain itu, fleksibilitas kerja terbukti dapat menurunkan tingkat stres sekaligus menjaga
kepuasan kerja tetap stabil (Karsili et al., 2021). Penelitian terbaru oleh Rohani dan Aryani (2025) juga
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional berhubungan positif dengan kepuasan kerja,
sehingga mampu meredakan tekanan kerja yang dialami karyawan. Implementasi praktis dari hubungan
antara stres kerja dan kepuasan kerja terlihat dalam penelitian Avr (2025) yang menemukan bahwa
tingkat stres kerja yang tinggi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. Oleh
karena itu, pengelolaan stres kerja menjadi aspek penting dalam strategi organisasi untuk menjaga
kepuasan dan produktivitas karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, hipotesis yang dirumuskan adalah:
H3: Stres berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan outsource Universitas
Ciputra.

3. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif yang bertujuan untuk
menganalisis hubungan antara motivasi, komunikasi, dan stres kerja terhadap kepuasan kerja.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena mampu mengukur fenomena sosial secara objektif melalui data
numerik dan analisis statistik sehingga hipotesis dapat diuji secara sistematis (Akbar et al., 2024).
Populasi penelitian adalah seluruh karyawan outsource Universitas Ciputra Surabaya yang berjumlah 95
orang, dengan teknik sampling jenuh agar hasil penelitian lebih representatif serta meminimalkan potensi
bias seleksi (Nastasia, 2022). Instrumen penelitian disusun berdasarkan indikator yang telah teruji pada
penelitian sebelumnya, yaitu empat indikator motivasi (Uka & Prendi, 2021), empat indikator komunikasi
(Zhao et al., 2022), empat indikator stres kerja (Sushama et al., 2024), serta lima indikator kepuasan kerja
(Wang, 2023 dalam Martono & Rangkuti, 2024). Seluruh item diukur dengan skala Likert 5 poin mulai dari
sangat tidak setuju hingga sangat setuju untuk memudahkan pengukuran persepsi responden secara
objektif (Wahidah, 2022). Data yang diperoleh dianalisis menggunakan SPSS dengan serangkaian uiji
meliputi uji validitas Pearson, reliabilitas Cronbach’s Alpha dengan kriteria = 0,60 (Sugiyono, 2019;
Hermawan & Aryati, 2022), serta uji asumsi klasik meliputi normalitas, multikolinearitas, dan
heteroskedastisitas (Muhidin & Situngkir, 2022). Selanjutnya, analisis regresi linier berganda digunakan
untuk menguiji pengaruh motivasi, komunikasi, dan stres kerja terhadap kepuasan kerja, dengan uji t
menilai pengaruh parsial, uji f menilai pengaruh simultan, serta koefisien determinasi (R?) menunjukkan
variasi kepuasan kerja yang dijelaskan oleh variabel independen (Ghozali, 2018; Santoso, 2021). Dengan
demikian, rancangan metode penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran empiris yang valid
dan dapat dipertanggungjawabkan secara iimiah.
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4. Hasil dan Pembahasan

4.1 Hasil
Tabel 2. Karakteristik Responden
Divisi F % Lama Kerja F % Usia F %
Cleaning service 49  52% <1 tahun 14 15% 18 — 24 tahun 16 17%
Driver 4 4% 1—3tahun 43 45% 25 - 34 tahun 52 55%
Finance 2 2% 4 - 6 tahun 19  20% 35 — 44 tahun 20 21%
Landscape 6 6% 7 =10 tahun 7 7% 45 - 54 tahun 7 7%
Security 28 29% > 10 tahun 12 13% - - -
Staff pos Layanan 1 1%
Secure Parking 2 2%
Anonim 3 3%

Berdasarkan hasil survei terhadap 95 karyawan outsource di Universitas Ciputra, diperoleh gambaran
karakteristik responden sebagai berikut. Sebagian besar karyawan outsource, yakni sebesar 52%, bekerja
pada divisi cleaning service, yang menunjukkan bahwa unit ini merupakan tenaga kerja outsource
terbesar di lingkungan universitas. Selanjutnya, hampir separuh responden (45%) memiliki masa kerja
antara 1-3 tahun, yang mencerminkan tingkat retensi tenaga outsource pada kategori menengah. Dari sisi
demografis, mayoritas karyawan outsource berada pada kelompok usia 25-34 tahun dengan persentase
sebesar 55%, mengindikasikan bahwa komposisi tenaga kerja outsource di Universitas Ciputra didominasi
oleh karyawan usia produktif.

Tabel 3. Uji Validitas

Variabel ltem Pearson Correlation Keterangan
X1.1 .866 Valid
Motivasi Kerja (X1) §1 § Séﬁ 32::3
X1.4 813 Valid
X2.1 .786 Valid
Komunikasi Kerja (X2) ﬁg 528 xg::g
X2.4 785 Valid
X3.1 844 Valid
, X3.2 824 Valid
Stres Kerja (X3) X3.3 815 Valid
X3.4 751 Valid
Y1.1 713 Valid
Y1.2 .796 Valid
Kepuasan Kerja (Y) Y1.3 597 Valid
Y1.4 591 Valid
Y15 822 Valid

Berdasarkan uji korelasi pearson diperoleh hasil variabel motivasi (X1), komunikasi (X2), stres (X3),
serta kepuasan kerja (Y) adalah data yang valid. Hal tersebut disebabkan nilai uji korelasi pearson pada
keempat variabel tersebut lebih besar dibandingkan dengan nilai r tabel, yaitu data lebih besar dari 0,169
(valid = r tabel < hasil uji korelasi pearson).
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Tabel 4. Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Jumlah ltem Keterangan
Motivasi Kerja (X1) 0,825 4 Reliabel
Komunikasi Kerja (X2) 0,770 4 Reliabel
Stres Kerja (X3) 0,824 4 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0,821 6 Reliabel

Berdasarkan hasil uji reliabilitas dengan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha, diperoleh nilai
sebesar 0,825 untuk variabel motivasi kerja (X1), 0,770 untuk variabel komunikasi (X2), 0,824 untuk
variabel stres kerja (X3), serta 0,821 untuk variabel kepuasan kerja (Y). Seluruh nilai tersebut lebih tinggi
dibandingkan batas minimum 0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen pada keempat variabel
penelitian memiliki konsistensi internal yang baik dan dinyatakan reliabel.

Tabel 5. Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 95
Normal Parametersab Mean 0,0000000
Std. 3,57518183
Deviation

Most Extreme Differences Absolute 0,089

Positive 0,067

Negative -0,089

Test Statistic 0,089

Asymp. Sig. (2-tailed) .060c

Hasil perolehan uji normalitas Kolmogorov Smirnov pada keempat variabel penelitian yaitu literasi
motivasi (X1), komunikasi (X2), stres (X3), serta keputusan investasi didapatkan nilai signifikansi sebesar
0,06 yang mana lebih besar dari pada 0,05. Maka sesuai dengan hasil tersebut dinyatakan keempat
variabel memiliki distribusi normal.

Table 6. Multikolinieritas

Tolerance VIF
1 Motivasi Kerja 0,546 1,832
Komunikasi Kerja 0,637 1,570
Stres Kerja 0,738 1,355

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas, diperoleh bahwa variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai
Tolerance sebesar 0,546 (> 0,05) dan nilai VIF sebesar 1,832 (< 10). Hal ini menunjukkan bahwa variabel
motivasi tidak mengalami masalah multikolinearitas. Selanjutnya, variabel komunikasi kerja (X2)
memperoleh nilai Tolerance 0,637 yang lebih besar daripada 0,05, serta nilai VIF 1,570 yang berada di
bawah 10. Dengan demikian, variabel komunikasi juga tidak terindikasi multikolinearitas. Adapun variabel
stres kerja (X3) menunjukkan nilai Tolerance sebesar 0,732 (> 0,05) dan VIF 1,355 (< 10), sehingga dapat
disimpulkan bahwa variabel ini pun bebas dari gejala multikolinearitas.
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Tabel 7. Uji Heterokedasitas

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6,547 2,228 2,938 0,004
Motivasi Kerja 0,003 0,094 0,004 0,028 0,978
Komunikasi 0,211 0,126 -0,215 -1,671 0,098
Kerja
Stres Kerja -0,030 0,070 -0,051 -0,430 0,668

Hasil uji heteroskedastisitas menunjukkan bahwa ketiga variabel independen dalam penelitian ini tidak
mengalami gejala heteroskedastisitas. Hal ini ditunjukkan oleh nilai signifikansi masing-masing variabel
yang lebih besar dari 0,05. Variabel motivasi kerja (X1) memiliki nilai signifikansi sebesar 0,978, variabel
komunikasi kerja (X2) memperoleh nilai 0,098, dan variabel stres kerja (X3) memiliki nilai signifikansi
sebesar 0,668. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan bebas dari
masalah heteroskedastisitas.

Tabel 8. Uji Parsial (Uji T)

Model Unstandardized Standardized T Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -0,976 3,907 -0,250 0,803
Motivasi Kerja 0,465 0,165 0,345 2,822 0,006
Komunikasi 0,605 0,221 0,309 2,737 0,007
Kerja
Stres Kerja 0,327 0,122 0,281 2,675 0,009

Hasil pengujian parsial melalui uji t menunjukkan bahwa seluruh variabel independen berpengaruh
signifikan terhadap kepuasan kerja. Variabel motivasi kerja (X1) memperoleh nilai signifikansi sebesar
0,006 yang lebih kecil daripada 0,05 (0,006 < 0,05) dengan nilai t hitung 2,882 yang lebih besar dari t tabel
1,770 (2,882 > 1,770). Hal ini menandakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kepuasan kerja. Selanjutnya, variabel komunikasi kerja (X2) memiliki nilai signifikansi 0,007, yang juga
lebih kecil dari 0,05 (0,007 < 0,05), serta nilai t hitung sebesar 2,737 yang lebih besar daripada t tabel
1,770 (2,737 > 1,770). Dengan demikian, komunikasi kerja terbukti memberikan pengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja. Adapun variabel stres kerja (X3) memperoleh nilai signifikansi 0,009, lebih kecil
dari 0,05 (0,009 < 0,05), serta nilai t hitung 2,675 yang lebih tinggi dibandingkan t tabel 1,770 (2,675 >
1,770). Oleh karena itu, stres kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Pada tabel
diatas juga diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y =-0,976 + 0,46X1 + 0,60X2 + 0,32X3 + e

Berdasarkan hasil persamaan regresi diatas, diperoleh nilai konstanta sebesar -0,976. Hal ini
mengindikasikan bahwa apabila seluruh variabel independen berada pada angka nol, maka tingkat
kepuasan kerja karyawan diproyeksikan sebesar —0,976. Meskipun demikian, kondisi tersebut tidak
memiliki makna praktis karena kepuasan kerja tidak mungkin bernilai negatif. Nilai negatif pada konstanta
lebih tepat dimaknai sebagai bentuk penyesuaian matematis dalam proses estimasi regresi agar model
sesuai dengan pola data penelitian (Zahro et al., 2021). Mengingat data yang digunakan telah lolos uji
asumsi klasik, maka konstanta negatif ini tidak memengaruhi validitas model maupun hasil penelitian yang
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diperoleh. Koefisien regresi masing-masing variabel menunjukkan arah dan besaran pengaruh terhadap

kepuasan kerja, dengan asumsi variabel lain konstan:

1) Variabel motivasi kerja (X1) memiliki koefisien 0,46, artinya setiap peningkatan satu satuan motivasi
kerja akan meningkatkan kepuasan kerja sebesar 0,46, dengan asumsi variabel lain berada dalam
kondisi konstan. Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja berperan positif dalam membentuk
kepuasan karyawan, yang artinya semakin tinggi motivasi yang dirasakan maka semakin tinggi pula
kepuasan kerja yang dicapai.

2) Variabel komunikasi kerja (X2) memiliki koefisien sebesar 0,60, yang dapat diinterpretasikan setiap
peningkatan satu satuan komunikasi kerja berdampak pada kenaikan kepuasan kerja sebesar 0,60.
Nilai ini memperlihatkan bahwa komunikasi kerja memberikan pengaruh lebih dominan terhadap
kepuasan kerja dibandingkan dengan variabel motivasi kerja. Hasil ini mengindikasikan bahwa
semakin efektif komunikasi yang terjalin antara atasan dengan karyawan maupun antar rekan kerja,
maka tingkat kepuasan kerja karyawan juga akan semakin tinggi. Oleh karena itu, komunikasi kerja
dapat dipandang sebagai salah satu faktor utama dalam menciptakan kepuasan kerja.

3) Koefisien variabel stres kerja (X3) sebesar 0,32 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu unit
stres kerja berhubungan dengan naiknya kepuasan kerja sebesar 0,32. Hasil ini menarik karena
berbeda dari pandangan umum yang sering menganggap stres kerja sebagai faktor penghambat
kepuasan. Temuan penelitian justru memperlihatkan bahwa tekanan kerja dalam tingkat tertentu
mampu mendorong karyawan untuk lebih fokus, meningkatkan motivasi, serta menumbuhkan
semangat dalam menyelesaikan tugas. Tekanan yang terkendali juga dapat menciptakan rasa
pencapaian setelah pekerjaan terselesaikan dengan baik, sehingga memunculkan kepuasan
tersendiri. Dengan demikian, stres kerja dalam batas yang wajar dapat berperan positif terhadap
peningkatan kinerja sekaligus memberikan kontribusi pada kepuasan kerja karyawan.

Tabel 9. Uji F
Model Sum of Squares  Df Mean Square F Sig.
Regression 421,489 3 140,496 10,641 .000b
Residual 1201,501 91 13,203

Total 1622,989 94

Pada hasil uji F dapat terlihat bahwa nilai signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 0,05 (0,000 <
0,05). Selain itu, diperoleh nilai F hitung sebesar 10,641, lebih besar dibandingkan dengan F tabel
sebesar 3,344 (10,641 > 3,344). Dengan demikian, ditarik keseimpulan jika variabel motivasi kerja (X1),
komunikasi kerja (X2), dan stres kerja (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja (Y). Hal ini dapat diartikan jika model regresi yang digunakan layak untuk menjelaskan hubungan
antara ketiga variabel independen dengan kepuasan kerja karyawan outsourcing di Universitas Ciputra.

Tabel 10. Uji Koefisien Determinasi
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

1 510a 0,260 0,235 3,634

Hasil uji koefisien determinasi memberikan arti bahwa nilai R Square sebesar 0,260. Temuan ini
mengindikasikan bahwa sebesar 26% variasi kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan oleh tiga variabel
independen, yaitu motivasi kerja (X1), komunikasi kerja (X2), dan stres kerja (X3). Dengan kata lain,
ketiga faktor tersebut secara bersama-sama memberikan kontribusi terhadap peningkatan maupun
penurunan kepuasan kerja. Adapun sisanya, yaitu sebesar 74%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak dimasukkan dalam model penelitian ini.
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4.2 Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis data, penelitian ini membuktikan bahwa Motivasi Kerja (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y). Artinya, semakin tinggi motivasi yang dimiliki
karyawan outsource Universitas Ciputra, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang mereka
rasakan. Faktor yang membentuk motivasi kerja meliputi kompensasi, hubungan dengan rekan kerja,
perhatian serta arahan dari atasan, dan kesempatan untuk mengembangkan diri (Uka & Prendi, 2021).
Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) dapat diterima. Temuan ini sejalan dengan fenomena pra-survei
yang menunjukkan bahwa sebagian karyawan merasa upah yang diterima belum sesuai, sehingga
memunculkan ketidakpuasan. Hasil tersebut sejalan dengan penelitian Setiawan dan Esthi (2021) yang
menegaskan bahwa motivasi berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja melalui mekanisme
penilaian kinerja. Menariknya, meskipun kompensasi sebagai salah satu faktor motivasi belum
sepenuhnya terpenuhi, motivasi tetap memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Kondisi ini
menunjukkan bahwa motivasi tidak semata ditentukan oleh faktor finansial, melainkan juga aspek non-
material seperti peluang berkembang, dukungan atasan, dan hubungan kerja yang baik. Dengan
demikian, penelitian ini menegaskan bahwa motivasi bersifat multidimensional dan tetap dapat
meningkatkan kepuasan kerja meski terdapat keterbatasan pada faktor kompensasi. Sejalan dengan itu,
Ramadhan dan Wahyuni (2021) mengemukakan bahwa motivasi memiliki hubungan langsung dengan
kinerja dan kepuasan kerja, di mana kepuasan dapat berperan sebagai variabel mediasi. Flannero et al.
(2022) juga menegaskan bahwa motivasi berperan sebagai mediator antara lingkungan kerja, kepuasan,
dan kinerja. Penelitian Zaky (2020) memperkuat temuan tersebut dengan menunjukkan bahwa motivasi
bersama dengan kompetensi karyawan berkontribusi pada tingkat kepuasan dan retensi karyawan,
sehingga individu dengan motivasi tinggi cenderung lebih puas sekaligus lebih loyal terhadap organisasi.

Hasil penelitian selanjutnya menunjukkan bahwa Komunikasi Kerja (X2) memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y), sehingga hipotesis kedua (H2) dinyatakan diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif dalam lingkungan organisasi, terutama antara
karyawan outsource dengan atasan maupun antar rekan kerja, berperan dalam menciptakan suasana
kerja yang lebih kondusif. Komunikasi yang terbuka dan sehat tidak hanya meningkatkan koordinasi,
tetapi juga memperkuat rasa saling percaya serta penghargaan antar karyawan. Temuan ini sejalan
dengan penelitian Wahyuni dan Sulistyanto (2023) yang membuktikan bahwa komunikasi interpersonal
dapat berperan sebagai mediator dalam meningkatkan kinerja melalui kepuasan kerja. Hal serupa juga
diungkapkan oleh Dominggus et al. (2024) yang menegaskan bahwa komunikasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja, serta Nurdin dan Prinandita (2023) yang menyatakan bahwa komunikasi
organisasi yang baik dapat meningkatkan kinerja sekaligus kepuasan karyawan. Di sisi lain, menurut
Rahmah (2021) dalam hasil penelitiannya menemukan komunikasi yang tidak efektif justru menurunkan
kepuasan kerja. Perbedaan ini memperlihatkan bahwa kualitas komunikasi menjadi faktor yang
menentukan, jika komunikasi berlangsung dengan jelas, terbuka, dan sehat, maka akan menghasilkan
dampak positif. sebaliknya, komunikasi yang tidak transparan dapat memberikan pengaruh negatif. Dalam
konteks penelitian ini, komunikasi antara karyawan outsource dengan atasan berlangsung cukup baik
sehingga mendukung terbentuknya situasi kerja yang kondusif. Hal ini menegaskan bahwa kepuasan
kerja tidak hanya ditentukan oleh kebijakan organisasi itu sendiri, melainkan juga oleh bagaimana
kebijakan tersebut disampaikan dan dipahami melalui komunikasi yang efektif. Adapun temuan pada
Stres Kerja (X3) memperlihatkan adanya pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y),
sehingga hipotesis ketiga (H3) juga dapat diterima. Namun, hasil ini memberikan perspektif menarik
bahwa stres kerja tidak selalu berdampak negatif apabila dapat dikelola dengan baik. Dalam konteks
karyawan outsource Universitas Ciputra, stres yang ditangani secara tepat justru mampu memacu
peningkatan kepuasan kerja. Dewi (2024) menjelaskan bahwa motivasi dapat berfungsi sebagai variabel
mediasi yang menekan dampak negatif stres terhadap kepuasan kerja. Temuan ini menarik karena
berbeda dengan penelitian Maharjan (2024) yang menegaskan bahwa stres, terutama akibat beban kerja
tinggi dan minimnya dukungan organisasi, cenderung menurunkan kepuasan kerja. Perbedaan ini dapat
dijelaskan dari konteks penelitian, di mana karyawan outsource Universitas Ciputra justru merasakan
adanya sistem pengelolaan kerja yang cukup fleksibel, sehingga tekanan tidak serta-merta dipersepsikan
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sebagai hambatan, melainkan sebagai tantangan yang memacu produktivitas. Dengan demikian, hasil
penelitian ini memperkaya literatur yang umumnya menekankan dampak negatif stres, sekaligus
mengonfirmasi pandangan Karsili et al. (2021) bahwa fleksibilitas kerja mampu menekan efek buruk stres
dan menjaga kepuasan karyawan. Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa motivasi kerja, komunikasi
kerja, dan stres kerja merupakan faktor penting yang secara simultan memengaruhi kepuasan kerja
karyawan outsource di Universitas Ciputra. Temuan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh satu aspek tunggal, melainkan merupakan hasil interaksi dari berbagai faktor psikologis
maupun organisasi. Misalnya, dalam aspek motivasi mendorong karyawan untuk memberikan kinerja
terbaik dengan dukungan kompensasi, hubungan kerja yang harmonis, serta kesempatan pengembangan
diri. Sementara itu, komunikasi yang efektif memungkinkan terciptanya koordinasi yang baik, rasa saling
percaya, dan iklim kerja yang positif. Di sisi lain, stres kerja, meskipun berpotensi menurunkan kepuasan
jika tidak dikelola dengan tepat, dapat berfungsi sebagai pemicu produktivitas ketika organisasi
menyediakan mekanisme penanganan yang memadai.

Sejalan dengan temuan ini, Sugiharto ef al. (2024) menegaskan bahwa pendekatan yang seimbang
antara peningkatan motivasi, penguatan komunikasi, dan pengelolaan stres merupakan strategi yang
relevan untuk meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini didukung oleh penelitian Nurhalimatuzzahroh et al.
(2025), yang menemukan bahwa motivasi, komunikasi, dan stres kerja secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT Honoris Industri. Kedua penelitian
tersebut menunjukkan bahwa upaya meningkatkan kepuasan kerja harus dilaksanakan melalui
pendekatan yang utuh, tidak hanya berfokus pada pemberian insentif materi, tetapi juga memperhatikan
aspek non-materi yang berhubungan dengan hubungan antarindividu dan manajemen beban kerja.
Implikasi dari penelitian ini menekankan pentingnya strategi manajemen sumber daya manusia
yang terintegrasi. Pemberian kompensasi yang sesuai, kesempatan pengembangan karir, serta sistem
komunikasi internal yang jelas dan transparan menjadi langkah awal yang dapat memperkuat kepuasan
kerja karyawan. Selain itu, pengendalian stres melalui dukungan organisasi, kebijakan kerja yang
fleksibel, maupun penyediaan fasilitas konseling juga dapat membantu karyawan menghadapi tekanan
kerja sehari-hari. Dengan demikian, kepuasan kerja dapat terjaga secara berkelanjutan dan pada akhirnya
memberikan dampak positif terhadap produktivitas serta loyalitas karyawan terhadap organisasi. Secara
keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa motivasi kerja, komunikasi kerja, dan stres kerja
merupakan elemen krusial yang harus diperhatikan organisasi dalam membangun kepuasan kerja.
Apabila ketiga faktor ini dikelola dengan baik, karyawan tidak hanya akan merasa lebih puas, tetapi juga
lebih berkomitmen terhadap pekerjaannya dan lebih loyal kepada organisasi. Kondisi ini pada akhirnya
akan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara efektif dan berkelanjutan.

5. Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis dan interpretasi hasil mengenai pengaruh motivasi kerja, komunikasi kerja,
dan stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan outsource di Universitas Ciputra, dapat ditarik
beberapa kesimpulan sebagai berikut: Motivasi kerja (X1) terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja (Y). Artinya, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka tingkat
kepuasan kerja juga meningkat. Faktor-faktor seperti gaji, hubungan dengan rekan kerja, pengawasan
atasan, serta kesempatan untuk berkembang menjadi pendorong penting dalam meningkatkan motivasi
karyawan. Komunikasi kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). Hal ini
menunjukkan bahwa komunikasi yang efektif, terbuka, dan transparan mampu memperkuat koordinasi
antar karyawan maupun dengan atasan, serta menumbuhkan rasa saling percaya, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kepuasan kerja. Stres kerja (X3) juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja (Y). Hasil ini mengindikasikan bahwa tingkat stres kerja yang dikelola dengan
baik justru dapat menjadi tantangan positif yang memacu karyawan untuk bekerja lebih optimal, sehingga
berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja. Secara simultan, motivasi kerja (X1), komunikasi kerja
(X2), dan stres kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (Y). Hal ini diperkuat
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dengan nilai koefisien determinasi (R?) sebesar 0,260, yang berarti 26% variasi kepuasan kerja dapat
dijelaskan oleh ketiga variabel independen tersebut, sementara sisanya sebesar 74% dipengaruhi oleh
faktor lain di luar model penelitian. Bagi Manajemen Universitas Ciputra, perlu memperhatikan aspek
kesejahteraan karyawan outsource melalui penyusunan sistem kompensasi yang adil, pemberian insentif
berbasis kinerja, serta penyediaan peluang pengembangan diri. Langkah ini diharapkan mampu
meningkatkan motivasi sekaligus memperkuat kepuasan kerja secara berkelanjutan. Dalam aspek
komunikasi, penting bagi manajemen untuk mengembangkan budaya komunikasi yang terbuka,
transparan, dan partisipatif. Implementasinya dapat dilakukan melalui forum diskusi rutin, mekanisme
umpan balik dua arah, serta pemanfaatan teknologi informasi sebagai sarana koordinasi yang lebih
efektif.

Terkait pengelolaan stres kerja, diperlukan strategi yang lebih sistematis, seperti pengaturan beban
kerja yang proporsional, penciptaan lingkungan kerja yang kondusif, serta penyediaan program
pendukung berupa konseling, pelatihan manajemen stres, maupun kegiatan rekreatif. Upaya ini bertujuan
menjaga keseimbangan psikologis karyawan sehingga tetap produktif dalam menjalankan tugas. Untuk
penelitian selanjutnya, disarankan memperluas lingkup variabel diluar motivasi, komunikasi, dan stres
kerja. Faktor di luar itu, seperti kompensasi, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja, maupun budaya
organisasi dapat dijadikan fokus penelitian, sehingga menghasilkan gambaran yang lebih komprehensif
mengenai determinan kepuasan kerja karyawan outsource.
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