
As-Syirkah: Islamic Economics & Finacial Journal 
Volume 3 Nomor 3 (2024) 1765 – 1776 E-ISSN 2962-1585 

DOI: 10.56672/assyirkah.v3i3.335 

 

1765 | Volume 3 Nomor 3  2024 
 

Pengaruh Work Stres, High Performance Work System, Organizational 

Identification and Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Muhammad Ikhsanul Arya1, Rojuaniah2  
1,2Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Esa Unggul 

ikhsanularya@gmail.com1, rojuaniah@esaunggul.ac.id2 

 

ABSTRACT 
Employee performance itself will not be separated from the factors that influence it, and one of 

these factors is the HR management system in the organization. One system or practice that can be used 
to see HR performance is to use an organizational development model. This study aims to analyze the 
effect of work stress, high performance work system, organizatinal identification, Organizational 
Support on employee performance, Data collection was carried out by distributing questionnaires to 
160 employees of government banks in Jakarta and Tangerang. The analysis method used in the 
research is multiple linear regression using statistical software. The results showed that work stress has 
no effect on employee performance, high performance work system affects employee performance, 
organizatinal identification has no effect on employee performance and organizatinal support affects 
employee performance. Furthermore, together work stress, high performance work system, 
organizatinal identification, Organizational Support on employee performance has a significant effect. 
 
Keywords : Job Stress, HPWS, Organizational Identification, Organizational Support, Employee 
Performance. 
 
ABSTRAK 

Kinerja karyawan sendiri tidak akan terlepas dari faktor faktor yang mempengaruhinya, dan 
salah satu satu faktor tersebut adalah sistem pengelolaan SDM dalam organisasi tersebut. Salah satu 
sistem atau praktik yang bisa digunakan untuk melihat kinerja SDM adalah dengan menggunakan 
model pengembangan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work stres, 
high performance work system, organizatinal identification, Organizational Support  terhadap 
kinerja karyawan, Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner kepada 160 
karyawan bank pemerintahan yang ada di jakarta dan tangerang. Metode analisis yang dipergunakan 
pada penelitian adalah regresi linier berganda dengan menggunakan software statistik. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa work stres tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, high 
performance work system berpengaruh terhadap kinerja karyawan, organizatinal identification 
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan organizatinal support berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan. Selanjutnya secara bersama work stres, high performance work system, 
organizatinal identification, Organizational Support  terhadap  kinerja karyawan berpengaruh 
signifikan. 

 
Kata kunci : Work stres, HPWS, Organizatinal Identification, Organizational Support, Kinerja 
Karyawan. 

 

PENDAHULUAN 

Kinerja karaywan merupakan suatu tingkatan pencapaian optimal dari pekerjaan 

yang ditanggung oleh seorang individu dalam organisasinya. Kinerja merupakan capaian 

hasil akhir pekerjaan individual atau kelompok dalam suatu organisasi yang berupa 

tanggung jawab, wewenang, tugas, dan peran (Metria & Riana, 2018). Selain itu tingkat 

pengukuran kinerja dapat dilakukan melalui penilaian kinerja dengan melibatkan proses 
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pemantauan dan evaluasi kinerja sehingga organisasi akan dengan mudah mengetahui 

sejauh mana karyawannya mampu berproses (Nur et al., 2021). Dengan kata lain, Kinerja 

sebagai kontributor utama bagi perusahaan menyebabkan pihak manajemen harus 

mempertimbangkan untuk meningkatkan kinerja setiap pekerja di perusahaan dengan 

mendorong mereka untuk melakukan tugas dan tugasnya secara efisien dan efektif. 

Evaluasi kinerja pada prinsipnya merupakan wujud dari bentuk penilaian kinerja 

karyawan. Manajer harus memastikan aktivitas dan keluaran karyawan sesuai dengan 

tujuan perusahaan ( Mardikaningsih & Darmawan, 2020). Oleh karena itu adalah prioritas 

organisasi untuk memastikan bahwa adanya berbagai tindakan strategis untuk 

mempertahankan karyawan, mendorong inisiatif dan merangsang upaya karyawan yang 

mengarah pada hasil kerja yang lebih baik ( Jamaluddin et al., 2021). 

Ada beberapa penyebab keluarnya karyawan antara lain Work Stres yang berlebih 

dari jam normal atau over time, selain itu tugas-tugas yang dikerjakan banyak yang tidak 

sesuai dengan jobdesk yang diberikan pada saat rekrutmen (Prasetio et al., 2019). Masalah 

lainnya adanya Additional Task diluar pekerjaan inti, yang seharusnya pekerjaan dapat 

dikerjakan beberapa orang namun pekerjaan tersebut dikerjakan hanya satu orang, 

kurangnya coaching atau arahan untuk pembagian tugas masing-masing karyawan 

menyebabkan stres pada sebagian karyawan menjadi meningkat dikarenakan pekerjaan 

tersebut harus diselesaikan dalam waktu yang ditentukan.  Manajemen didesak untuk 

secara proaktif mengatasi tingkat Work Stres yang dialami karyawan dan   mengidentifikasi 

faktor-faktor yang dapat mengurangi stres. Dengan demikian, pegawai dapat meningkatkan 

kinerja karyawannya terhadap perusahaan (Naufalia et al., 2022). 

Kinerja karyawan sendiri tidak akan terlepas dari faktor faktor yang 

mempengaruhinya, dan salah satu satu faktor tersebut adalah sistem pengelolaan SDM 

dalam organisasi tersebut. Salah satu sistem atau praktik yang bisa digunakan untuk 

melihat kinerja SDM adalah dengan menggunakan model pengembangan organisasi yaitu 

High performance work system atau HPWS (Wispandono, 2021).  High performance work 

system dengan kinerja karyawan memiliki hubungan yang saling terkait. Hal ini 

dikarenakan ketika karyawan menyadari bahwa organisasi berupaya meningkatkan 

kualitas mereka, maka para karyawan juga akan mengembangkan loyalitas terhadap 

organisasi dan merasa berkewajiban untuk meningkatkan kinerjanya, sehingga mereka 

juga maju untuk bekerja secara sukarela untuk menyelesaikan masalah saat ini yang 

dihadapi oleh organisasi (Munir et al., 2023). Fokus utama dari High performance work 

system adalah meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan karyawan, 

selain itu juga mendorong karyawan untuk berkontribusi, meningkatkan motivasi serta 

kinerjanya (Ghautama, 2019). Hal ini karena pada dasarnya high-performance work system 

merupakan sekumpulan praktik manajemen yangmendorong karyawan untuk lebih 

terlibat dan bertanggung jawab terhadap organisasi serta terlibat dalam proses 

pengambilan keputusan dan fungsi fungsipenting lainnya.  

Organizational identification juga merupakan proses di mana individu mengalami 

peningkatan kesadaran akan identitas organisasi mereka dan mengintegrasikannya ke 

dalam identitas pribadi mereka ( Steffens et al., 2014). Hal ini menyebabkan individu 

menganggap diri mereka sebagai bagian dari organisasi dan merasa terikat secara 
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emosional dan kognitif dengan tujuan dan nilai-nilai organisasi tersebut. Organizational 

identification tidak hanya mencakup identifikasi diri dengan organisasi, tetapi juga 

keterlibatan emosional dan kognitif yang mendalam dengan organisasi  tersebut (Karanges 

et al., 2014). Penelitian ini sangat penting karena hubungan komunikasi internal, 

Organizational identification dan kinerja karyawan memerlukan penjelasan lebih lanjut. 

Sebagaimana dikemukakan oleh (Epitropaki., 2013). Organizational identification telah 

menjadi kekuatan kohesif untuk menjaga hubungan antara karyawan dan perusahaan. Oleh 

karena itu, untuk menciptakan identitas di tempat kerja tanpa batas yang membedakan 

organisasi dari organisasi lain dan mengikat karyawan lebih dekat dengan perusahaan, 

diperlukan komunikasi internal yang efektif untuk memperkuat identifikasi karyawan 

dengan organisasinya untuk meningkatkan kesadaran karyawan ( Smidts et al., 2014). 

Peran komunikasi internal dan Organizational identification yang saling terkait tersebut 

mengarah pada kebutuhan mendesak untuk mempelajari dan memahami alasan dari 

gabungan peran tersebut dan dengan cara apa dan sejauh mana organisasi dapat 

memanipulasinya untuk mempengaruhi kinerja karyawannya. 

Organizational Support yang diberikan oleh atasan terhadap karyawan mampu 

mencerminkan rasa peduli dan secara pribadi seorang karyawan akan merasa dihargai atas 

pekerjaannya ( Supriadi et al., 2021). Dengan tingginya dukungan yang diberikan oleh 

atasan tentu mampu menggiring motivasi karyawan untuk bekerja lebih maksimal agar 

dapat mencapai target yang diharapkan. Dukungan atasan yang diberikan dapat berupa 

sebagai apresiasi secara lisan dan peluang berkomunikasi secara intensif atas capaian 

pekerjaan yang telah dilakukan ( Siswanti & Pratiwi, 2020). Dukungan organisasi dari 

atasan mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan karena karyawan merasakan 

bahwa adanya arahan dan dukungan yang diberikan dalam menyelesaikan masalah. 

Artinya, dukungan organisasi yang diberikan mampu memberikan dampak yang begitu 

berarti bagi karyawan untuk menyelesaikan tugasnya sehingga dalam mengerjakan akan 

lebih cepat selesai dan berimbas pada peningkatan kinerja karyawan  Ekowati & 

Finthariasari, (2021).  

Penelitian terdahulu telah membuktikan bahwa work stres tekanan yang dialami 

karyawan dalam menghadapi pekerjaannya sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh: Larissa et al., (2023); Anjani & Supartha, (2020); Naufalia et al., (2022); 

Mardalena et al., 2023) sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh: Pragusti 

& Hidayat (2023);  Oktavianti (2021) dan Simanjuntak, (2020). Kemudian High 

performance work system (HPWS) berpengaruh terhadap kinerja karyawan sejalan dengan 

temuan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Paramanandana & Kistyanto, (2021); 

Ghautama, (2019) dan Silfiana & Nabhan, (2022). Organizational Identification yang saling 

terkait tersebut mengarah pada kebutuhan untuk mempelajari dan memahami alasan dari 

cara apa dan sejauh mana organisasi dapat memanipulasinya untuk mempengaruhi kinerja 

karyawannya ke perusahaan sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh 

Susmiati & Ketut, (2015) dan Hafsah & Muafi, (2022). Kemudian Organizational  Support 

yang dilakukan perusahaan kepada karyawan sejalan dengan penelitian Umihastanti & 

Frianto, (2022) dan Ghautama, (2019). Oleh karena itu, penelitian ini tentang work stres, 

high performance work system, organizational identification, organizational support dan 
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kinerja karyawan sudah banyak dilakukan, namun pada penelitian ini menggabungkan ke 

5 variabel tersebut dalam suatu model dengan subyek penelitian pada karyawan bank 

pemerintahan di indonesia. 

Berdasarkan hal di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh dari 

Work Stress, High performance work system (HPWS), organizational identification dan 

Organizational support terhadap kinerja karyawan sehingga nantinya dapat memberikan 

kontribusi dalam meningkatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang faktor-faktor 

yang memengaruhi kinerja karyawan tersebut di perusahaan. Selain itu, penelitian ini juga 

diharapkan dapat menjadi panduan praktis bagi perusahaan dalam mengembangkan 

strategi untuk meningkatkan kinerja dan loyalitas karyawannya sehingga perusahaan dapat 

mencapai tujuan yang diinginkan dan tetap dapat kompetitif serta berkelanjutan di tengah 

lingkungan bisnis yang selalu dinamis. 

 

METODE PENELITIAN 

Pada penelitian ini, penulis menggunakan penelitian kausal dengan pendekatan 

kuantitatif. Sehingga diketahui tujuan daripada penelitian ini adalah ingin mengetahui 

seberapa pengaruh work stres, High Performance Work System (HPWS) , organizational 

identification dan dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan di Bank pemerintahan 

di Indonesia.  Data yang diperoleh melalui survei dan penyebaran kuesioner dan skala yang 

digunakan berupa skala likert. 

 

Populasi Dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2018) populasi adalah area generalisasi yang memiliki sifat dan 

karakteristik tertentu yang telah ditentukan oleh penulis untuk diambil kesimpulannya. 

Dengan pengertian diatas maka populasi daripada penelitian ini adalah seluruh karyawan 

di Bank pemerintahan yang terletak di Jakarta. 

Penentuan sampel memakai metode non probability samplingdi dengan teknik 

penentuan sampel menggunakan metode purposive sampling. Keuntungan menggunakan 

metode ini adalah relatif mudah untuk melakukan investigasi yang    sangat sulit dan 

berguna untuk memahami tren tertentu dengan cepat (Given, 2012). Oleh karena itu, 

kriteria sampel dalam penelitian ini adalah karyawan  yang sudah bekerja dalam 2 tahun. 

Jumlah sampel yang dibutuhkan dalam penelitian ini berdasarkan (Hair et al,. 2014) di 

mana n x 5 sehingga 32 pernyataan dikali 5. Dengan demikian, responden dalam penelitian 

ini sebanyak 160.  

 

Pengukuran 

Penelitian ini menggunakan tiga variabel independen Work Stres, High Performance 

Work System (HPWS), organizational identification dan dukungan organisasi dan dependen 

variabel yaitu Kinerja Karyawan. Menggunakan skala Likert standar yang tepat dari 1-4, 

satu adalah ‘Sangat Tidak Setuju’ dan empat menjadi ‘Sangat Setuju’. 
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Metode Analisis Data 

Penelitian ini menggunakan metode analisis data regresi linear berganda sehingga 

dapat diketahui ada atau tidaknya hubungan antara variabel independen terhadap variabel 

dependen. Analisis tersebut dimulai dari pengujian instrumen data sampai dengan 

pengujian hipoetsis. 

Ghozali (2018) uji validitas adalah uji yang digunakan untuk mengukur instrumen 

dalam kuesioner tersebut dan dapat digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya 

diukur, dengan syarat nilai signifikan berada <0.05. Uji reliabilitas Menurut Ghozali (2018) 

adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama akan 

menghasilkan data yang sama, dengan syarat nilai cronbach alpha berada di >0.6. Uji 

deskriptif statistik menurut (Ghozali, 2018) uji deskriptif statistik merupakan pengujian 

yang dilakukan untuk menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau 

menggambarkan data yang telah terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan.  

Penelitian ini juga melakukan pengujian asumsi klasik yang terdiri dari uji 

normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas dan autokorelasi. Uji normalitas menurut 

Ghozali (2018) yaitu pengujian yang dilakukan penulis untuk melihat apakah data yang 

digunakan peneliti memiliki batas normalitas atau tidak, dengan syarat apabila titik-titik 

menyebar diantara garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka data pada 

penelitian tersebut dapat dikatakan terdistribusi dengan normal. Uji multikolinearitas 

menurut (Ghozali, 2018) adalah pengujian yang bermaksud untuk melihat hubungan atau 

korelasi antar masing-masing variabel independen, dengan syarat nilai Tolerance berada di 

>0.10 dan nilai VIF berada di <10. 

Uji heteroskedastisitas menurut (Ghozali, 2018) adalah pengujian yang bermaksud 

untuk melihat apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu 

pengamat ke pengamat lainnya, dengan syarat nilai signifikansi >0.05. Uji autokorelasi 

menurut (Ghozali, 2018) adalah pengujian yang dilakukan dengan tujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode 

sekarang dengan kesalahan pengganggu pada periode sebelumnya, dengan syarat nilai D-

W berada di antara -2 dan +2. 

Uji hipotesis pada penelitian ini menggunakan tiga pengujian yaitu uji F, uji t dan uji 

koefisien determinasi (R Square). Uji simultan (Uji F) menurut (Ghozali, 2018) yaitu 

pengujian yang bermaksud untuk melihat apakah secara bersamaan variabel independen 

dapat mempengaruhi variabel dependen, dengan syarat nilai signifikansi berada <0.05. Uji 

parsial (uji t) menurut (Ghozali, 2018) adalah pengujian yang dilakukan untuk melihat 

apakah variabel independen dapat mempengaruhi variabel dependen dengan syarat nilai 

signifikansi berada di <0.05 pada setiap variabel. Uji koefisien determinasi digunakan untuk 

melihat seberapa besar pengaruh yang dihasilkan variabel independen terhadap variabel 

dependen dengan asumsi nilai yang mendekati angka 1 semakin sempurna (Ghozali, 2018). 
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HASIL DAN PEMBAHASAN  

Uji Validitas dan Reliabilitas (Pretest) 

Dan dari hasil uji asumsi klasik yang sudah dilakukan pada penelitian ini diperoleh 

bahwa  regresi sudah memenuhi kelayakan dan syarat model regresi. Hasil uji regresi dapat 

dilihat pada Tabel. 1. 

Tabel 1. Hasil Uji Regresi 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 0,834 0,266   

Work Stres -0,003 0,006 -0,006 

HPWS 1,116 0,034 0,844 

 Organizational 

Identification 
-0,479 0,049 -0,440 

Organizational Support 0,585 0,041 0,602 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Dari Tabel. 1 dapat di buat persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:  

Y = 0,834 + -0,003 X1 + 1,116 X2 + -0,479 X3 + 0,585 X4 

Penjelasan dari persamaan regresi yang diperoleh sebagai berikut: 

Nilai a sebesar 1,747 merupakan nilai konstanta menyatakan apabila nilai Work 

Stres (X1), High Performance Work System (HPWS) (X2), Organizational Identification (X3) 

dan Organizational Support (X4) adalah nol maka nilai konstanta kinerja karyawan adalah 

sebesar 0,834. Nilai koefisien regresi X1 sebesar -0,003 menunjukkan bahwa Work Stres 

mempunyai pengaruh  tidak positif terhadap kinerja karyawan yang artinya bahwa setiap 

penurunan 1 satuan Work Stres akan mempengaruhi kinerja karyawan sebesar -0,003. Nilai 

koefisien regresi X2 sebesar 1,116 menunjukkan bahwa High Performance Work System 

(HPWS) mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang artinya setiap 

kenaikan 1 satuan High Performance Work System (HPWS) akan mempengaruhi kinerja 

karyawan sebesar 1,116. Nilai koefisien regresi X3 sebesar -0,479 menunjukkan bahwa 

Organozational Identification mempunyai pengaruh tidak positif terhadap kinerja 

karyawan yang berarti setiap kenaikan 1 satuan Organozational Identification akan 

mempengaruhi kinerja karyawan yang menurun sebesar -0,479. Nilai koefisien regresi X4 

sebesar 0,585 menunjukkan bahwa Organozational Support mempunyai pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan yang berarti setiap kenaikan 1 satuan Organozational Support 

akan mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 0,585. 
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Hasil Uji F 

Tabel 2. Hasil Uji F 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 1018,995 4 254,749 1976,270 .000b 

Residual 19,980 155 0,129     

Total 1038,975 159       

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Organizational Support, HPWS, Work Stres,, Organizational 

Identification 

 

Uji F pada penelitian ini diperoleh nilai F tabel sebesar 2,769, dan berdasarkan 

Tabel. 2 pada penelitian yang dilakukan menghasilkan nilai signifikan untuk pengaruh Work 

Stres (X1), High Performance Work System (HPWS) (X2), Organozational Identification (X3) 

dan Organozational Support (X4) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,000 < 0,05 dan 

F hitung 1976,270 > F tabel 2,769. Dari hasil penelitian membuktikan terdapat pengaruh 

Work Stres, High Performance Work System (HPWS), Organozational Identification dan 

Organozational Support terhadap kinerja karyawan secara bersama sama dan signifikan H5 

diterima. 

 

Hasil Uji t 

Uji t pada penelitian ini untuk mengetahui hubungan variabel kepemimpinan 

transformasional, integritas perilaku dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Hasil analisis data uji t dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 3. Hasil Uji t 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 0,834 0,266   3,136 0,002 

Work Stres -0,003 0,006 -0,006 -0,477 0,634 

High 

Performance 

Work System 

(HPWS) 

1,116 0,034 0,844 32,964 0,000 

 

Organizational 

Identification 

-0,479 0,049 -0,440 -9,727 0,000 

Organizational 

Support 

0,585 0,041 0,602 14,197 0,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
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a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

Dari hasil Tabel.3 yaitu hasil uji t diperoleh hasil bahwa untuk nilai signifikan Work 

Stres (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,634 > 0,05 dan nilai t hitung -0,477 < t 

tabel 2,003 menunjukkan h1 ditolak dan tidak ada pengaruh Work Stres terhadap kinerja 

karyawan secara signifikan. Untuk hasil signifikan High Performance Work System (HPWS) 

(X2) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung 32,964 > t tabel 

2,003, menunjukkan h2 diterima dan ada pengaruh High Performance Work System (HPWS) 

terhadap kinerja karyawan secara signifikan. Hasil signifikan Organizational Identification 

(X3) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,000 < 0,05 dan nilai t hitung -9,727 < t tabel 

2,003 menunjukkan h3 ditolak karena terdapat pengaruh signifikan  Organizational 

Identification terhadap kinerja karyawan namun dengan nilai kesatuan yang menurun. hasil 

signifikan  Organizational Support (X4) terhadap kinerja karyawan (Y) adalah 0,000 < 0,05 

dan nilai t hitung 14,197 > t tabel 2,003 menunjukkan h4 diterima karena terdapat pengaruh 

signifikan  Organizational Support terhadap kinerja karyawan. 

 

Hasil Koefisien Determinasi 

Hasil uji koefisien determinasi dapat dilihat pada table berikut: 

Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .990a 0,981 0,980 0,359 

a. Predictors: (Constant), Organizational Support, HPWS, Work Stres, Organizational 

Identification 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 

Untuk uji koefisien determinasi Rsquare hasil yang diperoleh berdasarkan Tabel.4 

dipengaruhi nilai koefisien R square sebesar 0,981 atau 98,1%, berarti besarnya pengaruh 

variabel kinerja karyawan terhadap variabel Work Stres, High Performance Work System 

(HPWS), Organozational Identification dan Organozational Support dan sisanya 0,190 atau 

1,9% dipengaruhi oleh variabel lain  yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan dari hasil penelitian ini bahwa Work Stres pada perusahaan perbankan 

tidak menunjukkan pengaruh terhadap kinerja karyawan, berarti apabila Work Stres 

menurun tidak mempengaruhi kinerja karyawan. Begitu juga dengan High Performance 

Work System (HPWS)menunjukkan pengaruh terhadap kinerja karyawan, artinya apabila 

High Performance Work System (HPWS) ditingkatkan dan semakin membaik ada pengaruh 

pada kinerja karyawan. Kemudian, pada Organozational Identification memiliki pengaruh 

terhadap kinerja karyawan pada perusahaan perbankan, berarti semakin baik 

Organozational Identification maka akan  semakin meningkatkan kinerja karyawan. pada 
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Organozational Support memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan 

perbankan, berarti semakin baik Organozational Support maka akan  semakin meningkatkan 

kinerja karyawan hal ini dapat ditunjukkan dengan semakin membaiknya kerjasama tim 

dalam menyelesaikan pekerjaan, bila semakin membaik maka akan semakin meningkatkan 

kinerja karyawan dan akhirnya tujuan akan tercapai. 

Keterbatasan pada penelitian ini dalah jumlah populasi responden yang 

diambilhanya 160 responden sehingga tidak dapat menggambarkan secara keseluruhan 

mengenai High Performance Work System (HPWS), Leadership, Organozational 

Identification Organozational Support terhadap Kinerja Karyawan. Saran yang diperoleh 

dari penelitian ini perusahaan sebaiknya dapat lebih memberikan penghargaan atau 

reward atas prestasi kerja kepada karyawan, memberikan rasa percaya dan membina 

kerjasama team yang baik pada akhirnya akan meningkatkan hasil dan kinerja karyawan 

pada perusahaan. Dan untuk peneliti yang akan melakukan penelitian pada perusahaan 

perbankan dapat melakukan penelitian dari faktor lain yang mempengaruhi kinerja seperti 

kepuasan kerja, kepercayaan dan kompensasi. 

Hal penting yang bisa menjadi implikasi manajerial bagi perusahaan perbankan dari 

penelitian ini dilihat dari variabel Work Stres dimana masih rendahnya rasa percaya  diri, 

sebaiknya perusahaan memberikan pelatihan ataupun pembelajaran yang dapat 

membangkitkan dan menambah rasa percaya diri pada karyawan. Dengan memiliki 

percaya diri yang tinggi akan mempengaruhi perilaku dan kinerja karyawan. Sedangkan 

pada variabel High Performance Work System (HPWS) dengan pertimbangan individual, 

sebaiknya  perusahaan terus menjaga komunikasi yang sudah terjalin dan memberikan 

penghargaan atas prestasi kerja yang dilakukan para karyawannya. Dengan adanya 

komunikasi yang terjalin dengan baik dan menghargai prestasi kerja karyawannya akan 

semakin meningkatkan kinerja dengan denikian tujuan perusahaan akan tercapai.  
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