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ABSTRAK 

Dalam era dunia kerja yang semakin kompetitif, perusahaan perlu memahami berbagai faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan, agar produktivitas dan efektivitas kerja dapat meningkat dengan baik. Oleh karena 

itu, perusahaan dituntut untuk memperhatikan kinerja karyawan dengan memperhatikan variabel stres kerja, employee 

well-being, dan motivasi kerja. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dampak stres kerja dan employee well-being 

terhadap kinerja karyawan di PT XYZ dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Jenis penelitian yang 

digunakan adalah penelitian kuantitatif dan teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik non-

probability sampling dengan metode simple random sampling. Penyebaran kuesioner pada penelitian ini dilakukan 

kepada karyawan PT XYZ sebanyak 160 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres kerja dan motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, employee well-being berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, employee well-

being berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, motivasi kerja tidak dapat memediasi pengaruh 

antara stres kerja terhadap kinerja karyawan serta motivasi kerja dapat memediasi pengaruh antara employee well-

being terhadap kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci: stres kerja, kesejahteraan karyawan, kinerja karyawan, motivasi kerja 

 

 

ABSTRACT 

In an increasingly competitive work environment, companies need to understand various factors that can affect 

employee performance to enhance productivity and work effectiveness. Therefore, companies are required to pay 

attention to employee performance by considering the variables of job stress, employee well-being, and work 

motivation. This study aims to determine the impact of job stress and employee well-being on employee performance 

at PT XYZ, with work motivation as a mediating variable. The type of research used is quantitative research, and the 

sampling technique in this study uses non-probability sampling with the simple random sampling method. The 

questionnaire distribution was conducted with 160 employees of PT XYZ as respondents. The results of the study 

indicate that job stress and work motivation have a positive and significant effect on employee performance, employee 

well-being has a negative and significant effect on employee performance, job stress does not have a significant effect 

on work motivation, employee well-being has a positive and significant effect on work motivation, work motivation 

cannot mediate the effect of job stress on employee performance, and work motivation can mediate the effect of 

employee well-being on employee performance. 

 

Keywords: work stress, employee well-being, employee performance, work motivation 

 

 

1. PENDAHULUAN 

Latar Belakang 

Perusahaan-perusahaan saat ini bersaing untuk meraih kesuksesan dan keunggulan kompetitif 

akibat perubahan dunia bisnis yang begitu cepat dan pesat (Avita et al., 2023). Kapasitas organisasi 

untuk mengelola beragam sumber dayanya sangat penting bagi keberhasilannya. Sumber daya 

yang penting antara lain adalah sumber daya manusia (SDM). Sumber daya manusia memainkan 

peran dalam mendorong organisasi maju dan mencapai tujuannya. Mempelajari perilaku 
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karyawan, khususnya kinerja, merupakan hal krusial bagi perusahaan dalam mengelola aset 

sumber daya manusianya. Yang dimaksud dengan kinerja seseorang adalah hasil akhir dari 

usahanya, baik kuantitas maupun kualitas, dalam menjalankan tugas yang diberikan oleh pemberi 

kerja (Wahyuni, 2019). 

 

Banyak faktor, seperti faktor pribadi, psikologis, dan organisasi, mempengaruhi kinerja (Solís et 

al., 2023). Penelitian oleh Wahyuni (2019) menemukan bahwa dukungan organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hutama et al. (2024) menemukan bahwa stres 

kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan berdasarkan hasil 

penelitian dari Febrian & Nurhalisah (2024) menunjukan bahwa workload tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Jonathan (2023) menemukan bahwa bahwa secara parsial, employee 

well-being tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini menciptakan 

research gap yang mengindikasikan bahwa faktor employee well-being dan stres kerja belum 

terbukti secara konsisten memberikan dampak signifikan pada kinerja karyawan. Hal ini 

menekankan perlunya penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi variabel-variabel lain untuk 

memoderasi atau memediasi hubungan tersebut. 

 

Untuk menutupi research gap tersebut, maka penelitian ini akan menambahkan variabel mediasi, 

yaitu motivasi kerja. Motivasi kerja dipilih karena dianggap sebagai faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan secara langsung, namun juga dapat bertindak sebagai penghubung antara stres 

kerja dan employee well-being dengan kinerja karyawan. Faktor eksternal seperti stres kerja 

mungkin tidak secara langsung memengaruhi kinerja, tetapi dapat memengaruhi motivasi kerja 

terlebih dahulu (Kumala & Maksum, 2023). Dalam konteks ini, motivasi kerja dapat memperjelas 

bagaimana stres kerja dan employee well-being dapat mempengaruhi kinerja. Dengan 

menambahkan motivasi kerja sebagai variabel mediasi, penelitian ini ingin menunjukkan bahwa 

faktor-faktor seperti stres kerja dan employee well-being tidak selalu mempengaruhi kinerja 

karyawan secara langsung. Sebaliknya, faktor-faktor tersebut pertama-tama mempengaruhi tingkat 

motivasi kerja karyawan, yang kemudian berdampak pada kinerja mereka. Oleh karena itu, 

motivasi kerja menjadi penghubung antara faktor-faktor eksternal tersebut dan kinerja karyawan. 

Semakin tinggi motivasi kerja, semakin besar dampak positif yang diberikan oleh faktor-faktor 

eksternal terhadap kinerja. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih produktif 

dan proaktif dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, fokus pada peningkatan motivasi 

kerja dapat membantu perusahaan untuk mengoptimalkan kinerja karyawan meskipun faktor 

eksternal seperti stres kerja dan employee well-being tetap ada. Motivasi yang positif, baik intrinsik 

maupun ekstrinsik, akan membuat karyawan lebih siap menghadapi tantangan dan berusaha lebih 

keras untuk mencapai tujuan organisasi. 

 

Dalam penelitian ini, grand theory yang digunakan adalah Teori Keseimbangan. Teori 

keseimbangan yang di uraikan oleh Wexley dan Yukl (1997) ini menegaskan bahwa kinerja 

optimal seorang individu akan tercapai ketika terdapat keseimbangan antara manfaat yang diterima 

(benefit) dan rangsangan atau insentif (inducement) yang diberikan dalam pekerjaan. Menurut teori 

ini, seseorang cenderung bekerja dengan lebih baik apabila merasa bahwa upaya dan kontribusinya 

dihargai secara adil dan masuk akal. Teori keseimbangan ini menjadi relevan dalam penelitian ini 

karena menunjukan pentingnya keadilan dalam pemberian manfaat dan insentif sebagai faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

 

Stres kerja merupakan keadaan emosional yang timbul akibat ketidaksesuaian antara beban kerja 

dan kemampuan individu untuk menghadapinya. Vanchapo (2020:37) menyatakan bahwa stres 

kerja terjadi ketika tekanan yang dihadapi tidak sesuai dengan kapasitas seseorang, yang kemudian 



Jurnal Serina Ekonomi dan Bisnis    

Vol. 03, No. 01, Feb 2025: hlm 137-151  ISSN-L 2986-2221 (Versi Elektronik)  

https://doi.org/10.24912/jseb.v3i1.35751  3 

mempengaruhi kondisi fisik dan psikis, termasuk emosi dan proses berpikir. Menurut Robbins 

(2008) stres kerja merupakan suatu kondisi keadaan seseorang mengalami ketegangan karena 

adanya kondisi yang mempengaruhi dirinya. Berdasarkan definisi di atas, stres kerja dapat 

disimpulkan sebagai kondisi ketegangan emosional yang muncul akibat ketidaksesuaian antara 

tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu untuk menghadapinya, yang mempengaruhi kondisi 

fisik, psikis, dan emosional seseorang. 

 

Employee well-being atau kesejahteraan karyawan merupakan kondisi keseluruhan karyawan yang 

mencakup kesehatan fisik, mental, dan sosial mereka di tempat kerja (Anisykurlillah et al., 2022). 

Employee well-being adalah konsep yang mencakup tidak hanya persepsi dan perasaan karyawan 

tentang pekerjaan dan kepuasan hidup mereka, tetapi juga pengalaman psikologis serta tingkat 

kepuasan dalam kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka serta rasa sejahtera yang diperoleh 

karyawan dari pekerjaan mereka, yang berkaitan dengan kepuasan kerja, semangat kerja, disiplin, 

dan loyalitas terhadap perusahaan (Zheng, 2015:627). Berdasarkan penjelasan di atas, dapat 

disimpulkan bahwa employee well-being atau kesejahteraan karyawan mencakup berbagai aspek, 

baik fisik, mental, maupun sosial, yang berhubungan langsung dengan pengalaman dan persepsi 

karyawan terhadap pekerjaan serta kehidupan pribadi mereka. Kesejahteraan karyawan yang lebih 

tinggi dapat menghasilkan sikap yang lebih positif dan respons yang lebih baik terhadap berbagai 

situasi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. 

 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja atau produktivitas seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya di lingkungan kerja (Memon et al., 

2023). Kinerja karyawan dapat diartikan sebagai hasil kerja yang dicapai dalam periode tertentu, 

baik dalam konteks individu maupun kelompok. Kinerja karyawan adalah hasil pekerjaan yang 

dicapai selama waktu tertentu (Siagian; Hakim dan Khair, 2020). Sedarmayanti (dalam 

Burhannudin, dkk., 2019:192) menambahkan bahwa kinerja karyawan adalah capaian individu 

atau kelompok dalam suatu organisasi dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya untuk 

mencapai tujuan organisasi secara sah, etis, dan bermoral. Selain itu, Lembaga Administrasi 

Negara Republik Indonesia (dalam Tri Maryati, 2020:7) menyebutkan bahwa kinerja karyawan 

adalah pencapaian pada tingkat tertentu dalam pekerjaan, program, atau kebijakan yang 

mendukung tercapainya sasaran dan tujuan perusahaan. Kasmir (dalam Fachrezi Hakim dan 

Hazmanan Khair, 2020:109) juga menegaskan bahwa kinerja mencakup hasil kerja dan perilaku 

kerja seseorang dalam suatu periode tertentu. Berdasarkan definisi-definisi yang telah dijelaskan, 

dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan merujuk pada hasil yang dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam suatu organisasi dalam periode tertentu, yang mencakup pencapaian tugas dan 

tanggung jawab yang mendukung tujuan organisasi. 

 

Menurut Muhammad Busro dalam Kurniawan et al. (2021:389), motivasi kerja adalah proses yang 

menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai tujuan, serta kemauan untuk 

berusaha keras demi tujuan organisasi. Menurut Priansa dalam Zinni Z et al. (2021:670), motivasi 

kerja mencakup tindakan dan faktor-faktor yang mempengaruhi karyawan untuk berprestasi sesuai 

dengan pekerjaan mereka. Berdasarkan definisi di atas, Kesimpulan dari definisi motivasi kerja 

menunjukkan bahwa motivasi kerja merupakan faktor penting yang mendorong individu untuk 

berprestasi dan berusaha keras mencapai tujuan, baik pribadi maupun organisasi. 

  

Stres kerja dapat memengaruhi kinerja karyawan, terutama ketika beban kerja berlebihan. 

Penelitian menunjukkan bahwa stres akibat beban kerja yang tinggi secara signifikan menurunkan 

kinerja (Elsafty & Shafik, 2022; Jahroni et al., 2023). Oleh karena itu, manajemen stres melalui 

strategi yang efektif penting untuk meningkatkan kinerja karyawan di berbagai sektor industri. 
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Ganster & Rosen (2013) menyatakan bahwa stres kerja tidak hanya memengaruhi kesejahteraan 

psikologis karyawan, tetapi juga menghambat kemampuan mereka untuk mencapai target 

pekerjaan atau berkontribusi secara optimal pada organisasi. 

 

Kesejahteraan karyawan berhubungan erat dengan peningkatan kinerja. Praktik organisasi yang 

mendukung kesehatan psikologis dan fisik karyawan terbukti meningkatkan produktivitas 

(Aubouin-Bonnaventure et al., 2023). Kepemimpinan inklusif juga dapat meningkatkan 

kesejahteraan dan kinerja melalui modal psikologis karyawan (Umrani et al., 2023). Bakker & 

Demerouti (2008) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki kesejahteraan yang baik, baik 

secara fisik maupun psikologis, lebih cenderung memiliki tingkat keterlibatan yang tinggi dalam 

pekerjaan mereka. Kesejahteraan yang baik mendorong karyawan untuk berkontribusi lebih 

banyak dan merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

 

Motivasi kerja, baik intrinsik maupun ekstrinsik, berperan penting dalam meningkatkan kinerja. 

Motivasi juga bertindak sebagai mediator yang menghubungkan faktor-faktor lain, seperti 

kepuasan kerja, dengan kinerja (Wardiansyah et al., 2024; Abdelwahed et al., 2024). Layek & 

Koodamara (2024) mengungkapkan bahwa motivasi intrinsik dan ekstrinsik berhubungan positif 

dengan kinerja guru, dengan pengalaman kerja memoderasi hubungan antara motivasi intrinsik 

dan kinerja. 

 

Robbins (2008) menyatakan bahwa stres kerja merupakan kondisi di mana seseorang mengalami 

ketegangan akibat situasi yang memengaruhi dirinya. Situasi ini tentunya dapat menurunkan 

motivasi kerja karyawan. Stres kerja memiliki pengaruh ganda: eustress (stres positif) dapat 

meningkatkan motivasi, sedangkan distress (stres berlebihan) dapat menurunkannya. Tingkat stres 

yang sesuai membantu karyawan tetap fokus dan produktif, sedangkan stres yang berlebihan 

menurunkan semangat dan performa. Penelitian Trianingrat & Supartha (2020) menyatakan bahwa 

stres kerja memiliki pengaruh negatif terhadap motivasi kerja. Ketika karyawan mengalami stres, 

fokus dan energi mereka cenderung terserap untuk mengatasi tekanan, sehingga semangat dan 

dorongan untuk bekerja menjadi menurun. Bashir & Ramay (2010) menyatakan bahwa stres yang 

berlebihan dapat menurunkan motivasi karyawan, sementara stres yang dikelola dengan baik dapat 

meningkatkan motivasi karyawan. 

 

Kesejahteraan karyawan, yang mencakup kesehatan fisik, mental, dan emosional, berpengaruh 

positif terhadap motivasi kerja. Dengan dukungan organisasi yang baik, kesejahteraan karyawan 

dapat meningkatkan motivasi untuk mencapai tujuan kerja. Teori Job Demands-Resources (JD-R) 

menyatakan bahwa sumber daya kerja seperti dukungan manajerial dan lingkungan kerja yang 

positif dapat mengurangi beban kerja dan meningkatkan kesejahteraan, yang pada akhirnya 

memotivasi karyawan untuk berprestasi lebih baik. Anisykurillah et al. (2022) menyatakan bahwa 

employee well-being berpengaruh langsung terhadap motivasi, kinerja, dan retensi karyawan, yang 

pada akhirnya dapat meningkatkan produktivitas organisasi secara keseluruhan.  Mohamad & 

Abidin (2024) menjelaskan ketika karyawan merasa sejahtera secara fisik, mental, dan emosional, 

hal ini akan meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja. Kesejahteraan yang baik dapat 

memberikan energi positif, memperbaiki kepuasan kerja, dan meningkatkan rasa keterlibatan 

karyawan dalam pekerjaan karyawan. Bhoir & Sinha (2024) menyatakan bahwa perusahaan yang 

memprioritaskan kesejahteraan karyawan dapat menciptakan lingkungan yang mendukung 

peningkatan motivasi karyawan. 

 

Stres kerja merujuk pada perasaan tertekan atau kewalahan yang dialami oleh individu karena 

tuntutan pekerjaan yang melebihi kemampuan atau sumber daya yang tersedia. Ketika karyawan 
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mengalami stres yang tinggi, hal ini dapat menurunkan konsentrasi, produktivitas, dan kualitas 

pekerjaan mereka (Lazarus & Folkman, 1984). Stres kerja dapat menurunkan kinerja, tetapi 

motivasi kerja yang tinggi dapat mengurangi dampak negatif ini. Karyawan yang termotivasi 

cenderung lebih mampu mengelola stres, sehingga tetap produktif meskipun menghadapi tekanan 

(Ryan & Deci, 2000). Memon et al. (2023) menjelaskan bahwa kinerja karyawan sangat 

dipengaruhi oleh kemampuan mereka dalam menyelesaikan tugas dengan efisien, yang dapat 

dipengaruhi oleh tingkat stres yang mereka alami. Ketika stres tidak dikelola dengan baik, 

karyawan bisa merasa tertekan dan kurang produktif. Namun, motivasi kerja berfungsi sebagai 

jembatan yang menghubungkan stres dengan kinerja. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi 

mampu mengelola stres secara konstruktif, menjaga fokus, dan terus berprestasi, meskipun berada 

dalam kondisi stres. 

 

Kesejahteraan karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja, dengan motivasi kerja bertindak 

sebagai mediator. Ketika kesejahteraan tinggi, motivasi intrinsik meningkat, yang pada akhirnya 

memperkuat hubungan antara kesejahteraan dan kinerja (Ryan & Deci, 2000). Memon et al. (2023) 

menegaskan bahwa kinerja karyawan yang baik tidak hanya berdampak pada hasil individu, tetapi 

juga keberhasilan perusahaan secara keseluruhan. Dengan motivasi sebagai variabel mediasi, 

kesejahteraan karyawan memberikan efek positif terhadap kinerja. Motivasi yang tinggi 

memperkuat dampak positif kesejahteraan terhadap produktivitas dan pencapaian tujuan 

organisasi. Mohamad & Abidin (2024) menjelaskan bahwa employee well-being yang melibatkan 

keseimbangan emosional, fisik, dan spiritual, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, 

sehingga meningkatkan motivasi intrinsik karyawan. Motivasi ini kemudian berkontribusi pada 

peningkatan produktivitas dan keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi. 

 

Berdasarkan kaitan antar variabel yang telah diuraikan di atas, maka dapat digambarkan model 

penelitian sebagai berikut: 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

 

Adapun hipotesis dalam penelitian ini, yaitu: 

(H1): Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

(H2): Employee well-being berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

(H3): Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

(H4): Stres kerja berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

(H5): Employee well-being berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

(H6): Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi. 

(H7): Employee well-being berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja 

sebagai variabel mediasi. 
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2. METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (dalam Susanto et al., 2024) metode penelitian kuantitatif memiliki arti sebagai metode 

penelitian yang digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu, dan teknik pengambilan 

sampel umumnya dilakukan secara acak, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 

ditetapkan. Data statistika yang digunakan akan menghasilkan hasil penelitian berdasarkan 

penggunaan data dan skala melalui sampel responden yang dapat mewakili suatu populasi dengan 

memberikan pertanyaan dan tanggapan tertutup. Dalam penelitian ini, data dikumpulkan hanya 

sekali pada suatu titik waktu tertentu, sehingga menciptakan pendekatan cross-sectional. 

Penelitian jenis ini memfokuskan pada analisis pada titik waktu tertentu tanpa melibatkan 

pengamatan terhadap perubahan dari waktu ke waktu. 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Pada sub bab ini dilakukan analisis frekuensi pada data demografi responden yang terdiri dari data, 

jenis kelamin, usia, jabatan, dan lama bekerja. Hasil yang didapatkan adalah sebagai berikut: 

Tabel 1. Data Demografi  
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%) 

Laki-laki 84 52,5 

Perempuan 76 47,5 

Jumlah 160 100 

Usia Frekuensi Persentase (%) 

< 25 Tahun 84 52,5 

25-35 Tahun 55 34,375 

36-45 Tahun 14 8,75 

> 45 Tahun 7 4,375 

Jumlah 160 100 

Jabatan Frekuensi Persentase (%) 

Manager 14 8,75 

Supervisor 30 18,75 

Staff 104 65 

Lainnya 12 7,5 

Jumlah 160 100 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase (%) 

< 1 Tahun 51 31,875 

1-3 Tahun 48 30 

4-6 Tahun 32 20 

> 6 Tahun 29 18,125 

Jumlah 160 100 

 

Dari data tersebut, diketahui bahwa dari total 160 responden, mayoritas berjenis kelamin laki- laki 

sebanyak 84 orang (52,5%), sedangkan perempuan berjumlah 76 orang (47,5%). Hal ini 

menunjukkan bahwa terdapat proporsi yang hampir seimbang antara responden laki-laki dan 

perempuan, dengan sedikit dominasi responden laki-laki. Selanjutnya berdasarkan data usia 

responden, mayoritas berada pada kelompok usia di bawah 25 tahun sebanyak 84 orang (52,5%) 

dan kelompok usia 25–35 tahun menempati urutan kedua dengan 55 orang (34,375%). Hal ini 

menunjukkan bahwa mayoritas responden berasal dari kelompok usia muda, dengan persentase 

yang menurun seiring bertambahnya usia. Berdasarkan data jabatan responden, mayoritas adalah 

staf sebanyak 104 orang (65%), diikuti oleh supervisor sebanyak 30 orang (18,75%), dan manajer 

sebanyak 14 orang (8,75%). Responden dengan jabatan lainnya berjumlah 12 orang (7,5%). Data 

ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berasal dari posisi staf, yang merupakan bagian 

terbesar dalam struktur organisasi. Berdasarkan data lama bekerja, mayoritas responden memiliki 
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masa kerja kurang dari 1 tahun sebanyak 51 orang (31,875%), diikuti oleh responden dengan masa 

kerja 1–3 tahun sebanyak 48 orang (30%). Responden dengan masa kerja 4–6 tahun berjumlah 32 

orang (20%), dan mereka yang telah bekerja lebih dari 6 tahun sebanyak 29 orang (18,125%). Data 

ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden adalah karyawan dengan pengalaman kerja 

yang relatif baru, yaitu kurang dari 1 tahun hingga 3 tahun. 

 

Analisis data menggunakan SmartPLS untuk mengevaluasi model luar dilakukan dengan menguji 

Convergent Validity dan Composite Reliability. Convergent validity pada model pengukuran 

dengan indikator refleksif diukur berdasarkan korelasi antara item score/component score yang 

diestimasi dengan Software PLS. Pengujian validitas indikator dilakukan dengan mengukur 

korelasi antara skor item dan skor konstruknya. Indikator dianggap valid jika nilai loading factor-

nya lebih besar dari 0,7. Berdasarkan tabel yang ada, semua indikator memiliki nilai loading factor 

lebih dari 0,7, yang berarti indikator-indikator tersebut valid. Dengan demikian, konstruk untuk 

semua variabel dalam model tidak ada yang perlu dieliminasi (Hair et al., 2022). 

 

Kriteria validitas dan reliabilitas juga dapat dievaluasi berdasarkan nilai reliabilitas konstruk dan 

nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk. Sebuah konstruk dianggap 

memiliki reliabilitas yang tinggi jika nilai reliabilitasnya mencapai 0,70 dan AVE lebih besar dari 

0,50. Tabel 2 berikut akan menyajikan nilai Composite Reliability dan AVE untuk seluruh variabel 

yang diuji. semua nilai Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0,50 dan semua nilai 

Cronbach’s Alpha (α) lebih besar dari 0,70, yang berarti bahwa semua variabel dianggap reliabel 

(Hair et al., 2022). 

 

Tabel 2. Construct Reliability and Validity 
  

Cronbach's alpha 
Composite 

reliability(rho_a) 

Composite 

reliability(rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

EWB 0,881 0,888 0,911 0,634 

KK 0,861 0,869 0,895 0,589 

MK 0,894 0,896 0,919 0,656 

SK 0,854 0,87 0,892 0,582 

 

Validitas indikator pada setiap variabel penelitian juga dapat diuji melalui pengujian validitas 

diskriminan (discriminant validity), yang dilakukan dengan memeriksa nilai cross loading, yaitu 

koefisien korelasi antara indikator dan konstruknya dibandingkan dengan koefisien korelasi 

indikator terhadap konstruk lain. Sebuah indikator dianggap valid secara diskriminan jika 

koefisien korelasi dengan konstruk yang diukur lebih besar dibandingkan dengan koefisien 

korelasi dengan konstruk lainnya. 

 

Tabel 3. Cross Loadings 
 EWB KK MK SK 

EWB1 0,763 0,588 0,7 0,572 

EWB2 0,88 0,67 0,834 0,886 

EWB3 0,826 0,567 0,721 0,747 

EWB4 0,648 0,616 0,567 0,687 

EWB5 0,749 0,608 0,79 0,658 

EWB6 0,884 0,603 0,85 0,743 

KK1 0,533 0,809 0,537 0,578 

KK2 0,454 0,715 0,481 0,52 

KK3 0,76 0,719 0,852 0,673 

KK4 0,604 0,768 0,691 0,573 

KK5 0,533 0,809 0,537 0,578 
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KK6 0,527 0,777 0,549 0,589 

MK1 0,749 0,608 0,79 0,658 

MK2 0,901 0,63 0,872 0,766 

MK3 0,778 0,659 0,834 0,759 

MK4 0,771 0,608 0,802 0,757 

MK5 0,759 0,729 0,858 0,674 

MK6 0,604 0,768 0,691 0,573 

SK1 0,558 0,607 0,556 0,733 

SK2 0,578 0,686 0,574 0,717 

SK3 0,672 0,528 0,653 0,722 

SK4 0,575 0,401 0,511 0,653 

SK5 0,816 0,616 0,766 0,842 

SK6 0,88 0,67 0,834 0,886 

 

Berdasarkan hasil pengujian validitas diskriminan setelah modifikasi model, yang ditampilkan 

pada tabel di atas, seluruh indikator menunjukkan nilai cross loading terhadap konstruk yang 

diukur lebih tinggi dibandingkan dengan nilai cross loading terhadap konstruk lainnya, sehingga 

dapat dianggap valid. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki 

validitas diskriminan yang baik (Hair et al., 2022). 

 

Tabel 4. Fornell-Larcker Criterion 
 EWB KK MK SK 

EWB 0,796    

KK 0,765 0,767   

MK 0,942 0,823 0,81  

SK 0,903 0,775 0,863 0,763 

 

Berdasarkan tabel di atas, semua akar dari AVE (Fornell-Larcker Criterion) untuk setiap konstruk 

lebih besar daripada korelasinya dengan variabel lainnya. Karena nilai akar AVE untuk semua 

variabel laten lebih besar dibandingkan dengan korelasinya dengan konstruk lainnya, maka syarat 

validitas diskriminan pada model ini telah terpenuhi, seperti yang terlihat pada tabel di atas (Hair 

et al., 2022). 

 

Pengujian inner model atau model struktural bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antar 

konstruk, nilai signifikansi, dan R-square dalam model penelitian.  

Tabel 5. R Square 
 R-square R-square adjusted 

KK 0,707 0,698 

MK 0,889 0,887 

 

Berdasarkan hasil pengujian inner model, nilai R-square untuk variabel Kinerja Karyawan sebesar 

0,707 dan R-square adjusted-nya sebesar 0,698, menunjukkan bahwa sekitar 70,7% dari 

variabilitas kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel independen, yaitu Stres Kerja (SK), 

dengan Motivasi Kerja sebagai variabel mediasi. Sementara itu, nilai R-square untuk variabel 

Motivasi Kerja adalah 0,889 dengan R-square adjusted sebesar 0,887, yang menunjukkan bahwa 

sekitar 89% dari variabilitas motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel independen (SK, MK, 

EWB, KK). 

 

Untuk menilai seberapa besar pengaruh antar variabel, digunakan ukuran Effect Size atau f- square. 

Nilai f-square sebesar 0,02 menunjukkan efek kecil, 0,15 menunjukkan efek sedang, dan 0,35 

menunjukkan efek besar. Nilai f-square yang kurang dari 0,02 dapat diabaikan atau dianggap tidak 

memberikan pengaruh yang signifikan (Hair et al., 2022). 
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Tabel 6. F Square 
 EWB KK MK SK 

EWB  0,048 1,295  

KK     

MK  0,289   

SK  0,099 0,008  

 

Berdasarkan hasil perhitungan Effect Size atau f-square yang ditunjukkan dalam tabel, nilai f-

square untuk hubungan antara variabel Employee Well Being (EWK) dan Kinerja Karyawan (KK) 

adalah 0,048, yang menunjukkan efek yang sangat kecil dan dapat diabaikan. Sementara itu, 

hubungan antara variabel Motivasi Kerja (MK) dengan Kinerja Karyawan (KK) memiliki nilai f-

square 0,289, yang menunjukkan efek sedang. Pengaruh antara variabel Employee Well-Being 

(EWB) dengan Motivasi Kerja (MK) menunjukkan nilai f-square yang sangat tinggi, yaitu 1,295, 

menandakan efek besar. sedangkan pengaruh antara Stres Kerja (SK) terhadap Employee Well-

Being (EWB) dan Motivasi Kerja (MK) memiliki efek kecil dengan nilai f-square 0,009 dan 0,008.  

 

Tujuan melakukan pengujian predictive relevance (Q2) adalah untuk memvalidasi model. Hasil 

perhitungan Q adalah sebagai berikut: 

Q2 = 1 - (1 – R12) (1 – R22) 

Q2 = 1 - (1 – 0,756) (1 – 0,890) 

Q2 = 1 – 0,244 x 0,110 

Q2 = 1 – 0,089 

Q2 = 0,911 

 

Nilai predictive relevance (Q2) sebesar 0,911 menunjukkan bahwa model penelitian memiliki 

kemampuan prediksi yang sangat baik. Q2 mengukur sejauh mana model dapat memprediksi nilai 

variabel endogen (tergantung) berdasarkan data yang ada. Dengan nilai Q2 yang tinggi, dapat 

disimpulkan bahwa model struktural yang melibatkan variabel, Stres Kerja (SK), Employee Well-

Being (EWB), Motivasi Kerja (MK), dan Kinerja Karyawan (KK) dapat memberikan prediksi 

yang akurat dan relevan terkait hubungan antar variabel tersebut. 

 

Hasil perhitungan Goodness of Fit Index (GoF) menunjukkan nilai 0,712. Menurut Tenenhaus et 

al. (2004), nilai GoF small = 0,1, GoF medium = 0,25 dan GoF besar = 0,36. Tujuan melakukan 

pengujian Goodness of Fit Index (GoF) adalah untuk memvalidasi performa gabungan antara 

model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model) yang diperoleh melalui 

perhitungan sebagai berikut: 

 

𝐺𝑜𝐹 = √𝐴𝑉𝐸 × 𝑅2 

𝐺𝑜𝐹 = √0,626 × 0,823 

𝐺𝑜𝐹 = √0,515 

𝐺𝑜𝐹 = 𝟎, 𝟕𝟏𝟕 

 

Nilai Goodness of Fit (GoF) sebesar 0,717 menunjukkan bahwa model yang melibatkan variabel 

Stres Kerja (SK), Employee Well-Being (EWB), Motivasi Kerja (MK), dan Kinerja Karyawan 

(KK) menunjukkan bahwa konstruk-konstruk yang diuji mampu menjelaskan variabilitas data 

dengan tingkat kecocokan yang tinggi. 
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Signifikansi parameter yang diestimasi memberikan informasi yang sangat berguna mengenai 

hubungan antara variabel-variabel penelitian. Hasil pengujian hipotesis adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis 

 
Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

SK → KK 0,397 0,388 0,192 2,07 0,038 

EWB → KK -0,417 -0,446 0,189 2,204 0,028 

MK → KK 0,873 0,908 0,187 4,678 0 

SK → MK 0,067 0,073 0,112 0,601 0,548 

EWB → MK 0,882 0,874 0,104 8,451 0 

SK → MK → KK 0,059 0,069 0,108 0,545 0,586 

EWB → MK → KK 0,77 0,79 0,177 4,354 0 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, tabel 7 menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara stres kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini dilihat dari nilai P-value yang kurang dari 

0.05 yaitu sebesar 0.038 dan nilai t- statistic sebesar 0.601. Selain itu, nilai original sample nya 

juga menunjukan angka yang positif yaitu sebesar 0.397 yang berati arah pengaruhnya adalah 

positif. Dengan hasil tersebut, maka H1 dalam penelitian ini dapat diterima (Stres kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan). Hasil ini sesuai dengan Teori 

keseimbangan yang dikembangkan oleh Wexley & Yukl (1997) yang menyatakan bahwa kinerja 

optimal tercapai jika terdapat keseimbangan antara manfaat yang diterima (benefit) dan upaya 

yang dikeluarkan (inducement). Ketidakseimbangan, seperti beban kerja berlebih tanpa 

kompensasi yang memadai, dapat memicu stres yang berujung pada penurunan motivasi dan 

kinerja. Stres kerja merupakan suatu reaksi ketegangan yang tidak diinginkan individu terhadap 

kondisi tekanan kesenjangan lingkungan dan adanya hambatan dalam memenuhi tuntutan 

keinginannya sehingga dapat menjadi beban karyawan yang akan mempengaruhi kinerja individu 

baik secara emosi, proses berpikir, dan kondisi seorang pekerja (Fauziek & Yanuar, 2021). 

Maharani dan Budianto (2019) menyatakan bahwa stres kerja dapat menurunkan employee well-

being, yang pada akhirnya mengurangi produktivitas. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengelola 

faktor-faktor penyebab stres, seperti beban kerja dan dukungan atasan, untuk menciptakan 

keseimbangan. 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, tabel 7 menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara Employee Well-being terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dilihat dari nilai P-value yang 

kurang dari 0.05 yaitu sebesar 0.028 dan nilai t-statistic sebesar 2.204. Selain itu, nilai original 

sample nya juga menunjukan angka yang negatif yaitu sebesar -0.417 yang berati arah 

pengaruhnya adalah negatif. Dengan hasil tersebut, maka H2 dalam penelitian ini dapat diterima 

(Employee well-being berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan). Menurut 

Teori keseimbangan, dukungan organisasi yang memadai meningkatkan persepsi karyawan 

terhadap kesetaraan antara usaha dan manfaat yang diterima. Penelitian ini mendukung pandangan 

bahwa employee well-being yang baik meningkatkan motivasi dan kinerja. Anisykurlillah et al. 

(2022) menegaskan pentingnya kesejahteraan fisik, mental, dan sosial untuk meningkatkan 

produktivitas. Karyawan yang merasa dihargai cenderung memiliki loyalitas dan komitmen tinggi, 

sehingga berkontribusi pada tujuan organisasi. Perusahaan disarankan menerapkan program 

kesejahteraan karyawan untuk mendukung keseimbangan kerja-hidup. 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, tabel 7 menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini dilihat dari nilai P-value yang kurang dari 

0.05 yaitu sebesar 0.000 dan nilai t- statistic sebesar 4,678. Selain itu, nilai original sample nya 
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juga menunjukan angka yang positif yaitu sebesar 0.873 yang berati arah pengaruhnya adalah 

positif. Dengan hasil tersebut, maka H3 dalam penelitian ini dapat diterima (Motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan). Kurniawan et al. (2021) 

menyatakan bahwa kinerja karyawan bergantung pada dorongan internal yang selaras dengan 

tujuan organisasi. Teori Keseimbangan menekankan bahwa motivasi meningkat ketika karyawan 

merasakan hubungan yang adil antara input dan reward. Hasil penelitian ini selaras dengan Ekhsan 

(2019), yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

Menurut Yanuar (2017) motivasi adalah karakteristik psikologis dan kemauan keras, ketekunan, 

dan stimulasi dalam diri organisasi. Seseorang yang menjadi kekuatan dan komitmen untuk 

mempromosikan dan memobilisasi semua kemampuan untuk mencapai tujuan juga disebut 

sebagai motivasi (Permatasari & Yanuar, 2024). Untuk meningkatkan motivasi, perusahaan dapat 

memberikan penghargaan, peluang pengembangan karir, dan lingkungan kerja yang mendukung. 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, tabel 7 menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh antara stres 

kerja terhadap motivasi kerja. Hal ini dilihat dari nilai P-value yang kurang dari 0.05 yaitu sebesar 

0.548 dan nilai t-statistic sebesar 2,07. Dengan hasil tersebut, maka H4 dalam penelitian ini ditolak 

(Stres kerja tidak berpengaruh terhadap motivasi kerja). Robbins (2008) menjelaskan bahwa stres 

kerja dapat mengurangi energi dan fokus, sehingga menurunkan motivasi. Namun, penelitian ini 

menunjukkan bahwa stres kerja tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap 

motivasi. Hal ini menunjukkan bahwa faktor seperti dukungan organisasi mungkin memiliki peran 

lebih besar dalam memengaruhi motivasi karyawan. Trianingrat dan Supartha (2020) juga 

menyebutkan bahwa stres kerja berdampak negatif pada semangat kerja, meskipun tidak secara 

langsung. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengurangi sumber stres sambil memperkuat elemen 

motivasi lainnya. 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, tabel 7 menunjukan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 

antara Employee Well-being terhadap motivasi kerja. Hal ini dilihat dari nilai P-value yang kurang 

dari 0.05 yaitu sebesar 0.000 dan nilai t-statistic sebesar 8,451. Selain itu, nilai original sample 

nya juga menunjukan angka yang positif yaitu sebesar 0.882 yang berati arah pengaruhnya adalah 

positif. Dengan hasil tersebut, maka H5 dalam penelitian ini dapat diterima (Employee well-being 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja). Teori Keseimbangan menyatakan 

bahwa dukungan terhadap kesejahteraan meningkatkan persepsi keadilan, yang berdampak pada 

semangat kerja. Penelitian ini menemukan hubungan signifikan antara employee well-being dan 

motivasi kerja. Hasil ini konsisten dengan Anisykurlillah et al. (2022), yang menunjukkan bahwa 

kesejahteraan karyawan, termasuk keseimbangan kerja-hidup dan dukungan sosial, memengaruhi 

motivasi secara positif. Program kesejahteraan yang komprehensif direkomendasikan untuk 

meningkatkan semangat kerja. 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, tabel 7 menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh antara stres 

kerja melalui motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini dilihat dari nilai P-value yang lebih 

dari 0.05 yaitu sebesar 0,586 dan nilai t-statistic sebesar 0,545. Selain itu, nilai original sample 

nya juga menunjukan angka yang positif yaitu sebesar 0,059 yang berati arah pengaruhnya adalah 

positif. Dengan hasil tersebut, maka H6 dalam penelitian ini ditolak (motivasi kerja tidak dapat 

memediasi pengaruh antara stres kerja terhadap kinerja karyawan). Teori keseimbangan 

menyatakan bahwa dukungan terhadap kesejahteraan meningkatkan persepsi keadilan, yang 

berdampak pada semangat kerja. Penelitian ini menemukan hubungan signifikan antara employee 

well-being dan motivasi kerja. Hasil ini konsisten dengan Anisykurlillah et al. (2022), yang 

menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan, termasuk keseimbangan kerja-hidup dan dukungan 
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sosial, memengaruhi motivasi secara positif. Program kesejahteraan yang komprehensif 

direkomendasikan untuk meningkatkan semangat kerja. 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data, tabel 7 menunjukan bahwa tidak terdapat pengaruh antara 

Employee Well-being terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai mediasi. Hal ini 

dilihat dari nilai P value yang kurang dari 0.05 yaitu sebesar 0,000 dan nilai t-statistic sebesar 

4,354. Dengan hasil tersebut, maka H7 dalam penelitian ini dapat diterima. Penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki peran penting dalam memperkuat pengaruh 

employee well-being terhadap kinerja. Teori Keseimbangan mendukung bahwa kesejahteraan yang 

baik menciptakan rasa keadilan, sehingga meningkatkan motivasi dan produktivitas. Hasil ini 

sejalan dengan Memon et al. (2023), yang menyebutkan bahwa kesejahteraan karyawan 

memengaruhi motivasi dan kinerja secara simultan. Implementasi program kesejahteraan mental 

dan fisik, serta pengakuan atas kontribusi, disarankan untuk mendukung keberlanjutan kinerja 

karyawan. 

 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

a. Stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ, yang menunjukkan 

bahwa stres yang dialami karyawan dapat memengaruhi kualitas dan efektivitas kerja mereka 

di perusahaan. 

b. Employee well-being memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja mereka di PT XYZ, yang 

menunjukkan bahwa kondisi fisik dan mental yang baik dapat mendorong peningkatan kinerja 

di tempat kerja. 

c. Motivasi kerja memiliki pengaruh yang sangat signifikan terhadap kinerja karyawan di PT 

XYZ, yang menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja, semakin baik pula 

kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. 

d. Stres kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja di PT XYZ, yang 

mengindikasikan bahwa tingkat stres yang dialami karyawan tidak secara langsung 

mempengaruhi semangat mereka untuk bekerja. 

e. Employee well-being memiliki pengaruh yang sangat kuat terhadap motivasi kerja di PT XYZ, 

yang menunjukkan bahwa peningkatan kondisi fisik, mental, dan sosial karyawan berperan 

penting dalam meningkatkan semangat kerja mereka. 

f. Stres kerja melalui motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, 

menunjukkan bahwa meskipun stres dapat memengaruhi motivasi, hal tersebut tidak 

berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan. 

g. Employee well-being melalui motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam memperkuat dampak 

positif dari kesejahteraan terhadap kinerja di PT XYZ. 

 

Saran 

a. Perusahaan disarankan untuk memperhatikan Employee Well-being, baik fisik, mental, 

maupun sosial, karena hal ini terbukti dapat meningkatkan motivasi kerja dan kinerja. 

Peningkatan program kesejahteraan, pelatihan pengelolaan stres, serta memberikan dukungan 

yang lebih baik kepada karyawan dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja secara 

keseluruhan. 

b. Karyawan disarankan untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

untuk mengurangi stres dan meningkatkan kesejahteraan mereka. Mereka juga sebaiknya 

meningkatkan komunikasi dengan manajemen dan rekan kerja guna menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih mendukung dan mendorong motivasi untuk berprestasi. 
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c. Peneliti selanjutnya disarankan untuk melakukan penelitian lebih lanjut dengan memperluas 

variabel yang dapat mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan, serta 

mempertimbangkan faktor-faktor eksternal lainnya, seperti budaya organisasi dan kebijakan 

perusahaan. Penggunaan metode penelitian yang lebih beragam juga dapat memberikan hasil 

yang lebih mendalam dan komprehensif. 
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