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Abstract.

Human resource management (HR) has a vital role in driving the progress and
sustainability of a company because it can affect employee performance. Of the many
determinants of employee performance, work stress and motivation are internal
factors of a person that are considered the most important in influencing the quality
of the individual’s work. This research is a quantitative study that aims to evaluate
the relationship between work stress, motivation, job satisfaction and employee
performance. The population of this study were the employees who worked at the X
hospital in South Jakarta with a samples of this research was 127 nurses who were
selected using quota sampling technique. The results of data analysis using PLS-SEM
shows that work stress has a negative effect on job satisfaction and employee
performance, motivation has a positive effect on job satisfaction and employee
performance. Then, job satisfaction mediates the effect of motivation on employee
performance, but doesn 't mediate the effect of job stress on employee performance.

Keywords — work stress, motivation, employee performance and job satisfaction

PENDAHULUAN

Kemajuan perusahaan tidak diragukan lagi terkait dengan peran sumber daya manusia,
yaitu personel yang ditugaskan untuk melaksanakan semua operasi dalam organisasi (Trisnawati
et al., 2021). Karyawan di perusahaan harus menampilkan kinerja yang handal untuk
mengoptimalkan semua sumber daya perusahaan untuk mencapai tujuan kinerja (Ahmad et al.,
2019). Tentunya, hal ini tidak terlepas dari eksekusi yang ditampilkan dalam menjalankan tugas-
tugas tersebut. Dalam industri kesehatan, staf rumah sakit memainkan peran kunci dalam
menentukan kualitas perawatan pasien (Firdausi et al., 2013). Praktisi keperawatan mampu
beroperasi secara profesional ketika permintaan dan kualitas pelayanan kesehatan pasien di
rumah sakit meningkat. Akibatnya, struktur stres kerja perawat (dalam contoh ini, sebagai
karyawan rumah sakit) mungkin berbeda dari pekerja lain karena sifat unik dari kewajiban dan
misi mereka dalam industri kesehatan (Rahman et al., 2017).

Stres kerja karyawan merupakan fenomena umum yang dapat berdampak buruk pada
kepuasan kerja dan kinerja (Julvia, 2016). Stres biasanya diidentifikasi oleh efek yang
ditimbulkannya pada individu, seperti tekanan, kecemasan, dan kekhawatiran. Stres kerja
merupakan masalah kesehatan yang sering dilaporkan di banyak perusahaan, yang disebabkan
oleh ketidakseimbangan antara keterampilan karyawan dengan harapan atau tujuan yang
ditetapkan oleh organisasi (Vijayan, 2017).

Adha et al (2019) mengemukakan bahwa motivasi adalah kekuatan pendorong yang
mendorong semangat seseorang untuk bekerja, memungkinkan mereka untuk berkolaborasi
secara efektif dan melakukan yang terbaik dari kemampuan mereka dengan maksud untuk
memperoleh kepuasan. Beberapa penelitian berusaha menjelaskan faktor yang bisa
mempengaruhi motivasi bekerja seperti imbalan yang diberikan (Kayode, 2016). Syaifuddin
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(2017) peningkatan kinerja dapat dicapai dengan menambah motivasi pekerja melalui penerapan
gaya kepemimpinan yang efektif yang dapat mengurangi tingkat stres. Oleh karena itu, ketika
karyawan termotivasi dengan tepat, hal ini dapat berkontribusi pada kinerja mereka secara positif
(Mensah et al., 2013).

Kinerja karyawan dapat menghasilkan keuntungan jangka panjang bagi organisasi, karena
itu penting bagi karyawan untuk dapat mengelola tugas mereka secara efektif. Hameed, (2014)
mengkonseptualisasikan kinerja sebagai keberhasilan karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya, yang dapat dibandingkan dengan karyawan lainnya. Keberhasilan ini didasarkan
pada metrik yang berlaku dan disesuaikan dengan jenis pekerjaan yang dilakukan. Peningkatan
kinerja karyawan mengarah pada profitabilitas yang lebih tinggi bagi perusahaan karena
memungkinkan mereka untuk mendapatkan keunggulan kompetitif.

Alasan peneliti mengambil fenomena tentang stres kerja dan motivasi terhadap kinerja
karyawan dengan mediasi sebagai kepuasan kerja ini karena di rasa belum banyak peneliti yang
menelitinya. Meskipun sebelumnya telah banyak penelitian yang menggunakan variabel tersebut,
namun dengan kondisi yang berbeda. Selain itu, di beberapa jurnal yang telah di baca, ditemukan
adanya hasil yang seimbang antara memiliki pengaruh dan yang tidak memiliki pengaruh, hal
tersebutlah yang menjadi gap dalam penelitian ini. Adapun tujuan dalam penelitian ini yaitu untuk
mengetahui tingkat stres kerja, motivasi, kinerja karyawa maupun tingkat kepuasan kerja yang
didapatkan oleh karyawan selama bekerja. Manfaat penelitian ini dimaksudkan untuk
memberikan sumbangan literatur baru terhadap stres kerja, motivasi, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja melalui metode mediasi serta pengaruhnya dalam bidang industri dan organisasi.

METODE

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan
menyebarkan kuesioner secara online melalui google form sebanyak satu kali. Pengukuran
dilakukan menggunakan skala Likert. Populasi pada penelitian ini dilakukan di rumah sakit X
didaerah Jakarta Selatan yang berjumlah 234 karyawan baik medis maupun non medis.
Sedangkan teknik pengambilan sampel yang akan digunakan dalam penelitian adalah teknik non
probability sampling dengan cara kuota sampling, jumlah sampel yang diambil adalah seluruh
perawat yang berjumlah 127 responden.

Penelitian dilakukan secara kuantitatif dengan metode Partial Least Square (PLS) untuk
melaksanakan pemodelan SEM (Structural Equation Model) dengan menggunakan software
SmartPLS. Pada saat pretest, peneliti melakukan analisa Confirmatory Factor Analysis (CFA)
untuk menguji kualitas dari konstruk yang digunakan dengan SPSS. Uji validitas dilakukan
dengan melihat nilai pengukuran Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) dan Measure of Sampling
Adequacy (MSA). Nilai yang dihasilkan oleh KMO dan MSA >0,50 menunjukkan bahwa analisis
faktor dapat diproses lebih lanjut (Santoso, 2012). Sehingga dapat diketahui hubungan antara 4
variabel yang meliputi stres kerja, motivasi, kinerja karyawan dan kepuasan kerja. Hasilnya,
setiap pernyataan yang menjadi indikator variabel stres kerja, motivasi, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja dinyatakan valid dan reliabel. Untuk data mengenai uji validitas dan realibilitas
pada penelitian tertera pada lampiran 5.

Pengujian selanjutnya adalah menguji validitas diskriminan, pengujian ini bertujuan
untuk menentukan apakah suatu indikator reflektif merupakan pengukuran yang baik bagi
kontruknya bahwa indikator berkolerasi tinggi terhadap kontruknya mempunyai korelasi >0,70
Hair et al (2017). Koefisien determinasi (R2) dimaksudkan untuk mengetahui tingkat ketepatan
yang paling baik dalam analisis regresi, hal ini ditunjukkan oleh besarnya koefisien determinasi
(R2) antara 0 (nol) sampai dengan 1 (satu). Menurut Hair et al (2017) menyatakan nilai R-Square
sebesar 0,75 dikategorikan sangat kuat, nilai R-Square sebesar 0,50 dikategorikan kuat dan nilai
R-Square sebesar 0,25 dikategorikan lemah.

Pengujian outer model dilakukan untuk menguji validitas dan reabilitas konstruk, untuk
mengetahuinya dapat dilihat pada validitas konvergen dan validitas diskriminan. Validitas
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konvergen digunakan untuk mengetahui validitas setiap indikator terhadap variabel latennya,
pada software SmartPLS untuk melihat hasil dari validitas maka dapat dilihat pada table outer
loading Hair et al (2017). Nilai untuk indikator dikatakan valid, apabila indikator menjelaskan
variabel kontruknya dengan nilai > 0,70. Hasil nilai Cronbach’s Alpha dan composite reliability
dari masing-masing variabel berada > 0,70, sementara itu untuk nilai AVE seluruh variabel
berada > 0,50 Hair et al (2017), maka dari itu semua variabel telah memenuhi seluruh kriteria
reliabel dan juga telah valid sehingga dapat dilanjutkan untuk evaluasi model structural pada
penelitian.

H3
Stres Kerja (X1) H1
Kepuasan Kerja (Z) i, Kinerja Karyawan
(Y)
o H2
Motivasi (X2)
H4

Gambar 1. Model Penelitian

HASIL DAN PEMBAHASAN

Sesuai dengan hasil pretest bahwa nilai KMO yang didapatkan sebesar 0,873 hingga 0,942
dan nilai MSA sebesar 0, 842 hingga 0,973 lebih besar dari 0,5 yang artinya analisis faktornya
sudah sesuai. Uji reliabilitas menggunakan pengukuran Cronbach’s Alpha dimana hasilnya
sebesar 0,843 hingga 0,944, karena mendekati 1 maka semakin baik (Hair et al., 2014). Hasil
lengkap pretest penelitian tertera pada tabel 1.

Tabel 1. Hasil CFA

Variabel | Variasi | KMO | MSA | Communalities Compo_nen Alpa

Matrix

X1 0.867 0.610 0.781

X2 0.915 0.451 0.671

X3 0.840 0.445 0.667

X4 0.888 0.562 0.749

Stes X5 0.908 0.556 0.746
Kerja X6 0880 0.912 0.519 0.721 0888

X7 0.846 0.350 0.592

X8 0.856 0.555 0.745

X9 0.909 0.377 0.614

X10 0.867 0.623 0.789

. X221 0.919 0.520 0.400
Motivasi %22 0.922 0.048 0.648 0.775 0.919
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X2.3 0.903 0.680 0.772

X2.4 0.921 0.687 0.729

X2.5 0.949 0.593 0.762

X2.6 0.905 0.659 0.732

X2.7 0.949 0.613 0.756

X2.8 0.941 0.498 0.683

X2.9 0.932 0.551 0.730

X2.10 0.879 0.599 0.711

X2.11 0.912 0.608 0.775

X2.12 0.920 0.576 0.685

X2.13 0.906 0.639 0.784
Variabel | Variasi| KMO | MSA | Communalities Compo_nen Alpa

Matrix

Y1 0.902 0.361 0.601

Y?2 0.857 0.567 0.753

Y3 0.869 0.518 0.719

L Y4 0.869 0.411 0.641
K';;;‘g\?vzn Y5 | 0873 | 0.842 0.372 0.610 0.843

Y6 0.918 0.425 0.652

Y7 0.875 0.396 0.629

Y8 0.863 0.481 0.693

Y9 0.873 0.515 0.718

Z1 0.953 0.434 0.659

Z2 0.936 0.689 0.830

Z3 0.933 0.503 0.709

Z4 0.965 0.601 0.775

Z5 0.938 0.575 0.758

Z6 0.936 0.480 0.693

Z7 0.973 0.447 0.669

Kepuasan Z8 0.938 0.519 0.720
Kerja Z9 0.942 0.945 0.662 0.814 0.944

Z10 0.943 0.557 0.746

Z11 0.936 0.576 0.759

Z12 0.932 0.567 0.753

Z13 0.938 0.486 0.697

Z14 0.949 0.580 0.762

Z15 0.932 0.601 0.775

Z16 0.928 0.512 0.715

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS, 2023
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Tabel 2. Hasil Model Pengukuran

Variabel Indikator Outt_ar AVE Clrolrlasielnys CR
Loading Alpha

X1 0.796
X2 0.729
X3 0.725
X4 0.738
. X5 0.752

Stres Kerja <6 0.716 0.551 0.910 0.913
X7 0.719
X8 0.751
X9 0.720
X10 0.775
X2.1 0.702
X2.2 0.710
X2.3 0.715
X2.4 0.742
X2.5 0.753
X2.6 0.735

Motivasi X2.7 0.744 0.540 0.929 0.931
X2.8 0.728
X2.9 0.713
X2.10 0.705
X2.11 0.775
X2.12 0.738
X2.13 0.787

Variabel Indikator Out(_-:-r AVE Cronbach’s CR
Loading Alpha

Y1 0.717
Y2 0.731
Y3 0.735
o Y4 0.702

K';;;‘;\:{/Zn Y5 0.729 0.522 0.886 0.888
Y6 0.704
Y7 0.724
Y8 0.706
Y9 0.757

Z1 0.712 0.563 0.948 0.951

766



Jurnal Bisnis dan Manajemen Vol. 3, No. 4 April (2023)
ISSN: 2477-1783 (Print)
ISSN: 2477-17xx (Online)

Z2 0.839

Z3 0.721

Z4 0.774

Z5 0.752

Z6 0.721

Z7 0.702

Z8 0.718

Kepuasan Z9 0.820

Kerja

Z10 0.743

Z11 0.762

Z12 0.746

Z13 0.726

Z14 0.769

Z15 0.777

Z16 0.704

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS, 2023

Berdasarkan hasil penelitian ini variabel stres kerja, motivasi, kinerja karyawan dan
kepuasan kerja nilai Outer Loading dikatakan semua pengujian validitas diskriminan indikator
sudah valid. Hasil nilai AVE seluruh variabel berada > 0,50, sedangkan nilai cronbach’s alpha
dan composite reliability dari masing-masing variabel berada > 0,70, maka dari itu semua
variabel telah memenuhi seluruh kriteria reliabel dan juga telah valid.
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Gambar 2. Pengujian T-Statistic
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Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis Penelitian

Vol. 3, No. 4 April (2023)

Nilai T- | Nl
Hipotesis Pernyataan Hipotesis —— P- Keterangan
value
Stres kerja berpengaruh Data tidak
H1 negatif terhadap 0.016 0.988 mendukung
kepuasan kerja hipotesis
Motivasi  berpengaruh
H2 positif terhadap kepuasan 3.717 0.000 Data;](nendgkung
kerja ipotesis
Stres kerja berpengaruh Data tidak
H3 negatif terhadap kinerja 0.944 0.345 mendukung
karyawan hipotesis
Motivasi  berpengaruh
H4 positif terhadap Kkinerja 2.129 0.033 Data;]rnendgkung
Karyawan ipotesis
Kepuasan kerja
H5 berpengaruh p_03|t_|f 6.529 0.000 Data menquung
terhadap Kinerja hipotesis
karyawan
Kepuasan kerja Data tidak
H6 memediasi stres Kkerja 0.015 0.988 mendukung
dengan kinerja karyawan hipotesis
Kepuasan kerja
H7 memediasi motivasi 3.196 0.001 Date;]menquung
- ipotesis
dengan kinerja karyawan

Sumber: Data Primer, Diolah 2023

Dalam pengujian hipotesis, hipotesis dikatakan signifikan jika nilai T-hitung > T-tabel
pada tingkat signifikansi 5% (1,96). Berdasarkan hasil pengujian tiga hipotesis dinyatakan tidak
valid yaitu H1 (0,016 < 1,96), H3 (0,94 < 1,96), dan H6 (0,015 < 1,96).

Penelitian ini menemukan beberapa temuan. Pertama, stres kerja tidak signifikan
mempengaruhi kepuasan kerja. Pertama, stres kerja tidak signifikan mempengaruhi kepuasan
kerja. Stres kerja yang dialami oleh karyawan biasanya terjadi akibat kecemasan bila mereka ada
masalah dalam pekerjaannya. Selain itu, peraturan dari perusahaan mengenai promosi jabatan
tidak jelas sehingga menyebabkan beban kerja yang ditanggung perawat melebihi apa yang
seharusnya mereka kerjakan hingga tingkat ketidakpuasan kerja sangat tinggi terhadap rumah
sakit. Meskipun begitu, perusahaan sebaiknya melakukan pencegahan terhadap faktor —faktor
yang dapat memicu terjadinya stres kerja yang berlebihan dengan cara mengurangi beban kerja.

Kedua, motivasi signifikan mempengaruhi kepuasan kerja bahwa pemberian motivasi
pada karyawan akan meningkatkan kepuasan kerja sehingga prestasi kerja yang diraih tercapai.
Dukungan dalam melaksanakan pekerjaan dari atasan dan teman sejawat akan membuat
karyawan menjadi nyaman dalam bekerja. Tingginya kepuasan kerja karyawan selain motivasi,
karyawan juga dipengaruhi oleh adanya jaminan atas kesehatan dan keselamatan, peralatan dan
perlengkapan pekerjaan yang diberikan.

Ketiga, stres tidak signifikan mempengaruhi kinerja karyawan bahwa stres yang
meningkat mengarah pada peningkatan kinerja karyawan begitu juga sebaliknya. Tingkat stres
yang berlebihan dapat menghambat kemampuan karyawan untuk berinteraksi dengan karyawan
lainnya dan mempengaruhi pelayanan sistem rumah sakit dengan pasien menurun.
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Keempat, motivasi signifikan mempengaruhi kinerja karyawan bahwa perusahaan
memberikan motivasi karyawan untuk mengikuti kegiatan pelatihan atau seminar guna
meningkatkan kinerjanya. Karyawan yang motivasi kerjanya tinggi akan memperoleh hasil lebih
menguntungkan sehingga terjadi peningkatan kinerja. Karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan
dengan ketelitian yang tinggi dan memberikan pelayanan yang baik, hal tersebut menunjukkan
bahwa kinerja karyawan meningkat.

Kelima, kepuasan kerja signifikan mempengaruhi kinerja karyawan bahwa meningkatkan
kepuasan kerja karyawan sesuai dengan tugasnya dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Semakin tinggi kepuasan kerja, maka perawat akan semakin berkinerja lebih baik, sehingga
tujuan dari visi dan misi perusahaan akan semakin tercapai. Menghargai hasil kerja karyawan
secara kualitas maupun kuantitas akan mempengaruhi kepuasan kerja.

Keenam, kepuasan kerja memediasi hubungan stres kerja dan kinerja karyawan. Semakin
tinggi stres kerja yang dialami karyawan semakin rendah kepuasan yang dirasakan karyawan
sehingga hal ini akan menurunkan kinerja karyawan. Salah satu yang harus menjadi perhatian
utama perusahaan adalah kepuasan kerja para karyawannya, karena karyawan yang dalam bekerja
mereka tidak merasakan kenyamanan, kurang dihargai, tidak bisa mengembangkan segala potensi
yang mereka miliki, maka secara otomatis karyawan tidak dapat fokus dan berkonsentrasi secara
penuh terhadap pekerjaannya

Ketujuh, kepuasan kerja memediasi hubungan motivasi dan kinerja karyawan, kepuasan
kerja mencerminkan perasaan karyawan terhadap pekerjaannya. Dengan diperolehnya kepuasan
kerja karyawan maka motivasi kerja akan meningkat, karena karyawan merasa diperhatikan oleh
perusahaan sehingga adanya pengaruh antara karyawan dan perusahaan mendapatkan kinerja
yang tinggi dari para karyawannya.

KESIMPULAN

Penelitian ini meneliti pengaruh stres kerja dan motivasi terhadap kinerja karyawan
dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. Motiivasi signifikan mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinerja karyawan bahwa pemberian motivasi pada karyawan akan meningkatkan
kepuasan kerja juga kinerjanya. Karyawan yang motivasi kerjanya tinggi akan memperoleh hasil
lebih menguntungkan sehingga terjadi peningkatan kinerja. Semakin tinggi kepuasan kerja para
perawat akan semakin berkinerja lebih baik, sehingga tujuan dari visi dan misi rumah sakit akan
semakin tercapai.

Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa pemimpin dapat memaksimalkan kinerja
karyawan dengan mengurangi motivasi intrinsik karyawan, pemimpin dapat meningkatkan
kinerja karyawan dengan memberikan penghargaan sesuai dengan prestasi karyawan, dan
pemimpin dapat membuat karyawan merasa lebih puas dengan pekerjaannya, dengan membentuk
sistem promosi yang adil dan berdasarkan prestasi kerja mereka. Selain itu, para pemimpin
ditugaskan untuk berfokus pada tugasnya dan meningkatkan lingkungan kerja saat ini untuk
membantu individu mencapai potensi tertinggi.

Untuk penelitian selanjutnya diharapkan peneliti dapat memberikan variabel tambahan,
seperti variabel keselamatan kerja, yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Selain itu, ruang
lingkup penelitian dapat diperluas untuk mencakup beberapa lokasi penelitian untuk memberikan
pandangan yang lebih komprehensif dan hasil yang dapat digeneralisasikan.
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