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A B S T R A K  A R T I C L E   I N F O 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban 
kerja, stres kerja, dan dukungan kerja terhadap kinerja 
karyawan dengan keterikatan kerja dan ketahanan psikologi 
sebagai variabel mediasi pada PT XYZ. Penelitian ini 
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis 
explanatory research dan desain survei cross-sectional. 
Populasi penelitian berjumlah 210 karyawan, dengan sampel 
dipilih menggunakan teknik purposive sampling berdasarkan 
kriteria masa kerja minimal satu tahun dan kesediaan 
mengisi kuesioner. Data dikumpulkan melalui kuesioner 
berskala Likert lima poin dan dianalisis menggunakan 
metode Partial Least Squares Structural Equation Modeling 
(PLS-SEM) dengan bantuan SmartPLS. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan serta ketahanan 
psikologi. Dukungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap keterikatan kerja, sedangkan ketahanan psikologi 
dan keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian mediasi 
menunjukkan bahwa keterikatan kerja dan ketahanan 
psikologi memediasi beberapa hubungan antara variabel 
independen dan kinerja karyawan, sementara hubungan 
mediasi lainnya tidak signifikan. 
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1. PENDAHULUAN 
 

Sumber daya manusia merupakan aset strategis yang menentukan keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuan bisnis. Di tengah persaingan industri yang semakin ketat, perusahaan 
dituntut tidak hanya memiliki teknologi dan modal yang memadai, tetapi juga karyawan yang 
mampu bekerja secara produktif, adaptif, dan berkelanjutan. Oleh karena itu, kinerja 
karyawan menjadi salah satu indikator utama keberhasilan organisasi karena secara langsung 
memengaruhi efektivitas operasional, kualitas produk, produktivitas, serta daya saing 
perusahaan. Menurut Taylor, (2025), kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai 
individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan standar serta target 
yang telah ditetapkan organisasi. Perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis 
menyebabkan meningkatnya tuntutan pekerjaan yang harus dihadapi karyawan. Organisasi 
dituntut untuk menghasilkan produktivitas yang tinggi dengan sumber daya yang terbatas 
sehingga beban kerja karyawan cenderung meningkat. Kondisi tersebut sering kali 
menimbulkan tekanan psikologis yang berpotensi memengaruhi kualitas kinerja.Beban kerja 
yang tidak seimbang dengan kemampuan dan waktu yang tersedia dapat menimbulkan 
kelelahan fisik maupun mental yang pada akhirnya dapat memengaruhi kinerja karyawan. 

Selain beban kerja, stres kerja dan dukungan kerja juga menjadi faktor yang memengaruhi 
kinerja karyawan. Stres kerja timbul ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu 
dan dapat menyebabkan kelelahan emosional, penurunan motivasi, serta produktivitas 
(Mangkunegara, 2020). Sebaliknya, dukungan kerja berupa bantuan atasan, rekan kerja, dan 
organisasi dapat meningkatkan motivasi, komitmen, serta kinerja karyawan (Siahaan et al., 
2026). Berdasarkan Job Demands-Resources Theory (Demerouti, 2024), beban kerja dan stres 
kerja merupakan job demands, sedangkan dukungan kerja berperan sebagai job resources 
yang membantu mengurangi dampak negatif tuntutan pekerjaan (Asyfa & Waskito, 2026). 
Namun, penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang beragam. Mudrika et al. (2021), 
Kurniawan dan Adiputra (2024), serta Berhed dan Ariani (2024) menemukan adanya 
pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap kinerja, sedangkan Syahada et al. (2025) 
menemukan pengaruh negatif dan Kobis (2025) menunjukkan pengaruh positif dan signifikan. 
Perbedaan temuan tersebut mengindikasikan adanya inkonsistensi empiris yang perlu dikaji 
lebih lanjut. 

Sejumlah penelitian menunjukkan bahwa pengaruh variabel pekerjaan terhadap kinerja 
karyawan dapat terjadi melalui mekanisme psikologis, seperti keterikatan kerja (work 
engagement) dan ketahanan psikologis (hardiness) (Amanulloh & Waskito, 2026). Dan et al. 
(2020) menemukan bahwa keterikatan kerja memediasi hubungan sumber daya pekerjaan, 
sumber daya individu, dan beban kerja terhadap kinerja, sedangkan Burlian (2024) 
menunjukkan bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif dan stres kerja berpengaruh 
negatif terhadap kinerja karyawan. Keterikatan kerja ditandai oleh semangat (vigor), dedikasi 
(dedication), dan penghayatan terhadap pekerjaan (absorption) (Schaufeli et al., 2023). 
Sementara itu, hardiness merupakan karakteristik kepribadian yang membantu individu 
menghadapi tekanan dan mengurangi stres (Kobasa, 2025), serta berkorelasi negatif dengan 
burnout (Marisa & Utami, 2021). Selain itu, dukungan kerja berperan dalam mengurangi 
tekanan psikologis dan meningkatkan kemampuan karyawan menghadapi tuntutan 
pekerjaan (Harrisson et al., 2002), sehingga dapat membantu mempertahankan kinerja 
optimal di tengah tekanan kerja. 

Berdasarkan observasi awal dan informasi yang diperoleh dari perusahaan, karyawan 
menghadapi tuntutan pekerjaan yang berkaitan dengan target produksi, penyelesaian tugas, 



 

dan pemenuhan standar kualitas produk. PT XYZ sebagai perusahaan yang bergerak dalam 
sektor industri pengolahan hasil perikanan menghadapi tantangan berupa tuntutan 
produktivitas yang tinggi, target produksi yang ketat, serta kebutuhan menjaga kualitas 
produk agar tetap kompetitif di pasar (Suryana & Waskito, 2026). Kondisi tersebut berpotensi 
meningkatkan beban kerja dan stres kerja karyawan. Di sisi lain, perusahaan juga perlu 
memastikan adanya dukungan kerja yang memadai agar karyawan tetap mampu 
menunjukkan kinerja yang optimal. Dalam konteks tersebut, keterikatan kerja dan ketahanan 
psikologi menjadi faktor penting yang diduga mampu menjelaskan mekanisme pengaruh 
beban kerja, stres kerja, dan dukungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan kajian teoritis dan penelitian terdahulu, penelitian ini memiliki beberapa 
research gap, yaitu inkonsistensi hasil penelitian mengenai pengaruh beban kerja dan stres 
kerja terhadap kinerja karyawan, terbatasnya penelitian yang mengintegrasikan beban kerja, 
stres kerja, dukungan kerja, keterikatan kerja, dan ketahanan psikologi dalam satu model, 
serta minimnya kajian mengenai peran mediasi keterikatan kerja dan ketahanan psikologi 
pada industri pengolahan hasil perikanan, khususnya PT XYZ. Putro,Waskito et al., (2016) 
menemukan bahwa beban kerja dan stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan PT Budi Sehat di Surakarta, sedangkan Saifulloh,Waskito et al.,(2023) 
mengkaji tuntutan pekerjaan, dukungan supervisor, dan dukungan rekan kerja dengan 
kelelahan emosional sebagai variabel mediasi. Kedua penelitian tersebut menjadi referensi 
dalam pengembangan model penelitian ini, dengan perbedaan pada variabel yang digunakan 
dan konteks penelitian. 

1.2. Tinjauan Pustaka 

Job Demands-Resources Theory (JD-R Theory) 

Job Demands-Resources Theory (JD-R Theory) yang dikembangkan oleh Bakker dan 
Demerouti menjelaskan bahwa karakteristik pekerjaan terdiri atas job demands (tuntutan 
pekerjaan) dan job resources (sumber daya pekerjaan) yang memengaruhi kondisi psikologis 
serta kinerja karyawan. Menurut Demerouti (2024), tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat 
menguras energi fisik dan psikologis sehingga memicu stres dan menurunkan kinerja (health 
impairment process), sedangkan sumber daya pekerjaan dapat meningkatkan motivasi, 
keterikatan kerja, dan produktivitas (motivational process). Dalam penelitian ini, beban kerja 
dan stres kerja merepresentasikan tuntutan pekerjaan, sementara dukungan kerja berperan 
sebagai sumber daya yang membantu karyawan menghadapi tekanan pekerjaan. Keterikatan 
kerja (work engagement) dan ketahanan psikologi (hardiness) diposisikan sebagai mekanisme 
psikologis yang menjembatani pengaruh ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan. 
Dengan demikian, JD-R Theory menjadi landasan konseptual untuk menjelaskan pengaruh 
beban kerja, stres kerja, dan dukungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan 
kerja dan ketahanan psikologi pada PT XYZ. 

Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan merupakan indikator penting keberhasilan individu dan organisasi dalam 
mencapai tujuan, yang berpengaruh terhadap produktivitas, efektivitas operasional, kualitas 
layanan, dan daya saing perusahaan (Setyautami & Waskito, 2026). Menurut Mangkunegara 
(2020), kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan, sedangkan Armstrong dan Taylor (2024) mendefinisikannya 
sebagai hasil pekerjaan individu berdasarkan standar, target, dan tujuan organisasi. 
Sementara itu, Judge (2024) menjelaskan bahwa kinerja merupakan fungsi dari kemampuan 



 

(ability), motivasi (motivation), dan kesempatan (opportunity). Berdasarkan pendapat 
tersebut, kinerja karyawan dapat disimpulkan sebagai tingkat pencapaian hasil kerja individu 
berdasarkan kualitas, kuantitas, tanggung jawab, dan standar organisasi, yang dipengaruhi 
oleh kemampuan, motivasi, serta dukungan lingkungan kerja. Oleh karena itu, pengukuran 
kinerja diperlukan sebagai dasar evaluasi prestasi, pengembangan karier, pemberian 
kompensasi, dan peningkatan produktivitas organisasi. 

Beban Kerja 

Beban kerja merupakan sejumlah tugas dan tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan 
individu dalam periode tertentu dengan melibatkan kemampuan fisik, mental, dan psikologis 
sesuai kapasitas yang dimiliki. Menurut Koesomowidjojo (2024), beban kerja berkaitan 
dengan jumlah aktivitas yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, sedangkan 
Tarwaka (2020) menekankan keterlibatan kemampuan fisik dan mental dalam pelaksanaan 
pekerjaan. Sementara itu, Munandar (2023) menjelaskan bahwa beban kerja merupakan 
tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan sesuai kemampuan dan waktu yang tersedia. 
Dalam perspektif Job Demands-Resources Theory (JD-R Theory), beban kerja termasuk job 
demand yang membutuhkan energi fisik dan psikologis. Beban kerja yang berlebihan dapat 
memicu stres, kelelahan, dan penurunan kinerja, sedangkan beban kerja yang proporsional 
dapat mendukung produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. 

Stres Kerja 

Stres kerja merupakan kondisi tekanan fisik dan psikologis yang dialami karyawan akibat 
ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kemampuan individu dalam 
mengatasinya. Menurut Judge (2024), stres kerja muncul ketika individu menghadapi 
tuntutan, kendala, atau peluang pekerjaan yang penting dengan hasil yang tidak pasti. 
Mangkunegara (2020) menjelaskan bahwa stres kerja merupakan perasaan tertekan dalam 
menghadapi pekerjaan, sedangkan Handoko (2018) mendefinisikannya sebagai kondisi 
ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi fisik. Dalam perspektif Job 
Demands-Resources Theory (JD-R Theory), stres kerja terjadi ketika tuntutan pekerjaan yang 
tinggi tidak diimbangi dengan sumber daya kerja yang memadai, sehingga dapat memicu 
kelelahan, menurunkan motivasi, dan menghambat kinerja (Putri & Waskito, 2026). Oleh 
karena itu, pengelolaan stres kerja penting dilakukan agar tidak berdampak negatif terhadap 
produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi. 

Dukungan Kerja 

Dukungan kerja merupakan persepsi karyawan terhadap perhatian, penghargaan, 
bantuan, dan fasilitas yang diberikan organisasi untuk mendukung pelaksanaan pekerjaan 
serta kesejahteraan mereka. Menurut Eisenberger (2022), konsep ini dikenal sebagai 
Perceived Organizational Support (POS), yaitu keyakinan karyawan bahwa organisasi 
menghargai kontribusi dan memperhatikan kesejahteraan mereka. Dalam perspektif Job 
Demands-Resources Theory (JD-R Theory), dukungan kerja termasuk job resources yang 
membantu karyawan menghadapi tuntutan pekerjaan, mengurangi stres, meningkatkan 
keterikatan kerja, serta mendorong motivasi dan kinerja karyawan (Mz & Waskito, 2026). 

Keterikatan Kerja (Work Engagement) 

Keterikatan kerja (work engagement) merupakan kondisi psikologis positif yang ditandai 
oleh semangat (vigor), dedikasi (dedication), dan penghayatan (absorption) terhadap 
pekerjaan (Schaufeli, 2012). Menurut Albrecht (2024), keterikatan kerja mencerminkan 



 

energi, keterlibatan, dan fokus karyawan dalam menjalankan tugas serta mendorong mereka 
untuk menghadapi tantangan dan berkontribusi secara optimal. Dalam perspektif Job 
Demands-Resources (JD-R) Theory, keterikatan kerja terbentuk melalui proses motivasional 
ketika sumber daya pekerjaan mampu mendukung pemenuhan kebutuhan dan membantu 
karyawan menghadapi tuntutan kerja, sehingga berperan penting dalam meningkatkan 
kinerja karyawan. 

Ketahanan Psikologi (Hardiness) 

Ketahanan psikologi (hardiness) merupakan karakteristik kepribadian yang membantu 
individu menghadapi tekanan, tantangan, dan perubahan di lingkungan kerja dengan tetap 
mampu beradaptasi dan mempertahankan kinerja. Kobasa (1979) mendefinisikan hardiness 
sebagai karakteristik kepribadian yang memungkinkan individu bertahan dalam situasi penuh 
tekanan, sedangkan Maddi (2013) menjelaskan bahwa hardiness merupakan pola sikap dan 
keyakinan yang mendorong individu memandang tekanan sebagai peluang untuk 
berkembang. Dalam perspektif Job Demands-Resources Theory (JD-R Theory), hardiness 
termasuk personal resources yang membantu karyawan mengelola stres, mempertahankan 
keterlibatan kerja, serta meminimalkan dampak negatif tuntutan pekerjaan sehingga mampu 
mencapai kinerja yang optimal. 

Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Beban kerja merupakan sejumlah tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan oleh 
karyawan dalam jangka waktu tertentu. Tingkat beban kerja yang tidak sesuai dengan 
kapasitas individu dapat menyebabkan kelelahan fisik maupun mental yang pada akhirnya 
memengaruhi kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya secara optimal. 
Dalam perspektif Job Demands-Resources Theory (JD-R Theory), beban kerja termasuk ke 
dalam job demands yang dapat menguras energi individu apabila tidak diimbangi dengan 
sumber daya yang memadai. Penelitian Mudrika (2020) menunjukkan bahwa beban kerja 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Beban kerja yang terlalu tinggi berpotensi 
menurunkan produktivitas dan kualitas hasil kerja karena karyawan mengalami kelelahan dan 
kesulitan dalam memenuhi target pekerjaan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan 
hipotesis sebagai berikut: 

H1: Beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Keterikatan Kerja 

Keterikatan kerja mencerminkan kondisi psikologis positif yang ditunjukkan melalui 
semangat, dedikasi, dan keterlibatan karyawan dalam pekerjaannya. Beban kerja yang terlalu 
tinggi dapat mengurangi energi dan antusiasme karyawan sehingga menurunkan tingkat 
keterikatan kerja. Menurut Demerouti (2024), tingginya tuntutan pekerjaan dapat 
mengurangi motivasi dan keterlibatan individu dalam pekerjaan apabila tidak diimbangi 
dengan sumber daya yang memadai. Sebaliknya, beban kerja yang masih dalam batas 
kemampuan individu dapat menjadi tantangan yang mendorong keterlibatan kerja. 
Berdasarkan argumentasi tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H2: Beban kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Ketahanan Psikologi 



 

Ketahanan psikologi merupakan kemampuan individu dalam menghadapi tekanan dan 
tantangan yang muncul dalam lingkungan kerja. Beban kerja yang berlebihan dapat menguras 
sumber daya psikologis individu sehingga menurunkan kemampuan adaptasi terhadap 
tekanan pekerjaan. Menurut Maddi,(2013),individu yang terus-menerus menghadapi 
tekanan kerja yang tinggi berpotensi mengalami penurunan kemampuan dalam 
mengendalikan dan menghadapi tantangan kerja. Oleh karena itu, tingkat beban kerja yang 
diterima karyawan diduga memiliki hubungan dengan ketahanan psikologi yang dimiliki. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H3: Beban kerja berpengaruh terhadap ketahanan psikologi karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Stres kerja merupakan kondisi ketegangan yang muncul akibat ketidakseimbangan antara 
tuntutan pekerjaan dengan kemampuan individu dalam mengatasinya. Tingkat stres yang 
tinggi dapat mengganggu konsentrasi, menurunkan motivasi kerja, serta meningkatkan 
kemungkinan terjadinya kesalahan dalam bekerja. Judge, (2024)menjelaskan bahwa stres 
kerja yang berlebihan dapat menurunkan efektivitas individu dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. Penelitian Burlian,(2024)juga menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H4: Stres kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Keterikatan Kerja 

Karyawan yang mengalami stres kerja tinggi cenderung mengalami kelelahan emosional 
dan kehilangan semangat dalam bekerja. Kondisi tersebut dapat mengurangi keterlibatan dan 
dedikasi individu terhadap pekerjaannya. Menurut JD-R Theory, tekanan kerja yang tinggi 
dapat menghambat terbentuknya kondisi psikologis positif yang menjadi dasar munculnya 
keterikatan kerja. Oleh karena itu, stres kerja diduga memengaruhi tingkat keterikatan kerja 
karyawan. Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H5: Stres kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Ketahanan Psikologi 

Ketahanan psikologi berperan sebagai kemampuan individu dalam menghadapi dan 
mengelola tekanan yang muncul dalam pekerjaan. Tingkat stres kerja yang tinggi secara terus-
menerus dapat menurunkan kemampuan individu dalam mengendalikan situasi dan 
menghadapi tantangan. Marisa & Utami, (2021)menjelaskan bahwa ketahanan psikologi 
memiliki hubungan erat dengan kemampuan individu dalam menghadapi tekanan kerja. Oleh 
karena itu, semakin tinggi tingkat stres yang dialami karyawan, semakin besar kemungkinan 
terjadinya perubahan pada tingkat ketahanan psikologinya. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H6: Stres kerja berpengaruh terhadap ketahanan psikologi karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Dukungan kerja merupakan bentuk perhatian, bantuan, dan penghargaan yang diberikan 
organisasi kepada karyawan. Dukungan yang diterima karyawan dapat meningkatkan 
motivasi kerja, rasa nyaman, dan komitmen terhadap organisasi. Menurut Eisenberger,( 
2022)karyawan yang merasa didukung oleh organisasi cenderung menunjukkan perilaku kerja 



 

yang lebih positif dan berkontribusi lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi. 
Berdasarkan penjelasan tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H7: Dukungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Keterikatan Kerja 

Dalam JD-R Theory, dukungan kerja termasuk sumber daya pekerjaan (job resources) yang 
dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan individu dalam pekerjaan. Karyawan yang 
memperoleh dukungan dari organisasi maupun rekan kerja cenderung memiliki semangat 
dan dedikasi yang lebih tinggi terhadap pekerjaannya.Penelitian Dan, (2020) menunjukkan 
bahwa sumber daya kerja memiliki hubungan yang signifikan dengan keterikatan kerja. 
Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H8: Dukungan kerja berpengaruh terhadap keterikatan kerja karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Ketahanan Psikologi 

Dukungan kerja yang diberikan organisasi dapat membantu karyawan menghadapi 
tekanan kerja serta meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap berbagai tantangan yang 
muncul di lingkungan kerja. Penelitian Harrisson et al., (2002) menunjukkan bahwa dukungan 
kerja berkontribusi dalam meningkatkan hardiness individu. Lingkungan kerja yang suportif 
memungkinkan karyawan memiliki keyakinan dan kemampuan yang lebih baik dalam 
menghadapi berbagai situasi kerja. Berdasarkan uraian tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H9: Dukungan kerja berpengaruh terhadap ketahanan psikologi karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Keterikatan kerja merupakan kondisi ketika individu memiliki semangat, dedikasi, dan 
keterlibatan yang tinggi terhadap pekerjaannya. Karyawan yang memiliki keterikatan kerja 
tinggi cenderung bekerja dengan lebih antusias, fokus, dan bertanggung jawab. 
Schaufeli,(2012) menjelaskan bahwa keterikatan kerja berkontribusi terhadap peningkatan 
produktivitas dan pencapaian kinerja individu. Penelitian Burlian (2024) juga menunjukkan 
bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan uraian 
tersebut, maka dirumuskan hipotesis: 

H10: Keterikatan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT XYZ. 

Pengaruh Ketahanan Psikologi terhadap Kinerja Karyawan 

Ketahanan psikologi memungkinkan individu tetap mampu bekerja secara optimal 
meskipun menghadapi berbagai tekanan dan tantangan pekerjaan. Karyawan yang memiliki 
hardiness tinggi cenderung lebih mudah beradaptasi dan mampu mempertahankan 
produktivitas kerjanya. Menurut Maddi (2013), individu yang memiliki ketahanan psikologi 
tinggi lebih mampu mengelola tekanan dan menunjukkan performa kerja yang lebih baik 
dibandingkan individu dengan tingkat hardiness rendah. Berdasarkan uraian tersebut, maka 
dirumuskan hipotesis: 

H11: Ketahanan psikologi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT XYZ. 

 

 



 

 

2. METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis explanatory research dan 

desain survei cross-sectional untuk menguji hubungan kausal antarvariabel melalui analisis 
statistik (Sugiyono, 2016; Creswell, 2016). Penelitian dilaksanakan di PT XYZ, Kabupaten Pati, 
Jawa Tengah, pada tahun 2026, dengan variabel independen berupa beban kerja (X1), stres 
kerja (X2), dan dukungan kerja (X3), variabel mediasi berupa keterikatan kerja (Z1) dan 
ketahanan psikologi (Z2), serta variabel dependen berupa kinerja karyawan (Y). Pengukuran 
variabel menggunakan skala Likert lima poin, dengan indikator beban kerja meliputi target, 
kondisi, waktu, dan standar pekerjaan; stres kerja meliputi gejala fisiologis, psikologis, dan 
perilaku; dukungan kerja meliputi dukungan atasan dan rekan kerja, penghargaan, fasilitas, 
serta kepedulian organisasi; keterikatan kerja meliputi vigor, dedication, dan absorption; 
ketahanan psikologi meliputi commitment, control, dan challenge; serta kinerja karyawan 
meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian, dan tanggung jawab. 
Data primer diperoleh melalui kuesioner, sedangkan data pendukung dikumpulkan melalui 
dokumentasi dan studi kepustakaan.  

Dari populasi sebanyak 210 karyawan, sampel dipilih menggunakan purposive sampling 
dengan kriteria masa kerja minimal satu tahun dan kesediaan mengisi kuesioner. Analisis data 
menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan 
SmartPLS untuk menguji model yang melibatkan variabel independen, mediasi, dan 
dependen (Hair et al., 2019). Evaluasi outer model mencakup validitas konvergen melalui 
loading factor ≥ 0,70 dan AVE > 0,50, validitas diskriminan melalui cross loading dan kriteria 
Fornell–Larcker, serta reliabilitas melalui Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha ≥ 0,70 
(Juliandi, 2018). Multikolinearitas dievaluasi menggunakan tolerance ≥ 0,10 atau VIF ≤ 5, 
sedangkan inner model dinilai berdasarkan koefisien determinasi (R2) dengan kategori kuat 
(0,75), sedang (0,50), dan lemah (0,25) (Ghozali, 2015), serta relevansi prediktif (Q2), dengan 
nilai (Q2>0) menunjukkan relevansi prediktif. Pengujian hipotesis dilakukan melalui 
bootstrapping dengan menganalisis path coefficient untuk pengaruh langsung dan specific 
indirect effect untuk pengaruh tidak langsung melalui mediasi. Hubungan dinyatakan 
signifikan apabila t-statistic ≥ 1,96 dan p-value ≤ 0,05, sedangkan pengaruh mediasi 
dinyatakan signifikan apabila p-value pada specific indirect effect < 0,05 (Juliandi, 2018). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Data Penelitian 

Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner 
kepada 210 karyawan PT XYZ. Kuesioner disusun menggunakan skala Likert lima poin untuk 
mengukur persepsi responden terhadap beban kerja, stres kerja, dukungan kerja, keterikatan 
kerja, ketahanan psikologi, dan kinerja karyawan. Sebelum dilakukan analisis menggunakan 
aplikasi SmartPLS, karakteristik responden dideskripsikan berdasarkan jenis kelamin, usia, 
pendidikan terakhir, dan masa kerja. Rincian karakteristik responden disajikan pada Tabel 1 
berikut. Karakteristik responden penelitian berdasarkan jenis kelamin, usia, pendidikan 
terakhir, dan masa kerja disajikan pada Tabel 1 berikut. 

Tabel 1. Karakteristik Responden Penelitian 
Karakteristik Kategori Jumlah Persentase 



 

Jenis Kelamin Laki-laki 85 40,48% 
 Perempuan 125 59,52% 
 Total 210 100,00% 

Usia < 20 tahun 14 6,67% 
 20–29 tahun 165 78,57% 
 30–39 tahun 20 9,52% 
 40–49 tahun 8 3,81% 
 20–29 tahun dan 30–39 tahun 3 1,43% 
 Total 210 100,00% 

Pendidikan Terakhir SMP/Sederajat 13 6,19% 
 SMA/SMK/Sederajat 136 64,76% 
 Diploma 7 3,33% 
 S1 51 24,29% 
 S2/S3 3 1,43% 
 Total 210 100,00% 

Masa Kerja < 1 tahun 66 31,43% 
 1–3 tahun 93 44,29% 
 4–6 tahun 35 16,67% 
 7–10 tahun 12 5,71% 
 >10 tahun 4 1,90% 
 Total 210 100,00% 

Sumber: Data primer diolah, 2026. 

Berdasarkan Tabel 1, dari 210 responden, mayoritas berjenis kelamin perempuan 
sebanyak 125 orang (59,52%), berada pada rentang usia 20–29 tahun sebanyak 165 orang 
(78,57%), memiliki pendidikan terakhir SMA/SMK/Sederajat sebanyak 136 orang (64,76%), 
serta mempunyai masa kerja 1–3 tahun sebanyak 93 orang (44,29%). Karakteristik tersebut 
menunjukkan bahwa responden penelitian didominasi oleh karyawan berusia relatif muda, 
berlatar belakang pendidikan menengah, dan memiliki pengalaman kerja 1–3 tahun. Terdapat 
pula tiga responden yang tercatat pada kategori usia 20–29 tahun dan 30–39 tahun, sesuai 
dengan data kuesioner asli. Secara keseluruhan, karakteristik tersebut memberikan 
gambaran mengenai profil responden yang menjadi dasar dalam menganalisis hubungan 
antarvariabel penelitian. 

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

Analisis deskriptif dilakukan untuk memberikan gambaran mengenai karakteristik data 
pada setiap variabel penelitian berdasarkan nilai rata-rata (mean), median, dan standar 
deviasi (standard deviation). Hasil analisis deskriptif terhadap variabel beban kerja, dukungan 
kerja, ketahanan psikologi, keterikatan kerja, kinerja karyawan, dan stres kerja disajikan pada 
Tabel 2. berikut. 

Tabel 2. Hasil Analisis Deskriptif Variabel 
Variabel Mean Median Standard Deviation 

Beban Kerja 0,000 0,055 1,000 
Dukungan Kerja 0,000 0,074 1,000 

Ketahanan Psikologi 0,000 0,024 1,000 
Keterikatan Kerja 0,000 0,064 1,000 
Kinerja Karyawan 0,000 0,195 1,000 

Stres Kerja 0,000 0,246 1,000 
Berdasarkan Tabel 5, seluruh variabel mempunyai nilai rata-rata di atas 3,00. Nilai rata-

rata tertinggi terdapat pada variabel kinerja karyawan, yaitu sebesar 4,269, sedangkan nilai 



 

rata-rata terendah terdapat pada variabel stres kerja, yaitu sebesar 3,946.Tingginya nilai rata-
rata kinerja karyawan menunjukkan bahwa secara umum responden memberikan penilaian 
positif terhadap kemampuan mereka dalam menyelesaikan pekerjaan. Sementara itu, nilai 
rata-rata stres kerja yang relatif lebih rendah dibandingkan variabel lainnya menunjukkan 
adanya variasi jawaban responden dalam merasakan tekanan pekerjaan. 

Hasil Analisis Data 

Analisis data menggunakan metode PLS-SEM dengan bantuan SmartPLS, meliputi evaluasi 
outer model dan inner model serta pengujian pengaruh langsung dan tidak langsung untuk 
menguji peran mediasi pada variabel penelitian. Model pengukuran (outer model) yang 
menggambarkan hubungan antara indikator dan variabel laten dalam penelitian ditampilkan 
pada Gambar 1 berikut. 

 

Gambar 1. Outer Model 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 

Uji Validitas Konvergen dan Reliabilitas Konstruk 

Uji validitas konvergen dan reliabilitas konstruk dilakukan untuk mengetahui kemampuan 
indikator dalam merepresentasikan konstruk penelitian serta konsistensi instrumen 
pengukuran. Pengujian ini menggunakan nilai outer loading, Average Variance Extracted 
(AVE), Cronbach’s Alpha, dan Composite Reliability. Hasil pengujian menggunakan SmartPLS 
disajikan pada Tabel 3 berikut. 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Konvergen dan Reliabilitas Konstruk 
Konstruk/Indikator Outer Loading CA CR (Rho a) CR (rho_c) AVE 

Beban Kerja  0,841 0,842 0,887 0,612 
X1.1 0,776     
X1.2 0,778     
X1.3 0,806     
X1.4 0,725     
X1.5 0,823     

Stress Kerja  0,875 0,885 0,908 0,665 
X2.1 0,805     



 

X2.2 0,815     
X2.3 0,777     
X2.4 0,831     
X2.5 0,847     

Dukungan Kerja  0,821 0,824 0,875 0,583 
X3.1 0,770     
X3.2 0,756     
X3.3 0,748     
X3.4 0,785     
X3.5 0,757     

Kinerja Karyawan  0,812 0,816 0,869 0,571 
Y.1 0,788     
Y.2 0,764     
Y.3 0,766     
Y.4 0,757     
Y.5 0,702     

Keterikatan Kerja  0,834 0,839 0,883 0,603 
Z1.1 0,693     
Z1.2 0,814     
Z1.3 0,772     
Z1.4 0,789     
Z1.5 0,808     

Ketahanan Psikologi  0,858 0,859 0,898 0,637 
Z2.1 0,760     
Z2.2 0,814     
Z2.3 0,812     
Z2.4 0,815     
Z2.5 0,789     

Interaksi Keterikatan Kerja × 
Beban Kerja 1,000 – – – – 

Keterikatan Kerja × Beban Kerja 1,000     
Sumber: Pengolahan data menggunakan SmartPLS. 

Berdasarkan Tabel 3, nilai outer loading sebagian besar indikator telah melebihi 0,70, 
dengan satu indikator, yaitu Z1.1 pada variabel Keterikatan Kerja, memiliki nilai 0,693. 
Indikator tersebut masih dapat dipertahankan karena nilainya mendekati 0,70 serta konstruk 
Keterikatan Kerja memiliki nilai Composite Reliability sebesar 0,883 dan AVE sebesar 0,603, 
yang telah memenuhi kriteria. Selanjutnya, seluruh konstruk memiliki nilai Cronbach’s Alpha 
sebesar 0,812–0,875, Composite Reliability (rho_c) sebesar 0,869–0,908, dan AVE sebesar 
0,571–0,665. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh konstruk memenuhi kriteria 
reliabilitas dan validitas konvergen karena nilai reliabilitas melebihi 0,70 dan AVE melebihi 
0,50. Sementara itu, indikator interaksi Keterikatan Kerja × Beban Kerja memiliki nilai outer 
loading sebesar 1,000. Dengan demikian, secara keseluruhan, model pengukuran telah 
memenuhi kriteria reliabilitas dan validitas konvergen. Hasil pengujian discriminant validity 
menggunakan kriteria Fornell–Larcker untuk menilai kemampuan setiap konstruk dalam 
membedakan dirinya dari konstruk lainnya disajikan pada Tabel 4 berikut. 

Tabel 4. Discriminant Validity (Fornell-Lacker Criterion) 

 
Beban 
Kerja 

Dukungan 
Kerja 

Ketahanan 
Psikologi 

Keterikatan 
Kerja 

Kinerja 
Karyawan 

Stress 
Kerja 

Beban Kerja 0.782           



 

Dukungan Kerja 0.565 0.763         
Ketahanan Psikologi 0.753 0.546 0.798       

Keterikatan Kerja 0.807 0.678 0.788 0.776     
Kinerja Karyawan 0.785 0.531 0.838 0.790 0.756   

Stress Kerja 0.333 0.357 0.375 0.361 0.359 0.815 
Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 

Berdasarkan table 4, nilai diagonal pada tabel merupakan akar kuadrat AVE masing-masing 
konstruk. Berdasarkan hasil tersebut, terdapat beberapa hubungan antarkonstruk yang 
memiliki nilai korelasi lebih besar daripada nilai diagonal konstruknya. Contohnya, nilai 
korelasi antara Beban Kerja dan Keterikatan Kerja sebesar 0,808, sedangkan nilai diagonal 
Keterikatan Kerja sebesar 0,776. Selain itu, korelasi antara Ketahanan Psikologi dan Kinerja 
Karyawan sebesar 0,838 lebih besar daripada nilai diagonal Kinerja Karyawan sebesar 
0,756.Dengan demikian, berdasarkan kriteria Fornell-Larcker secara ketat, validitas 
diskriminan model belum sepenuhnya terpenuhi. Hasil pengujian kolinearitas untuk 
mengetahui ada atau tidaknya masalah multikolinearitas antarvariabel dalam model 
struktural berdasarkan nilai Variance Inflation Factor (VIF) disajikan pada Tabel 5 berikut. 

Tabel 5. Collinearity Statistics (VIF) 

 
Beban 
Kerja 

Dukungan 
Kerja 

Ketahanan 
Psikologi 

Keterikatan 
Kerja 

Kinerja 
Karyawan 

Stress 
Kerja 

Keterikatan 
Kerja x 

Beban Kerja 
Beban Kerja     1.512 1.512 3.262     
Dukungan 

Kerja     1.541 1.541 2.217     
Ketahanan 
Psikologi         3.102     

Keterikatan 
Kerja         4.484     

Kinerja 
Karyawan               

Stress Kerja     1.181 1.181 1.243     
Keterikatan 

Kerja x 
Beban Kerja         1.347     

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 

Bedasarkan table 5, nilai VIF tertinggi terdapat pada hubungan Keterikatan Kerja terhadap 
Kinerja Karyawan sebesar 4,488. Meskipun merupakan nilai tertinggi, angka tersebut masih 
berada di bawah batas 5,00. Oleh karena itu, model struktural tidak menunjukkan adanya 
masalah multikolinearitas yang serius. Dengan demikian, variabel independen dalam model 
dapat digunakan untuk pengujian hubungan struktural. Hasil pengujian kesesuaian model 
(model fit) berdasarkan indikator SRMR, d_ULS, d_G, Chi-square, dan NFI pada saturated 
model dan estimated model disajikan pada Tabel 6 berikut. 

Tabel 6. Model Fit 
 Saturated model Estimated model 

SRMR 0.062 0.065 
d_ULS 1.765 1.949 
d_G 0.816 0.853 



 

Chi-square 924.503 942.554 
NFI 0.763 0.758 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 

Berdasarkan Tabel 6, nilai SRMR pada saturated model sebesar 0,062 dan estimated model 
sebesar 0,065, yang berada di bawah 0,08 sehingga menunjukkan kesesuaian model yang 
baik. Nilai d_ULS masing-masing sebesar 1,765 dan 1,949, sedangkan d_G sebesar 0,816 dan 
0,853, yang memerlukan perbandingan dengan nilai referensi hasil bootstrapping (HI95 atau 
HI99) sebelum dapat disimpulkan kelayakannya. Sementara itu, nilai Chi-square sebesar 
924,503 pada saturated model dan 942,554 pada estimated model perlu ditafsirkan dengan 
mempertimbangkan kompleksitas model dan ukuran sampel. Adapun nilai NFI sebesar 0,763 
dan 0,758 masih berada di bawah acuan 0,90, sehingga kesesuaian model berdasarkan 
indikator tersebut belum optimal. Secara keseluruhan, model menunjukkan kesesuaian yang 
baik berdasarkan SRMR, tetapi evaluasi lebih lanjut tetap diperlukan dengan 
mempertimbangkan indikator lainnya serta hasil pengujian outer model dan inner model. 
Hasil pengujian koefisien determinasi (R-square) dan nilai R-square adjusted untuk 
mengetahui kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel endogen disajikan 
pada Tabel 7 berikut. 

Tabel 7. R-Square 
 R-square R-square adjusted 

Ketahanan Psikologi 0.599 0.593 
Keterikatan Kerja 0.726 0.722 
Kinerja Karyawan 0.771 0.764 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 

Berdasarkan Tabel 7, nilai R-square ketahanan psikologi sebesar 0,599 menunjukkan 
bahwa 59,9% variasi ketahanan psikologi dapat dijelaskan oleh beban kerja, dukungan kerja, 
dan stres kerja, sedangkan 40,1% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. 
Nilai R-square keterikatan kerja sebesar 0,726 menunjukkan bahwa 72,6% variasinya dapat 
dijelaskan oleh beban kerja, dukungan kerja, dan stres kerja, sementara 27,4% sisanya 
dipengaruhi oleh faktor lain. Selanjutnya, nilai R-square kinerja karyawan sebesar 0,771 
mengindikasikan bahwa 77,1% variasinya dapat dijelaskan oleh beban kerja, dukungan kerja, 
stres kerja, ketahanan psikologi, dan keterikatan kerja, sedangkan 22,9% sisanya dijelaskan 
oleh faktor lain di luar model. Nilai R-square adjusted masing-masing sebesar 0,593, 0,722, 
dan 0,764 menunjukkan bahwa setelah disesuaikan dengan jumlah prediktor dalam model, 
kemampuan penjelasan setiap variabel endogen tetap relatif tinggi. Dengan demikian, model 
penelitian memiliki kemampuan penjelasan yang cukup kuat terhadap ketahanan psikologi, 
keterikatan kerja, dan kinerja karyawan. 

Pengujian Hipotesis 

Hasil Pengujian Pengaruh Langsung 

Hasil pengujian koefisien jalur (path coefficients) yang mencakup nilai koefisien, sample 
mean, standar deviasi, statistik t, dan nilai signifikansi untuk menguji hubungan antarvariabel 
dalam model penelitian disajikan pada Tabel 8 berikut. 

Tabel 8. Path Coefficients 



 

Variabel 
Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Beban Kerja -> Ketahanan Psikologi 0,632 0,619 0,089 7,091 0,000 
Beban Kerja -> Keterikatan Kerja 0,615 0,607 0,077 7,948 0,000 
Beban Kerja -> Kinerja Karyawan 0,246 0,247 0,074 3,310 0,001 

Dukungan Kerja -> Ketahanan Psikologi 0,150 0,159 0,084 1,792 0,073 
Dukungan Kerja -> Keterikatan Kerja 0,316 0,322 0,072 4,396 0,000 
Dukungan Kerja -> Kinerja Karyawan -0,004 0,003 0,060 0,068 0,946 

Ketahanan Psikologi -> Kinerja Karyawan 0,468 0,467 0,062 7,536 0,000 
Keterikatan Kerja -> Kinerja Karyawan 0,198 0,192 0,083 2,396 0,017 

Keterikatan Kerja x Beban Kerja -> Kinerja 
Karyawan -0,039 -0,025 0,039 0,990 0,322 

Stress Kerja -> Ketahanan Psikologi 0,111 0,119 0,047 2,371 0,018 
Stress Kerja -> Keterikatan Kerja 0,044 0,047 0,038 1,132 0,258 
Stress Kerja -> Kinerja Karyawan 0,035 0,034 0,034 1,048 0,295 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap ketahanan psikologi (koefisien 0,632; p-value 0,000), keterikatan kerja (0,615; p-
value 0,000), dan kinerja karyawan (0,246; p-value 0,001). Dukungan kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap keterikatan kerja (0,316; p-value 0,000), tetapi tidak 
berpengaruh signifikan terhadap ketahanan psikologi (0,150; p-value 0,073) maupun kinerja 
karyawan (-0,004; p-value 0,946). Sebaliknya, ketahanan psikologi (0,468; p-value 0,000) dan 
keterikatan kerja (0,198; p-value 0,017) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Stres kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap ketahanan psikologi 
(0,111; p-value 0,018), tetapi tidak berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja (0,044; 
p-value 0,258) maupun kinerja karyawan (0,035; p-value 0,295). Secara keseluruhan, temuan 
ini menunjukkan bahwa beban kerja yang dikelola secara proporsional, keterikatan kerja, dan 
ketahanan psikologi berkaitan dengan kinerja karyawan, sedangkan pengaruh stres kerja dan 
dukungan kerja perlu dipahami berdasarkan hasil pengujian masing-masing variabel tanpa 
mengasumsikan bahwa peningkatan beban atau stres kerja selalu menghasilkan dampak 
positif. 

Pengujian Pengaruh Tidak Langsung 

Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 
Keterikatan Kerja dan Ketahanan Psikologi berperan sebagai variabel mediasi. Hasil pengujian 
pengaruh tidak langsung spesifik (specific indirect effects) digunakan untuk mengetahui peran 
mediasi variabel keterikatan kerja dan ketahanan psikologi dalam hubungan antara beban 
kerja, dukungan kerja, serta stres kerja terhadap kinerja karyawan, sebagaimana disajikan 
pada Tabel 9 berikut. 

Tabel 9. Specific Indirect Effects 

Variabel 
Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

Beban Kerja -> Keterikatan Kerja -> 
Kinerja Karyawan 0,122 0,117 0,052 2,355 0,019 



 

Beban Kerja -> Ketahanan Psikologi -
> Kinerja Karyawan 0,296 0,289 0,053 5,608 0,000 

Dukungan Kerja -> Keterikatan Kerja 
-> Kinerja Karyawan 0,063 0,062 0,032 1,967 0,049 

Dukungan Kerja -> Ketahanan 
Psikologi -> Kinerja Karyawan 0,070 0,075 0,042 1,668 0,095 

Stress Kerja -> Keterikatan Kerja -> 
Kinerja Karyawan 0,009 0,009 0,009 0,975 0,329 

Stress Kerja -> Ketahanan Psikologi -
> Kinerja Karyawan 0,052 0,056 0,024 2,143 0,032 

Sumber: Pengolahan data dengan SmartPLS 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ketahanan psikologi memediasi pengaruh beban 
kerja terhadap kinerja karyawan secara signifikan dengan koefisien 0,296 dan p-value 0,000, 
sedangkan keterikatan kerja juga memediasi hubungan tersebut dengan koefisien 0,122 dan 
p-value 0,019. Pada hubungan dukungan kerja terhadap kinerja, mediasi ketahanan psikologi 
tidak signifikan (koefisien 0,070; p-value 0,095), sementara mediasi keterikatan kerja terbukti 
signifikan (koefisien 0,063; p-value 0,049), meskipun signifikansinya mendekati batas 0,05. 
Selanjutnya, ketahanan psikologi memediasi pengaruh stres kerja terhadap kinerja secara 
signifikan (koefisien 0,052; p-value 0,032), sedangkan keterikatan kerja tidak terbukti 
memediasi hubungan tersebut (koefisien 0,009; p-value 0,329). Secara keseluruhan, hasil ini 
menunjukkan bahwa ketahanan psikologi dan keterikatan kerja berperan sebagai mediator 
pada beberapa hubungan antarvariabel, tetapi tidak seluruh jalur mediasi didukung secara 
statistik. 

Pembahasan 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Ketahanan Psikologi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap ketahanan psikologi, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,632, nilai t-statistik 
sebesar 7,091, dan p-value sebesar 0,000. Karena nilai p-value lebih kecil dari 0,05, dapat 
disimpulkan bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap ketahanan 
psikologi karyawan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dalam penelitian ini, peningkatan 
beban kerja berkaitan dengan peningkatan ketahanan psikologi karyawan. Kondisi ini dapat 
terjadi apabila karyawan terbiasa menghadapi tuntutan pekerjaan, menyelesaikan tugas, dan 
menyesuaikan diri dengan berbagai situasi kerja. Pengalaman tersebut berpotensi 
membentuk kemampuan karyawan untuk menghadapi tekanan dan menyelesaikan 
permasalahan pekerjaan. Meskipun demikian, hasil ini tidak berarti bahwa penambahan 
beban kerja selalu memberikan dampak positif. Beban kerja yang berlebihan tetap berpotensi 
menimbulkan kelelahan dan tekanan psikologis. Oleh karena itu, perusahaan perlu 
memastikan bahwa pembagian pekerjaan dilakukan secara proporsional agar tuntutan 
pekerjaan tetap dapat diimbangi dengan kemampuan karyawan. 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien jalur sebesar 0,246, t-statistik sebesar 3,310, 
dan p-value sebesar 0,001. Dengan demikian, beban kerja memiliki pengaruh langsung yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa beban kerja dapat 
berkaitan dengan pencapaian kinerja karyawan. Tanggung jawab dan tuntutan pekerjaan 
yang sesuai dengan kemampuan karyawan dapat mendorong penyelesaian tugas secara lebih 



 

terarah serta meningkatkan kedisiplinan dalam mencapai target kerja. Meskipun demikian, 
perusahaan tetap perlu memperhatikan jumlah dan tingkat kesulitan pekerjaan yang 
diberikan. Beban kerja yang terlalu tinggi tanpa dukungan yang memadai dapat menimbulkan 
kelelahan dan menghambat pencapaian hasil kerja. Dengan demikian, pengelolaan beban 
kerja perlu dilakukan secara tepat agar dapat mendukung kinerja karyawan secara 
berkelanjutan. 

Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Ketahanan Psikologi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa dukungan kerja memiliki koefisien jalur sebesar 
0,150, t-statistik sebesar 1,792, dan p-value sebesar 0,073. Karena p-value lebih besar dari 
0,05, pengaruh dukungan kerja terhadap ketahanan psikologi dinyatakan tidak signifikan. 
Temuan ini menunjukkan bahwa dukungan kerja belum terbukti memberikan pengaruh yang 
signifikan terhadap ketahanan psikologi karyawan dalam model penelitian ini. Meskipun arah 
koefisiennya positif, bukti statistik yang diperoleh belum cukup untuk menyatakan bahwa 
peningkatan dukungan kerja diikuti oleh peningkatan ketahanan psikologi secara signifikan. 
Kondisi tersebut dapat mengindikasikan bahwa ketahanan psikologi karyawan tidak hanya 
berkaitan dengan dukungan di lingkungan kerja, tetapi juga dengan faktor lain, seperti 
pengalaman menghadapi masalah, kemampuan beradaptasi, dan cara individu mengelola 
tekanan. Akan tetapi, faktor-faktor tersebut masih berupa kemungkinan penjelasan dan 
belum diuji secara langsung dalam penelitian ini. 

Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Keterikatan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa dukungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap keterikatan kerja, dengan koefisien jalur sebesar 0,316, t-statistik sebesar 4,396, 
dan p-value sebesar 0,000. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dukungan kerja memiliki 
peran dalam meningkatkan keterikatan karyawan terhadap pekerjaannya. Dukungan yang 
diberikan melalui hubungan kerja yang baik, arahan yang jelas, serta bantuan ketika 
menghadapi kesulitan dapat membantu karyawan merasa lebih diperhatikan dan mampu 
menjalankan tanggung jawabnya. Dalam konteks PT XYZ, hasil ini menunjukkan pentingnya 
membangun lingkungan kerja yang mendukung keterlibatan karyawan. Perusahaan dapat 
memperhatikan komunikasi antara atasan dan bawahan, kerja sama antarkaryawan, serta 
ketersediaan bantuan ketika pekerjaan menghadapi kendala. Upaya tersebut dapat menjadi 
bagian dari pengelolaan sumber daya manusia untuk memperkuat keterikatan kerja. 

Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa dukungan kerja memiliki koefisien jalur sebesar -
0,004, t-statistik sebesar 0,068, dan p-value sebesar 0,946. Nilai p-value yang lebih besar dari 
0,05 menunjukkan bahwa dukungan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan. Hasil ini mengindikasikan bahwa dukungan kerja belum terbukti memberikan 
pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan dalam model yang diuji. Koefisien yang 
mendekati nol menunjukkan bahwa hubungan langsung antara kedua variabel tersebut 
sangat lemah setelah mempertimbangkan variabel lain dalam model penelitian. Temuan ini 
tidak berarti bahwa dukungan kerja tidak penting bagi karyawan. Dukungan kerja mungkin 
lebih berkaitan dengan aspek psikologis atau keterikatan karyawan daripada secara langsung 
menentukan hasil kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan bagaimana 
dukungan yang diberikan dapat diterjemahkan menjadi peningkatan kemampuan, efektivitas, 
dan pencapaian target kerja. 



 

Pengaruh Ketahanan Psikologi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa ketahanan psikologi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien jalur sebesar 0,468, t-statistik sebesar 
7,536, dan p-value sebesar 0,000. Hasil ini menunjukkan bahwa ketahanan psikologi 
merupakan salah satu faktor yang berperan dalam menjelaskan kinerja karyawan. Karyawan 
yang mampu beradaptasi terhadap perubahan, menghadapi kesulitan, dan mempertahankan 
fokus ketika menghadapi tekanan cenderung lebih mampu menjalankan tanggung jawab 
pekerjaannya. Bagi PT XYZ, hasil tersebut menegaskan pentingnya menciptakan kondisi kerja 
yang membantu karyawan menghadapi tantangan secara sehat. Perusahaan dapat 
mendukung hal tersebut melalui komunikasi yang terbuka, pembagian tugas yang jelas, dan 
penyelesaian masalah kerja secara konstruktif. Dengan demikian, ketahanan psikologi dapat 
menjadi aspek yang perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan. 

Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien jalur sebesar 0,198, t-statistik sebesar 2,396, 
dan p-value sebesar 0,017. Temuan ini menunjukkan bahwa keterikatan kerja berkaitan 
dengan peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keterikatan terhadap 
pekerjaannya cenderung menunjukkan perhatian, semangat, dan kesungguhan dalam 
menyelesaikan tugas. Sikap tersebut dapat mendukung pencapaian target serta pelaksanaan 
tanggung jawab secara lebih konsisten. Meskipun koefisien pengaruhnya lebih kecil 
dibandingkan pengaruh ketahanan psikologi terhadap kinerja, keterikatan kerja tetap 
menunjukkan pengaruh yang signifikan. Oleh karena itu, perusahaan perlu menjaga 
keterlibatan karyawan melalui pemberian tujuan kerja yang jelas, komunikasi yang baik, serta 
lingkungan kerja yang mendorong karyawan berkontribusi secara aktif. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Ketahanan Psikologi 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap ketahanan psikologi, dengan koefisien jalur sebesar 0,111, t-statistik sebesar 2,371, 
dan p-value sebesar 0,018. Hasil ini menunjukkan adanya hubungan positif yang signifikan 
antara stres kerja dan ketahanan psikologi dalam model penelitian. Artinya, berdasarkan arah 
koefisien yang diperoleh, peningkatan stres kerja berkaitan dengan peningkatan ketahanan 
psikologi karyawan setelah mempertimbangkan hubungan antarvariabel dalam model. 
Temuan ini perlu ditafsirkan secara hati-hati karena stres kerja tidak selalu memberikan 
dampak positif. Dalam kondisi tertentu, tuntutan pekerjaan dapat menjadi pengalaman yang 
mendorong individu mengembangkan kemampuan beradaptasi. Namun, tekanan yang 
terlalu tinggi dan berlangsung terus-menerus juga dapat berdampak negatif terhadap kondisi 
psikologis. Oleh sebab itu, hasil penelitian ini tidak dapat dijadikan dasar untuk menyimpulkan 
bahwa perusahaan perlu meningkatkan stres kerja karyawan. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Keterikatan Kerja 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa stres kerja memiliki koefisien jalur sebesar 0,044, t-
statistik sebesar 1,132, dan p-value sebesar 0,258. Karena p-value lebih besar dari 0,05, stres 
kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa perubahan stres kerja belum dapat menjelaskan perubahan keterikatan 
kerja secara signifikan dalam model penelitian ini. Meskipun koefisiennya positif, hubungan 
tersebut tidak cukup kuat secara statistik untuk mendukung kesimpulan adanya pengaruh 



 

yang nyata. Hal ini mengindikasikan bahwa keterikatan kerja karyawan mungkin lebih 
berkaitan dengan faktor lain, termasuk dukungan kerja dan kondisi lingkungan kerja. Oleh 
karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang dapat meningkatkan 
keterlibatan karyawan sekaligus mengelola sumber stres agar tidak berkembang menjadi 
tekanan yang mengganggu pelaksanaan pekerjaan. 

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa stres kerja memiliki koefisien jalur sebesar 0,035, t-
statistik sebesar 1,048, dan p-value sebesar 0,295. Nilai p-value tersebut lebih besar dari 0,05, 
sehingga stres kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dalam model 
penelitian ini. Temuan ini menunjukkan bahwa stres kerja belum terbukti memiliki pengaruh 
langsung terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, tingkat stres kerja saja belum cukup 
untuk menjelaskan perubahan kinerja karyawan berdasarkan hasil pengujian yang diperoleh. 
Meskipun demikian, hasil ini tidak berarti bahwa stres kerja dapat diabaikan. Dampak stres 
dapat berbeda pada setiap individu dan bergantung pada tingkat tekanan, sumber stres, serta 
kemampuan karyawan dalam menghadapinya. Perusahaan tetap perlu mengelola tuntutan 
pekerjaan secara wajar agar kondisi kerja tidak menghambat produktivitas dan kesejahteraan 
karyawan. 

Peran Ketahanan Psikologi dalam Memediasi Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui ketahanan psikologi, dengan 
koefisien sebesar 0,296, t-statistik sebesar 5,608, dan p-value sebesar 0,000. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa ketahanan psikologi berperan sebagai mediator dalam hubungan antara 
beban kerja dan kinerja karyawan. Artinya, hubungan beban kerja dengan kinerja tidak hanya 
terlihat melalui pengaruh langsung, tetapi juga melalui ketahanan psikologi. Karyawan yang 
mampu menghadapi tuntutan pekerjaan dan menyesuaikan diri terhadap kesulitan 
berpotensi mempertahankan pelaksanaan tugasnya dengan lebih baik. Karena pengaruh 
langsung beban kerja terhadap kinerja juga signifikan, hasil ini mengarah pada mediasi parsial, 
dengan catatan bahwa arah pengaruh langsung dan tidak langsung sejalan serta pengujian 
mediasi telah dilakukan menggunakan prosedur yang sesuai. Temuan ini menunjukkan bahwa 
pengelolaan beban kerja perlu disertai upaya menjaga kemampuan karyawan dalam 
menghadapi tekanan pekerjaan. 

Peran Keterikatan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan kerja, dengan koefisien pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,122, t-statistik sebesar 2,355, dan p-value sebesar 0,019. Temuan tersebut 
menunjukkan bahwa keterikatan kerja memediasi hubungan antara beban kerja dan kinerja 
karyawan. Beban kerja yang dikelola secara tepat dapat berkaitan dengan meningkatnya 
keterlibatan karyawan dalam menjalankan tugas, yang selanjutnya berhubungan dengan 
kinerja. Karena pengaruh langsung beban kerja terhadap kinerja juga signifikan dan pengaruh 
tidak langsungnya searah, hasil ini mengarah pada mediasi parsial. Dengan demikian, 
perusahaan perlu memperhatikan bukan hanya jumlah pekerjaan yang diberikan, tetapi juga 
bagaimana karyawan terlibat dalam menyelesaikan pekerjaan tersebut. 



 

Peran Ketahanan Psikologi dalam Memediasi Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung dukungan kerja terhadap 
kinerja karyawan melalui ketahanan psikologi memiliki koefisien sebesar 0,070, t-statistik 
sebesar 1,668, dan p-value sebesar 0,095. Karena p-value lebih besar dari 0,05, pengaruh 
tidak langsung tersebut tidak signifikan. Hasil ini menunjukkan bahwa ketahanan psikologi 
belum terbukti memediasi hubungan antara dukungan kerja dan kinerja karyawan. Meskipun 
koefisien pengaruh tidak langsungnya positif, bukti statistik yang tersedia belum cukup untuk 
menyatakan bahwa dukungan kerja meningkatkan kinerja melalui ketahanan psikologi. 
Temuan ini sejalan dengan hasil pengaruh langsung dukungan kerja terhadap ketahanan 
psikologi yang juga tidak signifikan. Oleh karena itu, dukungan kerja yang diberikan 
perusahaan belum terbukti meningkatkan kinerja melalui jalur mediasi tersebut dalam model 
penelitian ini. Namun, kesimpulan ini tidak meniadakan kemungkinan adanya manfaat 
dukungan kerja melalui mekanisme lain yang belum diuji. 

Peran Keterikatan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Dukungan Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa dukungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui keterikatan kerja, dengan koefisien pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,063, t-statistik sebesar 1,967, dan p-value sebesar 0,049. Nilai p-value 
yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut signifikan, 
meskipun hasilnya berada dekat dengan batas signifikansi. Dengan demikian, keterikatan 
kerja terbukti memediasi hubungan antara dukungan kerja dan kinerja karyawan. Hasil ini 
menarik karena pengaruh langsung dukungan kerja terhadap kinerja tidak signifikan, 
sedangkan pengaruh tidak langsung melalui keterikatan kerja signifikan. Pola tersebut dapat 
mengarah pada mediasi tidak langsung saja (indirect-only mediation). Artinya, dukungan 
kerja berkaitan dengan kinerja melalui keterikatan kerja, tetapi tidak menunjukkan pengaruh 
langsung yang signifikan setelah variabel lain dalam model diperhitungkan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa dukungan kerja perlu diikuti dengan upaya membangun keterlibatan 
karyawan. Dukungan yang diberikan akan lebih bermakna apabila dapat mendorong 
karyawan untuk merasa terlibat dan bersungguh-sungguh dalam melaksanakan tanggung 
jawabnya. 

Peran Ketahanan Psikologi dalam Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja 
Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan melalui ketahanan psikologi, dengan koefisien pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,052, t-statistik sebesar 2,143, dan p-value sebesar 0,032. Hasil tersebut 
menunjukkan bahwa ketahanan psikologi memediasi hubungan antara stres kerja dan kinerja 
karyawan. Meskipun pengaruh langsung stres kerja terhadap kinerja tidak signifikan, jalur 
tidak langsung melalui ketahanan psikologi menunjukkan hasil yang signifikan. Pola ini 
mengarah pada mediasi tidak langsung saja (indirect-only mediation). Artinya, dalam model 
penelitian ini, hubungan stres kerja dengan kinerja lebih terlihat melalui ketahanan psikologi 
daripada melalui pengaruh langsung. Namun, hasil tersebut tidak berarti bahwa stres kerja 
perlu ditingkatkan. Perusahaan tetap perlu mengelola tekanan kerja secara sehat dan 
memastikan karyawan memiliki dukungan yang memadai untuk menghadapi tuntutan 
pekerjaan. 



 

Peran Keterikatan Kerja dalam Memediasi Pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung stres kerja terhadap kinerja 
karyawan melalui keterikatan kerja memiliki koefisien sebesar 0,009, t-statistik sebesar 0,975, 
dan p-value sebesar 0,329. Karena p-value lebih besar dari 0,05, pengaruh tidak langsung 
tersebut tidak signifikan. Dengan demikian, keterikatan kerja belum terbukti memediasi 
hubungan antara stres kerja dan kinerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa stres kerja 
tidak memiliki hubungan tidak langsung yang signifikan dengan kinerja melalui keterikatan 
kerja berdasarkan model yang diuji. Temuan tersebut konsisten dengan hasil pengaruh 
langsung stres kerja terhadap keterikatan kerja yang juga tidak signifikan. Oleh karena itu, 
keterikatan kerja belum dapat dinyatakan sebagai mekanisme yang menjelaskan hubungan 
stres kerja dengan kinerja karyawan dalam penelitian ini. Perusahaan tetap perlu 
memperhatikan pengelolaan stres serta faktor-faktor lain yang dapat mendukung 
keterlibatan dan pencapaian kinerja karyawan. 

 

4. KESIMPULAN 
 

Berdasarkan hasil penelitian pada PT XYZ, beban kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (koefisien 0,246; p-value 0,001) serta ketahanan psikologi 
(koefisien 0,632; p-value 0,000). Dukungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
keterikatan kerja (koefisien 0,316; p-value 0,000), tetapi tidak berpengaruh langsung secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan (koefisien -0,004; p-value 0,946). Stres kerja tidak 
berpengaruh signifikan terhadap keterikatan kerja (p-value 0,258) maupun kinerja karyawan 
(p-value 0,295). Sebaliknya, ketahanan psikologi (koefisien 0,468; p-value 0,000) dan 
keterikatan kerja (koefisien 0,198; p-value 0,017) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

Hasil pengujian mediasi menunjukkan bahwa keterikatan kerja memediasi pengaruh 
beban kerja (koefisien tidak langsung 0,122; p-value 0,019) dan dukungan kerja (0,063; p-
value 0,049) terhadap kinerja karyawan. Ketahanan psikologi juga memediasi pengaruh 
beban kerja (0,296; p-value 0,000) dan stres kerja (0,052; p-value 0,032) terhadap kinerja. 
Namun, mediasi ketahanan psikologi pada hubungan dukungan kerja dengan kinerja (p-value 
0,095) serta mediasi keterikatan kerja pada hubungan stres kerja dengan kinerja (p-value 
0,329) tidak signifikan. Secara keseluruhan, kinerja karyawan berkaitan dengan beban kerja 
yang dikelola secara proporsional, keterikatan kerja, dan ketahanan psikologi. Oleh karena 
itu, perusahaan perlu menyesuaikan pembagian tugas dengan kemampuan karyawan, 
membangun komunikasi dan dukungan yang konstruktif, memperkuat keterlibatan 
karyawan, serta membantu karyawan menghadapi tekanan kerja secara sehat. 
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