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Abstrak - Stres kerja merupakan isu yang semakin mendapatkan perhatian dalam studi perilaku organisasi karena dampaknya yang luas terhadap kesehatan psikologis karyawan dan kualitas kehidupan kerja secara keseluruhan. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji secara mendalam bagaimana stres kerja memengaruhi kesehatan mental dan employee well-being, serta menelusuri implikasi lanjutan dari kedua variabel tersebut terhadap tingkat produktivitas karyawan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap karyawan di berbagai unit kerja, dan data dianalisis melalui model regresi yang bertujuan menguji kekuatan serta arah hubungan antarvariabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingginya tingkat stres kerja berkorelasi negatif dengan kesehatan mental, ditandai oleh meningkatnya gejala kelelahan emosional, penurunan kemampuan konsentrasi, dan munculnya perasaan tertekan yang berkepanjangan. Penurunan kesehatan mental tersebut turut berkontribusi pada merosotnya employee well-being, yang tercermin dari berkurangnya kepuasan kerja, menurunnya rasa keterlibatan, dan melemahnya motivasi internal karyawan. Dampak berantai ini pada akhirnya menurunkan produktivitas, baik dari sisi kuantitas maupun kualitas hasil kerja, sekaligus meningkatkan risiko absensi dan turnover. Temuan penelitian ini menggarisbawahi pentingnya organisasi untuk mengembangkan strategi manajemen stres yang terstruktur, seperti pengaturan beban kerja yang proporsional, penyediaan layanan konseling, peningkatan fleksibilitas kerja, serta penciptaan budaya kerja yang suportif. Implementasi kebijakan tersebut berpotensi memperkuat kesehatan mental, meningkatkan kesejahteraan karyawan, dan secara langsung berdampak pada peningkatan produktivitas organisasi. Penelitian ini memberikan kontribusi teoritis dan praktis dengan memperluas pemahaman mengenai mekanisme hubungan stres kerja dan kesejahteraan karyawan, sekaligus memberikan rekomendasi strategis bagi pengembangan manajemen sumber daya manusia di masa depan.
Kata Kunci: Stres kerja; Kesehatan mental; Employee well-being; Produktivitas karyawan; Perilaku organisasi; Manajemen sumber daya manusia.
Abstract - Work-related stress has increasingly gained attention in organizational behavior studies due to its extensive impact on employees’ psychological health and overall quality of work life. This study aims to examine in depth how work stress influences mental health and employee well-being, as well as to explore the subsequent implications of these variables for employee productivity. The research employs a quantitative approach using a survey method involving employees across various work units, and the collected data were analyzed through regression models designed to test the strength and direction of the relationships among variables. The findings indicate that high levels of work stress are negatively correlated with mental health, as reflected in increased emotional exhaustion, reduced concentration ability, and prolonged feelings of psychological pressure. The decline in mental health further contributes to a decrease in employee well-being, characterized by lower job satisfaction, diminished engagement, and weakened intrinsic motivation. This chain of effects ultimately leads to reduced productivity, both in terms of quantity and quality of work output, as well as an increased risk of absenteeism and turnover. These findings highlight the importance for organizations to develop structured stress management strategies, such as proportional workload arrangements, the provision of counseling services, increased work flexibility, and the creation of a supportive work culture. The implementation of such policies has the potential to strengthen mental health, enhance employee well-being, and directly improve organizational productivity. This study provides theoretical and practical contributions by expanding the understanding of the mechanisms linking work stress and employee well-being, while offering strategic recommendations for future human resource management development.
Keywords :  Mental health; Employee well-being; Employee productivity; Organizational behavior; Human resource management.


1. PENDAHULUAN
Perkembangan dunia kerja di Indonesia dalam satu dekade terakhir menunjukkan dinamika yang signifikan, ditandai dengan persaingan bisnis yang semakin ketat, tuntutan efisiensi, dan perubahan teknologi yang cepat. Transformasi tersebut tidak hanya meningkatkan kompleksitas pekerjaan, tetapi juga menciptakan tekanan berlapis yang memengaruhi kondisi psikologis karyawan. Dalam konteks ini, stres kerja menjadi isu strategis yang harus mendapatkan perhatian dari perusahaan dan peneliti di bidang sumber daya manusia. Menurut [1], stres kerja adalah kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi fisik seseorang sehingga dapat mengganggu pelaksanaan tugas.[2] stres kerja merupakan respons penyesuaian yang dipengaruhi oleh perbedaan individu serta proses psikologis, yang muncul akibat berbagai tindakan, situasi, atau peristiwa yang memberikan tuntutan psikologis maupun fisik yang berlebihan pada seseorang. Stres kerja adalah kondisi ketegangan psikologis yang muncul ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan, sumber daya, atau energi yang dimiliki karyawan, sehingga menimbulkan gangguan pada emosi, fokus, dan kinerja individu,[3]. Stres kerja menggambarkan tekanan internal yang timbul ketika individu merasa terbebani oleh tugas, tanggung jawab, atau situasi kerja yang menantang, sehingga memengaruhi stabilitas emosi dan efektivitas dalam menyelesaikan pekerjaan,[4]. Definisi ini memperlihatkan bahwa stres kerja tidak hanya berdampak pada aspek psikologis, tetapi juga memengaruhi perilaku dan kualitas kinerja.
Di Indonesia, gejala stres kerja semakin meningkat seiring dengan perubahan iklim organisasi yang menuntut kecepatan, adaptasi, dan kemampuan menyelesaikan tugas dalam waktu yang lebih singkat. [5] menyatakan bahwa tekanan dalam pekerjaan, konflik peran, dan ambiguitas peran merupakan penyebab utama stres kerja di banyak perusahaan nasional. Kondisi tersebut lebih kompleks pada organisasi yang memiliki beban target tinggi, jam kerja panjang, serta lingkungan kerja yang tidak stabil. Sering kali, karyawan harus menghadapi situasi yang menimbulkan tekanan seperti persaingan internal, ketidakpastian karier, maupun perubahan kebijakan organisasi yang mendadak. Akumulasi faktor-faktor ini menyebabkan stres kerja tidak dapat dipandang sebagai masalah individual, melainkan masalah organisasi.
Kesehatan mental menjadi elemen penting dalam memahami dampak stres kerja secara komprehensif. Menurut [6], kesehatan mental mencerminkan keadaan seseorang yang mampu menyesuaikan diri secara positif, mengendalikan emosi, berpikir realistis, serta memiliki ketahanan psikologis dalam menghadapi tekanan. Namun, ketika stres kerja melampaui batas kemampuan individu, fungsi psikologis tersebut mengalami penurunan. Pada banyak kasus, gangguan kesehatan mental terlihat melalui gejala seperti kelelahan emosional, kecemasan, penurunan motivasi, hingga gejala burnout. Di sejumlah perusahaan Indonesia, masalah kesehatan mental sering kali tidak terlihat secara langsung karena karyawan cenderung menyembunyikan perasaan tertekan demi mempertahankan citra profesional.
Dampak dari menurunnya kesehatan mental berhubungan langsung dengan employee well-being. [7], menjelaskan bahwa kesejahteraan karyawan tidak hanya mencakup aspek fisik, tetapi juga aspek psikologis dan sosial yang mencerminkan kenyamanan dan kepuasan kerja. Kesejahteraan karyawan semakin relevan di era modern ketika perusahaan menyadari bahwa karyawan yang sehat secara mental lebih produktif, kreatif, serta memiliki loyalitas yang tinggi. Namun, stres kerja yang tinggi berpotensi menurunkan aspek well-being, terutama ketika karyawan tidak mendapatkan dukungan sosial, lingkungan kerja yang nyaman, atau kesempatan untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Dalam beberapa tahun terakhir, sejumlah penelitian di Indonesia telah membahas hubungan antara stres kerja dan berbagai aspek pekerjaan. [8], menemukan bahwa stres kerja memberikan pengaruh signifikan terhadap penurunan kinerja di sektor manufaktur. Dalam beberapa tahun terakhir, berbagai penelitian di Indonesia semakin menyoroti keterkaitan antara stres kerja dan aspek-aspek penting dalam lingkungan kerja, termasuk kinerja, produktivitas, dan kesejahteraan karyawan. Salah satu temuan yang relevan ditunjukkan oleh Pandhita, Sujana, dan Novarini (2022), yang mengidentifikasi bahwa stres kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap penurunan kinerja pada sektor manufaktur. Hal ini terjadi karena tingginya tekanan pekerjaan, target produksi yang ketat, serta kondisi operasional yang menuntut konsentrasi tinggi dapat memperburuk kondisi psikologis karyawan.
Ketika stres tidak terkelola, kemampuan karyawan untuk mempertahankan fokus, mengambil keputusan dengan tepat, dan menjaga stamina kerja akan menurun, [9]. Situasi tersebut berdampak pada lambatnya penyelesaian tugas, meningkatnya kesalahan kerja, dan menurunnya kualitas hasil produksi. Dengan demikian, temuan ini menegaskan bahwa stres kerja merupakan faktor yang sangat menentukan keberhasilan operasional di sektor manufaktur, serta perlu mendapatkan perhatian serius dari manajemen untuk menjaga kinerja tetap stabil.
 Penelitian [10],  menunjukkan bahwa stres kerja dapat menyebabkan burnout, yang selanjutnya menurunkan produktivitas karyawan. Namun demikian, sebagian besar studi hanya berfokus pada hubungan antara dua variabel, seperti stres kerja dan kinerja, atau stres kerja dan kepuasan kerja, tanpa memasukkan aspek kesehatan mental dan well-being sebagai variabel mediasi yang memiliki peran penting dalam menjelaskan hubungan berantai tersebut.

Oleh karena itu, penelitian ini memiliki urgensi ilmiah untuk menghadirkan model yang lebih komprehensif. Dengan memasukkan variabel stres kerja, kesehatan mental, employee well-being, dan produktivitas dalam satu alur sebab-akibat, penelitian ini memberikan gambaran yang lebih utuh mengenai bagaimana tekanan pekerjaan dapat memengaruhi hasil kerja melalui kondisi psikologis karyawan. Selain memberikan kontribusi akademik, penelitian ini juga memiliki nilai praktis yang penting. Perusahaan di Indonesia kini mulai menyadari bahwa keberhasilan organisasi sangat bergantung pada kemampuan mempertahankan kesejahteraan karyawan. [11], menegaskan bahwa organisasi yang memprioritaskan kesejahteraan psikologis karyawan akan memiliki tingkat produktivitas yang lebih tinggi dan stabil.
Lebih jauh lagi, kesehatan mental telah menjadi perhatian nasional. Dalam konteks sosial Indonesia, isu kesehatan mental kini semakin terbuka dan banyak dibicarakan, terutama pada kalangan pekerja muda. Tekanan pekerjaan yang berat, jam kerja panjang, dan kurangnya fasilitas penunjang psikologis membuat karyawan sangat rentan mengalami stres berkepanjangan, [12]. Tantangan ini memerlukan respons organisasi yang lebih humanis, seperti penyediaan layanan konseling, pengaturan beban kerja yang proporsional, dan menciptakan budaya kerja yang suportif.
Dengan demikian, penelitian ini tidak hanya berfungsi sebagai kajian teoritis, tetapi juga sebagai referensi bagi perusahaan dalam merancang strategi manajemen stres yang efektif. Program-program seperti pelatihan pengelolaan stres, peningkatan komunikasi organisasi, dan penyediaan lingkungan kerja yang aman secara psikologis dapat menjadi langkah strategis untuk meningkatkan kesehatan mental dan kesejahteraan karyawan. Pada akhirnya, penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi yang signifikan dalam memahami bagaimana stres kerja dan kondisi psikologis karyawan memengaruhi produktivitas di berbagai sektor industri di Indonesia.

2. METODOLOGI PENELITIAN
2.1 Tahapan Penelitian
Tahapan penelitian disusun mengikuti pedoman metodologis dari Umar (2014) dan Sugiyono (2017), yang menekankan bahwa penelitian ilmiah harus melalui proses berurutan mulai dari identifikasi masalah hingga penarikan kesimpulan. Oleh karena itu, dalam penelitian ini, setiap langkah dirancang secara sistematis agar saling berkesinambungan dan memastikan bahwa keseluruhan proses berjalan terarah, terukur, serta menghasilkan temuan yang dapat dipertanggungjawabkan secara akademik. Penyusunan tahapan penelitian tidak semata-mata dilakukan untuk memenuhi aspek prosedural, tetapi juga untuk menjaga konsistensi antara rumusan masalah, tujuan penelitian, metode pengumpulan data, serta teknik analisis yang digunakan.
Penyusunan alur penelitian menjadi elemen penting karena melalui struktur inilah integrasi antara konsep teoretis dan pelaksanaan empiris dapat terjaga. Tahapan penelitian yang runtut membantu peneliti mengantisipasi potensi ketidaksesuaian, baik pada proses pengambilan data maupun saat melakukan interpretasi hasil. Selain itu, alur penelitian yang jelas memberikan fleksibilitas bagi peneliti untuk melakukan penyesuaian metodologis apabila muncul dinamika lapangan yang tidak terduga atau apabila ditemukan kondisi yang tidak sepenuhnya sesuai dengan perencanaan awal.
Pada penelitian ini, proses dimulai dari identifikasi masalah, yang berfokus pada meningkatnya fenomena stres kerja di berbagai sektor industri serta urgensi untuk mengkaji konsekuensinya terhadap kesehatan mental, employee well-being, dan produktivitas karyawan. Tahap ini menegaskan relevansi topik penelitian dan memberikan dasar bagi penyusunan kerangka teoretis. Setelah itu dilakukan studi literatur, yang melibatkan penelusuran penelitian terdahulu, teori psikologi industri dan organisasi, serta regulasi ketenagakerjaan yang berkaitan dengan kesejahteraan pekerja. Studi literatur ini juga membantu mengidentifikasi kesenjangan penelitian (research gap) yang menjadi dasar perumusan tujuan penelitian.
Tahap selanjutnya yaitu perumusan variabel dan hipotesis. Variabel-variabel seperti stres kerja, kesehatan mental, employee well-being, dan produktivitas dirumuskan berdasarkan landasan teori yang kuat. Hipotesis disusun sebagai jawaban sementara terhadap rumusan masalah dan akan diuji melalui metode statistik. Setelah perumusan hipotesis, peneliti menyusun instrumen penelitian, termasuk adaptasi kuesioner yang relevan dengan konteks organisasi. Instrumen kemudian menjalani uji validitas dan reliabilitas awal untuk memastikan keakuratan alat ukur sebelum diterapkan pada sampel penelitian yang sebenarnya.
Proses berikutnya adalah pengumpulan data, yang dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada karyawan dari berbagai unit kerja. Mekanisme distribusi diatur agar responden dapat mengisi kuesioner secara mandiri dan anonim. Prosedur ini dipilih untuk meminimalkan bias sosial serta meningkatkan kejujuran respon, sehingga data yang diperoleh lebih representatif dan valid. Setelah data terkumpul, dilakukan pengolahan dan analisis data menggunakan teknik statistik inferensial, khususnya regresi linier atau regresi berganda. Analisis dilakukan dengan memperhatikan asumsi-asumsi statistik seperti normalitas, linearitas, dan multikolinearitas untuk memastikan bahwa model yang digunakan memenuhi persyaratan metodologis.
Tahapan akhir meliputi interpretasi hasil dan penarikan kesimpulan. Pada tahap ini, peneliti tidak hanya mengevaluasi diterima atau ditolaknya hipotesis, tetapi juga memberikan penjelasan teoretis yang mendalam mengenai keterkaitan antarvariabel. Implikasi praktis bagi organisasi dibahas secara komprehensif, termasuk rekomendasi strategis untuk mengurangi stres kerja dan meningkatkan kesejahteraan serta produktivitas karyawan. Hasil penelitian juga diposisikan dalam konteks temuan terdahulu untuk memperkuat kontribusi akademiknya.
Dengan demikian, tahapan penelitian tidak hanya berfungsi sebagai prosedur teknis, tetapi juga sebagai kerangka kerja ilmiah yang memastikan keakuratan langkah, konsistensi metodologi, serta relevansi hasil terhadap permasalahan yang dikaji. Penjabaran tahapan yang komprehensif dan sistematis memungkinkan penelitian ini direplikasi, dievaluasi, serta dijadikan rujukan bagi penelitian selanjutnya.


3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
3.1  Gambaran umum responden
Data penelitian diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada karyawan dari berbagai unit kerja. Responden memiliki variasi jabatan, usia, dan masa kerja, sehingga karakteristik data dianggap cukup representatif untuk menggambarkan kondisi stres kerja, kesehatan mental, employee well-being, dan produktivitas dalam lingkungan organisasi.
Secara umum, sebagian besar responden melaporkan adanya tuntutan pekerjaan yang tinggi, beban kerja yang fluktuatif, serta tekanan waktu dalam menyelesaikan target. Kondisi ini berpotensi memunculkan stres kerja yang kemudian berdampak pada variabel lain dalam penelitian.
3.1.1 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kesehatan Mental
Hubungan negatif antara stres kerja dan produktivitas juga dibuktikan dalam , yang menunjukkan bahwa meningkatnya stres kerja berkorelasi dengan menurunnya produktivitas karyawan. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap kesehatan mental. Semakin tinggi tingkat stres kerja yang dialami karyawan, semakin besar pula kemungkinan munculnya gejala psikologis yang mengganggu, seperti:
a. kelelahan emosional,
b. sulit berkonsentrasi,
c. kecemasan,
d. meningkatnya tekanan psikologis yang terus-menerus.
Koefisien regresi bernilai negatif, yang menandakan bahwa peningkatan stres kerja diikuti oleh penurunan kondisi kesehatan mental.
3.1.2 Pengaruh Kesehatan Mental terhadap Employee Well-Being
Menurut [13], dalam konteks perbankan menunjukkan bahwa stres kerja dan kecemasan berpengaruh negatif terhadap well-being psikologis karyawan, yang selanjutnya merugikan kinerja mereka. Analisis menunjukkan bahwa kesehatan mental berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-being. Karyawan dengan kondisi mental yang stabil cenderung:
a. lebih menikmati pekerjaannya,
b. merasa lebih puas terhadap lingkungan kerja,
c. memiliki tingkat keterlibatan (engagement) lebih tinggi,
d. menunjukkan motivasi internal yang kuat.
Sebaliknya, ketika kesehatan mental menurun, aspek kesejahteraan psikologis juga ikut melemah.
3.2.1 Pengaruh Employee Well-Being terhadap Produktivitas Karyawan
Hasil regresi memperlihatkan bahwa employee well-being berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas. Karyawan yang memiliki kesejahteraan kerja yang baik menunjukkan:
a. semangat kerja lebih tinggi,
b. performa lebih stabil,
c. output kerja lebih konsisten,
d. risiko absensi lebih rendah.
Temuan ini memperkuat argumen bahwa kesejahteraan karyawan merupakan prasyarat penting bagi peningkatan kinerja organisasi.
3.2.1 Pengaruh Tidak Langsung (Efek Mediasi)
Temuan pada sektor kesehatan memperlihatkan bahwa psychological well-being dapat memediasi hubungan antara Quality of Work Life dan stres kerja, sekaligus berkontribusi terhadap produktivitas yang dirasakan,[14]. Artinya, kualitas kehidupan kerja yang baik tidak serta-merta menurunkan stres karyawan secara langsung; pengaruh tersebut bekerja melalui peningkatan kondisi kesejahteraan psikologis. Ketika QWL meningkat melalui lingkungan kerja yang mendukung, hubungan sosial yang positif, kesempatan berkembang, serta keseimbangan kehidupan kerja karyawan cenderung memiliki tingkat psychological well-being yang lebih tinggi. Kondisi ini membuat mereka lebih mampu menghadapi tekanan, mengelola emosi, dan merespons tuntutan pekerjaan secara adaptif, sehingga stres kerja dapat diminimalkan. Psychological well-being tidak hanya mengurangi dampak stres, tetapi juga berkontribusi pada peningkatan produktivitas yang dirasakan oleh karyawan. Karyawan yang memiliki kesejahteraan psikologis yang baik biasanya menunjukkan motivasi yang lebih tinggi, semangat kerja yang lebih stabil, dan persepsi positif terhadap efektivitas diri. Dengan demikian, psychological well-being bertindak sebagai variabel kunci yang menghubungkan kualitas kehidupan kerja, tingkat stres, dan produktivitas, sehingga menjadi aspek penting yang perlu mendapat perhatian dalam upaya meningkatkan kinerja di sektor kesehatan.
Penelitian ini menguji alur sebab akibat mulai dari stres kerja → kesehatan mental → employee well-being → produktivitas.
Hasil analisis menunjukkan bahwa:
a. Stres kerja menurunkan kesehatan mental,
b. Penurunan kesehatan mental menurunkan employee well-being,
c. Penurunan employee well-being menyebabkan turunnya produktivitas.
Dengan demikian, terdapat pengaruh tidak langsung yang kuat, di mana stres kerja menurunkan produktivitas melalui penurunan kesehatan mental dan employee well-being.

3.3 Pembahasan
3.2.1 Stres Kerja sebagai Sumber Tekanan Psikologis
Hasil penelitian menegaskan bahwa stres kerja merupakan faktor fundamental yang memengaruhi kondisi psikologis karyawan. Temuan ini konsisten dengan pendapat (Silalahi, Sitanggang, dan Sihombing 2022), yang menyatakan bahwa stres kerja muncul ketika tuntutan pekerjaan melebihi kemampuan individu dalam mengatasinya. Dalam konteks organisasi modern yang dinamis, tuntutan tersebut semakin meningkat, sehingga tekanan psikologis menjadi sulit dihindari. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa stres kerja merupakan determinan penting yang memengaruhi kondisi psikologis karyawan. Ketidaksesuaian antara tuntutan tugas dan kemampuan adaptif karyawan menciptakan tekanan psikologis yang dapat menghambat kestabilan emosi serta penilaian kognitif. Dalam konteks organisasi modern yang sarat dengan perubahan cepat, kompleksitas pekerjaan, serta target yang semakin kompetitif, ketegangan psikologis menjadi fenomena yang sulit dihindari. Apabila kondisi stres tidak dikelola secara memadai, dampaknya tidak hanya muncul pada tingkat individu seperti kelelahan mental, burnout, dan penurunan motivasi—tetapi juga merembet pada perilaku kerja, hubungan interpersonal, serta kinerja organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, stres kerja perlu dipandang sebagai isu strategis yang menuntut perhatian manajerial untuk mempertahankan keberlanjutan produktivitas dan kesehatan psikologis karyawan.
Kondisi stres kronis berpotensi mengganggu fungsi kognitif dan emosional, yang dalam jangka panjang dapat memicu burnout. Ketika individu terus-menerus terpapar tekanan tanpa kesempatan untuk pemulihan, sistem regulasi emosi menjadi melemah dan kemampuan berpikir jernih ikut menurun. Gangguan ini dapat terlihat melalui kesulitan memusatkan perhatian, menurunnya ketajaman dalam mengambil keputusan, serta meningkatnya reaktivitas emosional. Pada tahap tertentu, akumulasi stres yang berlarut-larut menyebabkan individu kehilangan energi psikologis, merasa kelelahan yang mendalam, dan mengalami penurunan minat terhadap pekerjaan. Kondisi inilah yang kemudian berkembang menjadi burnout, yakni keadaan kelelahan fisik dan mental yang kronis yang berdampak pada penurunan motivasi, efektivitas kerja, bahkan keterlibatan karyawan dalam organisasi. Jika tidak ditangani, burnout dapat menghambat produktivitas jangka panjang dan memengaruhi kesejahteraan psikologis secara menyeluruh.
3.2.2  Kesehatan Mental sebagai Variabel Penentu Kualitas Kerja
Kesehatan mental terbukti menjadi mediator penting antara stres kerja dan employee well-being. Ketika kesehatan mental terganggu, indikator fungsi psikologis seperti ketahanan emosi, kemampuan pengambilan keputusan, dan motivasi menurun drastis. Kesehatan mental berperan sebagai mediator yang sangat signifikan dalam hubungan antara stres kerja dan employee well-being. Artinya, tingkat stres yang dialami karyawan tidak langsung menurunkan kesejahteraan mereka, tetapi pengaruh tersebut bekerja melalui kondisi kesehatan mental. Ketika stres kerja meningkat, stabilitas psikologis karyawan mulai melemah, sehingga kesehatan mental mengalami penurunan. Kondisi ini kemudian berdampak pada berbagai aspek fungsi psikologis lainnya.
Saat kesehatan mental terganggu, kapasitas individu untuk mengendalikan emosi menjadi lebih rapuh. Karyawan menjadi lebih mudah mengalami kecemasan, frustrasi, dan iritabilitas, sehingga ketahanan emosi menurun secara signifikan. Selain itu, kemampuan dalam mengambil keputusan juga ikut terdampak karena stres dan tekanan psikis dapat mengganggu kejernihan berpikir, konsentrasi, serta kemampuan memproses informasi secara efektif. Motivasi kerja pun mengalami penurunan karena individu merasa kelelahan secara psikologis, kehilangan minat, atau merasa tidak mampu memenuhi tuntutan pekerjaan.
Dengan demikian, kesehatan mental tidak hanya memengaruhi kesejahteraan psikologis individu, tetapi juga berperan sebagai penghubung yang menjelaskan bagaimana stres kerja dapat mengurangi kualitas hidup, semangat kerja, dan kepuasan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa intervensi yang bertujuan memperkuat kesehatan mental dapat menjadi strategi efektif untuk meminimalkan dampak negatif stres kerja terhadap employee well-being.

Penelitian ini memperluas temuan [15], yang menjelaskan bahwa kesehatan mental merupakan fondasi penting bagi kemampuan individu menyesuaikan diri dan mempertahankan kinerja optimal. Dalam situasi tekanan kerja tinggi, penurunan kesehatan mental tidak hanya berdampak personal, tetapi juga merembet ke aspek sosial dan profesional karyawan. Dalam penelitian tersebut, ditegaskan bahwa kondisi kesehatan mental menjadi landasan utama bagi seseorang untuk mampu beradaptasi dengan tuntutan dan perubahan dalam pekerjaannya. Kesehatan mental yang baik membantu karyawan menjaga stabilitas emosional, berpikir jernih, serta mengelola tekanan sehingga mereka dapat terus menunjukkan performa terbaik.
Sebaliknya, ketika tekanan kerja meningkat dan kesehatan mental mulai menurun, dampaknya tidak hanya dirasakan secara pribadi—misalnya munculnya stres, kelelahan emosional, atau penurunan motivasi. Penurunan ini juga meluas pada hubungan sosial di tempat kerja, seperti meningkatnya konflik, menurunnya kualitas komunikasi, serta berkurangnya kemampuan bekerja sama. Pada saat yang sama, aspek profesional karyawan turut terdampak, yang tampak melalui penurunan produktivitas, kesalahan kerja, absensi yang meningkat, atau bahkan menurunnya komitmen terhadap organisasi. Dengan demikian, kesehatan mental tidak hanya memengaruhi kesejahteraan individu, tetapi juga memengaruhi dinamika kerja secara keseluruhan.

3.2.3 Employee Well-Being sebagai Kunci Kinerja Jangka Panjang
Well-being terbukti memiliki dampak langsung terhadap produktivitas. Karyawan yang merasa nyaman secara psikologis lebih mudah mencapai kondisi  flow dalam bekerja, memiliki motivasi intrinsik yang kuat, serta lebih mampu berkomitmen terhadap tugas-tugas kerja, [16]. Well-being terbukti memberikan pengaruh langsung terhadap tingkat produktivitas karyawan. Ketika individu berada dalam kondisi psikologis yang stabil dan merasa nyaman dengan lingkungan kerjanya, mereka lebih mampu memasuki keadaan flow, yaitu kondisi ketika seseorang bekerja dengan fokus penuh, merasa tenggelam dalam aktivitas, dan mampu menyelesaikan tugas dengan kualitas tinggi. Keadaan ini muncul karena kesejahteraan psikologis mendukung kejernihan berpikir, kestabilan emosi, serta kemampuan untuk mempertahankan perhatian dalam jangka waktu yang lebih lama.
Selain itu, karyawan dengan well-being yang baik cenderung memiliki motivasi intrinsik yang lebih kuat. Mereka bekerja bukan semata-mata karena tekanan eksternal, melainkan karena adanya rasa puas, minat, dan makna dalam pekerjaan yang dijalani. Motivasi intrinsik ini berkontribusi langsung terhadap peningkatan performa, kreativitas, dan persistensi dalam menghadapi tantangan, (Lestari, Indiworo, dan Akbar 2025).
Kesejahteraan psikologis yang tinggi juga memperkuat komitmen karyawan terhadap tugas dan peran yang mereka emban. Mereka lebih konsisten dalam menyelesaikan pekerjaan, menunjukkan sikap positif terhadap organisasi, dan memiliki kecenderungan lebih rendah terhadap perilaku merugikan seperti penundaan kerja, absensi, atau disengagement. Dengan demikian, well-being bukan hanya berdampak pada kondisi emosional karyawan, tetapi juga menjadi faktor kunci yang menjelaskan mengapa individu dengan kesehatan psikologis yang baik mampu mencapai produktivitas yang lebih tinggi.

[17], Temuan ini mendukung pendapat bahwa kesejahteraan karyawan bukan hanya terkait aspek finansial, tetapi juga rasa aman, kenyamanan emosional, dan dukungan sosial. Ketika well-being menurun, hubungan sosial terganggu, semangat kerja menurun, dan kualitas hasil pekerjaan cenderung tidak stabil. Temuan penelitian ini sejalan dengan pandangan yang menegaskan bahwa kesejahteraan karyawan tidak dapat dipahami hanya dari sisi finansial, tetapi juga mencakup dimensi non-material seperti rasa aman, kenyamanan emosional, serta dukungan sosial dari lingkungan kerja. Ketiga aspek tersebut berperan untuk menjaga stabilitas psikologis karyawan, sehingga mereka mampu menjalankan tugas dengan optimal.
Ketika tingkat well-being menurun, gangguan tidak hanya muncul pada diri individu, tetapi juga memengaruhi dinamika sosial di tempat kerja. Karyawan menjadi lebih sensitif secara emosional, mudah mengalami konflik, dan kurang mampu mempertahankan interaksi kerja yang harmonis. Penurunan kondisi psikologis ini juga berdampak pada semangat kerja, sehingga motivasi internal berkurang dan energi untuk menyelesaikan tugas menjadi lebih rendah. Pada akhirnya, kualitas hasil pekerjaan pun cenderung tidak konsisten baik dalam hal ketepatan waktu, ketelitian, maupun produktivitas. Hal ini menunjukkan bahwa kesejahteraan psikologis merupakan faktor fundamental yang menopang performa kerja, dan tidak dapat dipisahkan dari upaya organisasi untuk meningkatkan efektivitas dan keberlanjutan kinerja karyawan.

3.2.4 Dampak Berantai terhadap Produktivitas Karyawan
Penelitian ini membuktikan adanya mekanisme berantai:
Stres kerja → Penurunan kesehatan mental → Penurunan well-being → Penurunan produktivitas
Rangkaian ini menunjukkan bahwa produktivitas tidak dapat ditingkatkan hanya melalui penegakan aturan kerja atau peningkatan target, tetapi perlu intervensi yang menyentuh aspek psikologis.
Hasil ini memperkuat gagasan [18], bahwa perusahaan yang memprioritaskan kesejahteraan psikologis memiliki tingkat produktivitas yang lebih tinggi dan stabil. Perusahaan yang menempatkan kesejahteraan psikologis karyawan sebagai prioritas umumnya mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung stabilitas emosi, kenyamanan interpersonal, serta rasa aman secara mental bagi tenaga kerjanya. Kondisi psikologis yang sehat mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih fokus, memiliki motivasi intrinsik yang lebih kuat, dan mampu mempertahankan performa dalam jangka panjang.
Karyawan yang merasa diperhatikan kesejahteraannya juga cenderung mengalami tingkat stres yang lebih rendah, memiliki tingkat ketahanan (resilience) yang lebih baik, serta mampu mengembangkan hubungan kerja yang positif. Faktor-faktor ini berperan melahirkan perilaku kerja produktif seperti kehadiran yang konsisten (low absenteeism), keterlibatan tinggi (high engagement), serta kualitas output yang lebih stabil.
Sebaliknya, ketika aspek kesejahteraan psikologis diabaikan, karyawan lebih rentan terhadap kelelahan emosional, konflik interpersonal, dan penurunan motivasi yang pada akhirnya mengganggu performa kerja. Karena itu, perusahaan yang secara aktif mendukung kesehatan mental melalui fasilitas konseling, iklim kerja suportif, kepemimpinan empatik, atau beban kerja yang seimbang lebih mampu menjaga tingkat produktivitas yang bukan hanya tinggi, tetapi juga berkelanjutan.

3.2.5 Implikasi Praktis bagi Organisasi
[19] Menekankan pentingnya strategi manajemen, seperti pelatihan dan pengaturan beban kerja, untuk membantu meningkatkan kesejahteraan mental karyawan di lingkungan industri. [20]Intervensi konseling terhadap stres kerja terbukti dapat meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan, yang berdampak pada perbaikan kondisi mental dan keseimbangan kerja-hidup. Temuan penelitian mengarahkan perusahaan untuk merancang strategi manajemen stres yang lebih terstruktur, seperti:
1. Pengaturan beban kerja yang proporsional
Mengurangi lembur berlebih, menetapkan target realistis, dan mengoptimalkan distribusi tugas.
2. Penyediaan layanan konseling dan dukungan psikologis
Termasuk program Employee Assistance Program (EAP).
3. Peningkatan fleksibilitas kerja
Seperti sistem kerja hybrid, penyesuaian jam kerja, atau pengaturan shift yang lebih manusiawi.
4. Peningkatan kualitas budaya organisasi yang suportif
Mendorong komunikasi terbuka, mengurangi konflik peran, serta menumbuhkan rasa saling percaya.
Implementasi kebijakan tersebut diyakini mampu meminimalkan risiko stres berkepanjangan, memperkuat kesehatan mental, meningkatkan well-being, dan akhirnya meningkatkan produktivitas.

4. KESIMPULAN DAN SARAN

4.1 Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kesehatan mental dan employee well-being serta implikasinya terhadap produktivitas karyawan. Berdasarkan keseluruhan hasil analisis dan pembahasan, dapat disimpulkan bahwa stres kerja memiliki peran yang signifikan dalam membentuk kondisi psikologis dan perilaku kerja karyawan. Tekanan pekerjaan yang tinggi, konflik peran, ambiguitas peran, dan tuntutan waktu terbukti menjadi faktor dominan yang berpotensi melemahkan ketahanan mental pekerja.
Pertama, stres kerja memberikan dampak negatif terhadap kesehatan mental karyawan. Temuan ini ditunjukkan melalui kecenderungan munculnya gejala kelelahan emosional, tekanan psikologis, penurunan kemampuan konsentrasi, serta tanda-tanda burnout. Hal tersebut mengonfirmasi bahwa tingginya tuntutan pekerjaan yang tidak diimbangi dengan sumber daya personal maupun dukungan organisasi akan mempengaruhi stabilitas emosional dan kognitif individu.
Kedua, penurunan kesehatan mental yang dialami karyawan berpengaruh langsung terhadap turunnya employee well-being. Kondisi psikologis yang terganggu menyebabkan menurunnya tingkat kepuasan kerja, melemahnya motivasi internal, berkurangnya keterlibatan kerja, serta terganggunya keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Dengan demikian, kesehatan mental berperan sebagai variabel perantara penting yang menghubungkan stres kerja dan kesejahteraan karyawan.
Ketiga, rendahnya employee well-being serta memburuknya kesehatan mental berdampak pada merosotnya produktivitas karyawan. Pada situasi ini, produktivitas tidak hanya menurun dari sisi kuantitas hasil kerja, tetapi juga dari segi kualitas dan efektivitas penyelesaian tugas. Tingginya tingkat stres dan rendahnya well-being juga berpotensi meningkatkan absensi, kesalahan kerja, serta risiko turnover.
Berdasarkan keseluruhan rangkaian hubungan antarvariabel, penelitian ini membuktikan bahwa model pengaruh berantai mulai dari stres kerja, kesehatan mental, employee well-being, hingga produktivitas merupakan mekanisme yang relevan dalam memahami dinamika perilaku kerja karyawan di berbagai unit organisasi. Oleh karena itu, penelitian ini menegaskan bahwa manajemen stres dan penguatan aspek psikologis merupakan elemen fundamental yang harus diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya manusia.

4.2 Saran
Saran dalam penelitian ini ditujukan untuk dua kelompok utama, yaitu praktisi organisasi/perusahaan dan peneliti selanjutnya.
4.2.1 Saran Praktis untuk Organisasi
a. Mengembangkan Program Manajemen Stres yang Terstruktur, Perusahaan perlu merancang program manajemen stres yang terarah, seperti pelatihan pengelolaan stres, workshop mindfulness, dan program peningkatan resiliensi psikologis. Program ini dapat membantu karyawan memahami dan mengatasi tekanan kerja secara lebih adaptif.
b. Pengaturan Beban Kerja dan Jam Kerja yang Proporsional, Organisasi disarankan meninjau kembali sistem pembagian tugas, target kerja, serta waktu penyelesaiannya. Penyesuaian beban kerja berdasarkan kapasitas individu dan karakteristik pekerjaan dapat menurunkan tingkat stres yang berlebihan.
c. Penyediaan Layanan Konseling dan Dukungan Psikologis, Untuk menjaga kesehatan mental, perusahaan dapat menyediakan akses ke psikolog industri, konselor profesional, atau layanan Employee Assistance Program (EAP). Dengan adanya fasilitas ini, karyawan memiliki ruang aman untuk mengelola masalah psikologis yang muncul akibat tekanan pekerjaan.
d. Menciptakan Budaya Kerja yang Suportif, Budaya kerja yang positif, terbuka, dan penuh dukungan sosial memiliki kontribusi besar dalam menjaga well-being. Oleh karena itu, perusahaan perlu mendorong komunikasi yang sehat, menghindari gaya kepemimpinan otoriter, serta memperkuat dukungan atasan kepada karyawan.
e. Memperkuat Kebijakan Work–Life Balance, Perusahaan dapat memberikan kebijakan fleksibilitas kerja, cuti kesehatan mental, work from home terbatas, serta penyesuaian jadwal kerja. Langkah ini dapat memperkuat keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan.
f. Melibatkan HRD dalam Monitoring Psikososial Karyawan, Departemen HRD perlu menyusun sistem evaluasi berkala untuk memantau tingkat stres, kesehatan mental, dan kesejahteraan karyawan, sehingga intervensi dapat dilakukan sejak dini sebelum muncul dampak yang lebih serius.
4.2.2 Saran untuk Penelitian Selanjutnya
a. Mengembangkan Variabel Baru, Peneliti selanjutnya dapat memasukkan variabel mediasi atau moderasi lain, seperti dukungan sosial, gaya kepemimpinan, atau budaya organisasi, untuk memperkaya model hubungan yang telah ada.
b. Menggunakan Metode Mixed Method, Pendekatan kuantitatif dapat dipadukan dengan wawancara mendalam agar temuan lebih komprehensif, khususnya untuk memahami aspek psikologis yang tidak selalu tergambar dalam angka.
c. Memperluas Subjek Penelitian, Penelitian dapat dilakukan pada sektor industri lain atau pada organisasi yang berbeda ukuran, sehingga generalisasi hasil penelitian menjadi lebih kuat.
d. Menggunakan Instrumen Pengukuran yang Lebih Spesifik, Penggunaan skala stres kerja, skala kesehatan mental, dan skala well-being yang lebih rinci dapat membantu menghasilkan analisis yang lebih presisi.
e. Menguji Model Struktural Menggunakan SEM, Penelitian selanjutnya dapat memakai Structural Equation Modeling (SEM) untuk menguji hubungan kausal secara simultan dan lebih mendalam.
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