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ABSTRAK

Studi inibertujuan untuk menganalisis pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap
kinerja karyawan dengan work life balance sebagaimana variabel intervening pada
karyawan Burger King Area Semarang. Studi inididasarkan pada fenomenatingginya
tuntutan kerja dan sistem kerja bergilir pada industri makanan cepat saji yang
berpotensi menimbulkan tekanan kerja, meningkatkan beban kerja, serta
memengaruhikeseimbangan antarakehidupankerjadankehidupanpribadi  karyawan.
Studi inimenggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis explanatory research.
PopulasipenelitianmeliputiseluruhkaryawanBurgerKingAreaSemarangsebanyak

90 orang, dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh. Data
diperoleh melalui penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan metode
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) dengan
bantuan aplikasi SmartPLS 4.0.

Hasil penelitian menunjukkan bahwasanya stres kerja dan beban kerja berpengaruh
negatif terhadap work life balance serta kinerja karyawan. Selanjutnya, work life
balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan serta terbukti memediasi
pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan. Temuan ini
menegaskan bahwasanya peningkatan Kinerja karyawan dapat dicapai melalui
pengelolaan stres dan beban kerja yang efektif dengan memperhatikan keseimbangan
kehidupan kerja dan pribadi.

Katakunci:streskerja,bebankerja,worklifebalance,kinerjakaryawan.



ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of job stress and workload on employee
performance, with work—life balance as an intervening variable among employees of
Burger King in the Semarang area. The studyis motivated bythe high work demands
and shift-based working system in the fast-food industry, which may increase work
pressure,workload,and  disruptemployees“work—lifebalance. Thisresearchadopts a
quantitative approach using an explanatory research design. The population consists
of all 90 employees of Burger King Semarang, with a saturated sampling technique
applied. Data were collected through questionnaires and analyzed using Structural
Equation Modeling(SEM) with thePartial Least Squares (PLS) approach, assisted by
SmartPLS 4.0 software.

The results indicate that job stress and workload have a negative effect on worklife
balance and employee performance. Furthermore, worklife balance has a positive
effect on employee performance and acts as a mediating variable between job stress,
workload, and employee performance. These findings emphasize the importance of
managing job stress and workload to enhance employee performance through
improved worklife balance.

Keywords:jobstress,workload,worklifebalance,employeeperformance.
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PENDAHULUAN

1.1 LatarBelakangMasalah

Padaerayangsemakinmoderninisumberdayamanusiamerupakansalahsatu
komponenterpenting dalam sebuah perusahaan, khususnya pada perusahaan Food
and Beverage. Kesuksesan suatu bisnis tidak hanya ditentukan oleh modal ataupun
teknologi, tetapi juga oleh seberapa baik perusahaan dalam mengoptimalkan dan
mengelola sumber daya manusianya. Sumber daya manusia terdiri dari individu
yang memiliki keterampilan, pengetahuan, dan bakat yang dapat dikembangkan
untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi secara sukses. Manajemen sumber
daya manusia sangat penting dalam meningkatkan keterlibatan maupun kinerja.
Dalam lingkungan yang kompetitif saat ini, karyawan diharapkan untuk lebih
produktif, sehat secara mental dan fisik, serta mampu untuk beradaptasi dengan
perubahan cepat di tempat kerja (Yamuna & Phillips, 2024). Kinerja karyawan
menjadi faktor krusial dalam mencapai tujuan perusahaan, yaitu saat dimana
organisasi harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan
pribadi dan efektivitas profesional.

BurgerKingIndonesiaberoperasisebagaimanabagiandarijaringanwaralaba
Burger King global, yang dikelola oleh PT Sari Burger Indonesia, sebuah anak
perusahaan dari PT Sari Coffee Indonesia yang berada di bawah naungan PT MAP
BogaAdiperkasaTbk(MBA).Perusahaaninitelahditugaskanuntukmengeloladan

mengembangkanmerekBurgerKingdilndonesiasejaktahun2007.Akibat



doronganekspansiagresifkeberbagaikota,termasukSemarang,ekspektasiterhadap
karyawan terkait standar layanan dan target operasional telah meningkat secara
signifikan. Wilayah Burger King Semarang, yang diakui sebagaimana pusat
operasionalpentingdiJawaTengah,mengalamifluktuasiyangsignifikan,terutama
terkait manajemen shift, tingkat pergantian karyawan, dan ekspektasi layanan
harian yang ketat.

Seiring dengan perkembangan teknologi dan globalisasi yang mengubah cara
perusahaan beroperasi, maka tekanan pada karyawan akan semakin meningkat. Hal
ini terutama berlaku bagi restoran fast food, di mana karyawan sering bekerja di
bawah tekanan untuk ‘memenuhi standar layanan tinggi, menangani jumlah
pelanggan yang besar, dan mengelola shift bergilir. Kondisi kerja ini dapat
menyebabkan stres yang signifikan dan beban kerja berlebihan, terutama bagi
karyawan lini depan (Dodanwala et al., 2023).Stres terkait pekerjaan merupakan
reaksi psikologis dan fisik yang timbul ketika tuntutan pekerjaan melebihi
kemampuan individu untuk mengatasinya (Sinkey, 2024). Jika tidak dikelola
dengan baik, stres dapat menyebabkan kelelahan, burnout, dan bahkan penurunan
produktivitas (Tran et al., 2020).

Selain itu, beban kerja merupakan persepsi suatu individu terhadap jumlah dan
kompleksitas tugas yang harus diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Menurut
(Mallak & Shank, 2024), beban kerja dipengaruhi oleh kondisi organisasi dan
kemampuan individu untuk meresponsnya. Beban kerja terdiri dari komponen
kuantitatif (jumlah pekerjaan) dan kualitatif (tingkat kesulitan dan tekanan

emosional).Padasisilain,(Ramaetal.,2020)menekankanbahwasanyabeban



kerja tidak hanya berdampak negatif sebagaimana penyebab stres, tetapi juga bisa
menjadi penggerak untuk meningkatkan pemberdayaan psikologis dan perilaku
positif seperti organizational citizenship behaviour (OCB), tergantung pada cara
individu memaknai beban tersebut. Dengan demikian, beban kerja dapat dipahami
sebagaimana lingkungan kerja dinamis di mana kesejahteraan karyawan dan hasil
pekerjaan dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk dukungan organisasi,
keterampilan manajerial, dan persepsi tekanan tugas. Dalam perusahaan food and
beverage tuntunan jam kerja yang tinggi yaitu kurang lebih 5-12 jam kerja dan
ekspektasi yang tidak realistis dapat membuat karyawan memiliki sedikit waktu
untuk istirahat, yang dimana nantinya akan berdampak pada kesehatan mental dan
motivasi karyawan dalam bekerja.

Hal ini membawa kita pada konsep Work life-balance (keseimbangan
kerja-kehidupan) yang berkaitan dengan menjaga pembagian yang sehat antara
kehidupan pribadi dan tanggung ' jawab kerja. Work life-balance yang baik
memungkinkan karyawan untuk berkinerja dengan baik di tempat kerja tanpa
mengorbankan kesejahteraan mereka. Studi menunjukkan bahwasanya work life-
balance dapat mengurangi dampak negatif stres dan beban kerja, sekaligus
meningkatkan kepuasan kerja serta kinerja secara keseluruhan (Bello et al., 2024).
Menurut (Dwitanti et al., 2023) cwork life-balance memainkan peran mediasi yang
penting antara stres kerja maupun kinerja karyawan, terutama di industri dengan
tuntutan tinggi.

Namun, banyak studi sebelumnya memiliki keterbatasan tertentu. Seperti pada
penelitian yang dilakukan oleh (Prakash & Kumar, 2025) sebagian besar

mengeksplorasihubunganlangsungsepertistresdanworklife-balanceatauwork



life-balance dan kinerja. Masih ada kekurangan penelitian yang menyelidiki
pengaruh gabungan antara stres kerja, beban kerja, keseimbangan kerja-kehidupan,
sertakinerjamenggunakanpendekatanmediasi,terutamadi industrimakanancepat saji
di Indonesia. Hal Ini merupakan celah penting, karena sebagian besar studi
sebelumnya dilakukan di sektor lain seperti pendidikan, teknologi, atau kesehatan,
yang memiliki dinamika kerja yang berbeda.

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang berbeda-beda
dan masih ada celah yang bisa diteliti lebih lanjut mengenai hubungan antara stres
kerja serta kinerja karyawan. Ada penelitian yang menemukan bahwasanya stres
kerjaberpengaruhsecara langsungterhadap kinerjakaryawan, karenatekanan yang
tidak terkontrol bisa menurunkan produktivitas serta memicu konflik di tempat
kerja. Hal ini dibuktikan oleh penelitian (Naru, 2020) dan diperkuat oleh temuan
(Priyashantha, 2019). Sejalan dengan itu, (Iskamto, 2021) juga menegaskan
bahwasanya stres Kerja yang tidak dikelola dengan baik dapat berpengaruh
langsung dan menurunkan kinerja bahkan menimbulkan masalah antarpegawai. Di
sisi lain, (Putra & Azis, 2025) hasil penelitiannya membuktikan bahwasanyatingkat
stres kerja tidak memiliki pengaruhterhadap Kkinerja pegawai. Sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh ( inul fit Surya et al., 2021) juga sampai padahasil
yangsama, yaknistreskerjatidakterbuktisecarasignifikanmenurunkan kinerja
karyawan. Hasil senada ditunjukkan oleh(Ardiansyah et al., 2025) dalam studi
mereka stres kerja tidak berkontribusi nyata terhadap performa kerja. Perbedaan
temuan ini menunjukkan adanya ketidakselarasan bukti empiris mengenai
hubungan antara stres kerja serta kinerja.

Selanjutnya,mengenaihubunganantarabebankerjasertakinerja



karyawan masih menunjukkan ketidakselarasan dalam berbagai penelitian.
Sebagian besar studi menyatakan bahwasanya beban kerja yangterlalu tinggi dapat
menimbulkan kelelahan psikologis (burnout) dan akan berpengaruh secaralangsung
terhadap penurunan kinerja karyawan. Temuan ini dijelaskan oleh (Barpanda,
2023) dan sejalan dengan itu, (Spagnoli et al., 2020) juga mengungkap bahwasanya
beban kerja berlebih dapat memicu perilaku bekerja secara berlebihan
(workaholism), yang pada akhirnya menurunkan kualitas kinerja. Namun, terdapat
juga beberapa peneilitian memberikan temuan yang berbeda. Hasil penelitian
(Efendi et al., 2025)menunjukkan bahwasanya beban kerja tidak memiliki pengaruh
langsung terhadap kinerja karyawan. Hal yang sama juga ditemukan oleh (Wijaya,
2024) di mana beban kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Temuan Darmawan dan (Darmawan & Asyhari, 2025) punsejalan, yakni
beban kerja tidak memiliki hubungan yang nyata dengan Kkinerja karyawan.
Perbedaan hasil penelitian tersebut memperlihatkan adanya ketidakkonsistenan,
sehingga penting dilakukan penelitian lanjutan untuk meninjau kembali hubungan
antara beban kerja serta kinerja karyawan.

Berdasarkan pada latar belakang tersebut, studi inibertujuan untuk menganalisa
pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan, dengan work life
balance sebagai variabel intervening. Fokus penelitian pada karyawan Burger King
di Semarang, studi inidiharapkan dapat berkontribusi tidak hanya pada literatur
akademik di bidang manajemen sumber daya manusia tetapi juga memberikan
wawasan praktis yang dapat membantu perusahaan untuk meningkatkan kinerja

karyawan dan menjaga keseimbangan kehidupan karyawan.



1.2 RumusanMasalah

Berdasarkan pada fenomenalapangan dan reseach gap, makapermasalahan studiini
merupakan bagaimana mningkatkan kinerja karyawan melalui stress kerja, beban
kerja dan work life balance. Adapun pertanyaan penelitian sebagaimana berikut :
1. BagaimanapengaruhstreskerjaterhadapkinerjakaryawanBurgerKing?
2. BagaimanapengaruhstreskerjaterhadapWork-lifebalancekaryawanBurger
King?
3. BagaimanapengaruhbebankerjaterhadapkinerjakaryawanBurgerKing?
4. BagaimanapengaruhbebankerjaterhadapWork-lifebalancekaryawanBurger
King ?

5. BagaimanapengaruhWork-lifebalanceterhadapkinerjakaryawanBurger King ?
1.3 TujuanPenelitian

Berdasarkan padarumusanmasalahyangtelahdijelaskandiatas,makatujuan dari studi ini
merupakan sebagaimana berikut :
1. Mengetahuidanmenganalisispengaruhstreskerjaterhadapkinerjakaryawan
Burger King.
2. Mengetahuidanmenganalisispengaruhstreskerjaterhadapwork-lifebalance
karyawan Burger King.
3. Mengetahuidanmenganalisispengaruhbebankerjaterhadapkinerjakaryawan
Burger King.
4. Mengetahuidanmenganalisispengaruhbebankerjaterhadapwork-lifebalance

karyawan Burger King.



5. Mengetahuidanmenganalisispengaruhwork-lifebalanceterhadapkinerja
karyawan Burger King.

1.4 ManfaatPenelitian

Ada dua manfaat yang diperoleh dari hasil studi ini , yaitu manfaat teoritis
dan manfaat praktis. Manfaat teoritis diharapkan studi inidapat bermanfaat dalam
topik sumber daya manusia terutama tentang bagimana faktor work-life balance
dapat berfungsi sebagaimana variabel intervening dalam hubungan antara streskerja,
beban kerja, kinerja karyawan, khususnya dalam hal kinerja ditempat Kerja.
Sedangkan manfaat praktis studi inidiharapkan dapat bermanfaat bagi manajemen
Burger King area kota Semarang untuk memperbaiki kebijakan sumber daya
manusia yang lebih baik. Yang berfokus pada pengurangan stres kerja dan beban

kerja dengan menerapkan program yang menciptakan work-life balance.
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2.1 KinerjaKaryawan

Kinerja karyawan merupakan hasil dari pelaksanaan tugas dan tanggung jawab
yang dinilai melalui pencapaian target dan kontribusi terhadap inovasi dan efisiensi
organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada keberhasilan ekonomi perusahaan
(Garcia-fernandez et al., 2018).Menurut (Mehrzi, 2016), Kinerja karyawanmerupakan
tingkat keberhasilan yang dicapai karyawan dalam menyelesaikan tugas pekerjaannya,
yang dapat dievaluasi berdasarkan pada standar kerja atau Kkriteria yang telah disepakati

bersama sebagai bentuk pemenuhan tanggung jawabnya.

(Bin, 2016) menjelaskan bahwasanya kinerja karyawan mencakup tindakan yang
dilakukan oleh karyawan dalam menjalankan perannyadi dalam organisasi. Efektivitas
tindakaninitidakberdirisendiri,melainkanterkaiteratdengankepuasankerjakaryawan dan
tingkat imbalan yang diberikan. Selain itu, keterampilan, kemampuan, dan karakteristik

pribadi individu memainkan peran penting dalam mempengaruhi kinerja.

Lebih lanjut, (Al-dmour & Yassine, 2018) menjelaskan bahwasanya Kinerja
karyawan berkaitan erat dengan pelaksanaan tugas dan kegiatan yang efektif dan
efisien, yang pada akhirnya menentukan sejauh mana kontribusi mereka terhadap
organisasi. Aspek-aspek kunci dari kontribusi ini termasuk kuantitas output, kehadiran
di tempat kerja, dan sikap kooperatif. Sementara itu, (Doan et al., 2022)melihat kinerja
karyawan sebagaimana hasil dari hubungan antara karyawan dan perusahaan,

yangberubahdariprosesteknismenjadiprosessosial.Hubunganinimenunjukan



tingkat dedikasi karyawan terhadap perusahaan memainkan peran krusial dalam

meningkatkan kinerja kerja secara menyeluruh.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwasanya kinerja karyawan merupakan
pencapaianindividudalammemenuhistandarkerja  yangtelahditetapkan.  Tidakhanya
dibentukolehketerampilandankeahlian,tetapijugaolehkepuasankerjadanhubungan
interpersonal antara karyawan dan organisasi. Secara keseluruhan, Kinerja karyawan
memainkan peran penting dalam keberhasilan ekonomi perusahaan dan bertindak

sebagaimana bentuk komitmen karyawan terhadap perusahaan.

Dalam konteks pengukuran , kinerja karyawan menurut (Robbins &Judge, 2016)
dapat dinilai denganlima .indikatoryang relevan untuk mengukur efektivitas dan
kontribusi ikaryawan terhadap perusahaan. Indikator tersebut yaitu sebagaimanaberikut

ini:

a. WorkQuality(KualitasKerja)
Kualitas pekerjaan merupakan alat ukur signifikan yang menunjukkan sejauh
mana hasil dari tugas yang dilakukan oleh karyawan dapat memenuhi standar
kualitas yang ditetapkan oleh perusahaan. Dalam konteks ini, kualitas tidak
hanya mencakup ketepatan dan pengorganisasian hasil, tetapi juga ketepatan
penyelesaian tugas dan tidak adanya kesalahan dalam pekerjaan yangdihasilkan.
Kualitas kerja mencerminkan keterampilan dan tanggung jawab seseorang
dalam menghasilkan output dan dapat diandalkan sesuai dengan standar

perusahaan.



b. Quantity(KuantitasKerja)

Kuantitas kerja berkaitan dengan jumlah hasil yang dapat dicapai karyawan
dalam waktu tertentu. Pada restoran cepat saji, kuantitas ini terlihat dari
banyaknya pesanan yang dapat dilayani dengan cepat dan akurat. Semakintinggi
kemampuan karyawan dalam menghasilkan output, semakin baik pula

kontribusi yang diberikan terhadap kelancaran operasional.

c. Timeliness(KetepatanWaktu)

Ketepatan waktu berkaitan dengan konsistensi karyawan dalam menyelesaikan
tugasnya sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditetapkan perusahaan.
Karyawan yang secara konsistensi tinggi dengan datang tepat waktu dipandang
sebagaimana orang yang disiplin, bertanggung jawab, mampu menjaga alurkerja

tim secara efektif dan memiliki profesionilitas dalam menjalankan pekerjaan .

d. Effectiveness(Efektivitas)

Efektivitas berkaitan dengan kemampuan karyawan menggunakan sumberdaya
yang tersedia secara maksimal untuk memperoleh hasil yang optimal. Dalam
kegiatan restoran cepat saji, hal ini dapat berupa pemakaian bahan baku secara
hemat, penggunaan waktu kerja yang produktif, serta kepatuhanterhadap
prosedur. Karyawan yang efektif akan mampu bekerja efisien sekaligus tetap

mencapai target yang ditentukan.
2.2 StresKerja

Stresditempatkerjadiakuisebagaimanasalahsatumasalahyangpaling
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menantang bagi manajemen sumber daya manusia. Kondisi ini dapat muncul
sebagaimana respons terhadap berbagai faktor internal dan eksternal yang berdampak
pada kesejahteraan dan produktivitas karyawan. Menurut (Tran et al., 2020) streskerja
merupakan respons fisik, mental, dan emosional seseorang terhadap tuntutan
pekerjaan yang melebihi kemampuannya untuk mengelola, sehingga mengganggu
keseimbangan psikologis individu.

Sejalandenganpendapattersebut,(Bakkeretal.,2016)menjelaskanbahwasanya setres
kerja diartikan sebagaimana reaksi fisik dan mental yang terjadi ketika tuntutan dari
pekerjaan melebihi kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menanganinya. Hal ini
diperkuat oleh (Sinkey, 2024), yang menyatakan Stres Kerja bisa juga berupa kondisi
kegelisahan emosional yang timbul ketika pekerjaan tidak sesuai dengan kemampuan,
sumber daya, dan kebutuhan seseorang, termasuk cara individumerespon tekanan dari
sekitar lingkungannya.

Lebih lanjut, (Asplund, 2022) menggambarkan stres pada pekerjaan sebagaimana
reaksi yang dialami individu ketika tuntutan dan tekanan dari pekerjaan mereka
melebihipengetahuandanketerampilanmereka, yangdapatmenghambatkemampuan
mereka untuk mengatasinya dan dapat berdampak negatif pada kesehatan dan
produktivitas karyawan. Oleh karena itu stres kerja pada karyawan harus dikelola
secara serius oleh organisasi.

Berdasarkan pada berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwasanya stres
kerja dipicu karena adanya faktor-faktor yang saling berkaitan.(Dodanwala et al.,
2023) telah mengidentifikasi bahwasanya faktor stres kerja meliputi beban kerja yang
berlebihan, keterbatasan waktu, adanya teknologi baru, ketidakjelasan peran

pekerjaan,ketidakstabilanpekerjaan,hubunganyangtidakharmonisdenganatasan
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atau rekan kerja, serta struktur dan budaya organisasi yang tidak mendukung
komunikasi dan partisipasi yang efektif. Selain itu, adanya faktor personal seperti
kepribadiandankesulitanfinancialjugaberperan dalammenyebabkanterjadinyastres
kerja pada karyawan.

Dengan demikian, stres kerja dapat dipahami sebagaimana respons yang bersifat
fisik, mental, dan emosional, yang terjadi ketika tuntutan pekerjaan melebihi
kemampuan, sumber daya, atau keterampilan individu untuk mengelolanya secara
efektif. Situasi stres kerja ini dapat mengganggu kestabilan mental dan dapat
menyebabkan penurunan kesehatan dan efisiensi karyawan.

Dalam konteks pengukuran , Stres kerja menurut (Leka et al., 2003) dapat dinilai
denganlima indikatoryang relevan untuk mengukur tingkat stres yang terjadi pada
karyawan terhadap perusahaan. Indikator tersebut yaitu sebagaimana berikut ini :

a. JobDemands(TuntutanPekerjaan)

Tuntutan pekerjaan, sebagaimana salah bentuk karakteristik pekerjaan,
menjadi sumber utama stres di tempat kerja. Tuntutan ini berkaitan dengan
tekanan yang timbul akibat beban kerja yang berat, tugas yang rumit, waktu
kerjayangtidakefisien,danekspektasi yangtinggiterhadapkaryawan.Ketika
tekanan-tekanan ini melebihi kemampuan fisik dan mental seseorang, hal
tersebut dapat menyebabkan stres yang signifikan.

b. JobControl(KendaliTerhadapPekerjaan)

Ketika pekerja memiliki sedikit kendali atas pekerjaan yang mereka lakukan,
karyawan akan sering mengalami perasaan sedih, putus asa, dan terbebanioleh
batasan organisasi yang tidak fleksible. Kurangnya control dapat

mengurangikemampuanpekerjauntukmenanganitekananeksternal,yang
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padaakhirnya menyebabkanstrespada dirikaryawan.

c. SocialSupport(DukunganSosial)

Kekurangan dukungan sosial sering kali dikaitkan dengan tingkat stres
psikologis yang lebih tinggi, terutama di lingkungan kerja yang penuhtekanan.
Dukungan sosial yang terbatas juga mengurangi kemampuanindividu untuk
mengatasi stres terkait pekerjaan yang berkepanjangan.

d. LongerWorkHours(JamKerjaYang Panjang)

Jam kerja yang berlebihan dapat mengurangi waktu istirahat dan pemulihan
individu, yangmengakibatkan kelelahan fisik maupun mental. karyawan yang
menghabiskan waktu lama di tempat kerja mengalami peningkatan tingkat
stres, termasuk kelelahan, kecemasan, dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan
yang telah dilakukan.

e. Effort Reward Imbalance (Ketidakseimbangan Usaha Dan Imbalan)
Ketika kontribusi karyawan tidak dihargai secara memadai baik melalui gaji,
pengakuan,maupunpromosiperasaanketidakpuasandanstresmental akan
muncul.Situasi yangtidakmenyenangkaninitidakhanyamenyebabkanstres
terkaitpekerjaantetapijugameningkatkanrisiko depresi dan kelelahan fisik

maupun mental pekerja.

2.3 BebanKerja

Beban kerja merujuk pada jumlah tugas atau tanggung jawab yang harus
diselesaikan oleh seorang karyawan dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja ini
dapatdiukursecarakuantitatif(berdasarkanpadajumlahpekerjaan)ataukualitatif

(berdasarkanpadatingkatkompleksitastugas),sertasecaralangsung
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memengaruhi kinerja karyawan dalam manajemen sumber data manusia
(Ermawati et al., 2024). Sejalan pendapat tersebut, (Harmen et al., 2020)
menjelaskan bahwasanya beban kerja merupakanbanyaknya tugas fisik dan
mental yang memerlukan kemampuan khusus dan harus diselesaikan
dalamjangkawaktutertentu.Halinimencerminkanseberapabesarkemampuanindivid
u diperlukan untuk memenuhi tanggung jawab pekerjaan, yang
dapatmempengaruhi tingkat kepuasan kerja dan tingkat stres.

Selain itu, menurut (Akbar Wibowo, 2021) beban kerja mencakup
tanggung jawab yang dihadapi oleh karyawan saat melaksanakan tugas, meliputi
aspek mental, fisik, waktu, energi, dan kekecewaan yang dirasakan saat bekerja.
Faktor-faktor tersebut membantu untuk membentuk persepsi karyawan terhadap
seberapa besar beban pekerjaan yang dijalankan oleh karyawan.

Lebih lanjut, (Taylor & Silva, 2018) menjelaskan bahwasanya beban kerja
merupakan bentuktuntutan dari pekerjaan yang, jika tidak seimbang dengan
sumber daya yang ada, bisa meningkatkan risiko psikososial dan dampak
kesehatan yang buruk. Namun demikian, apabila beban kerja yang
dikeloladenganbaikdanefektifakanmenghasilkandampak
yangpositif,sepertikepuasan dalam bekerja dan meningkatkan keterlibatan
karyawan dalam aktivitasorganisasi.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwasanya beban kerja merupakan
bentuk dari seberapa besar tugas atau tanggung jawab fisik maupun menta, yang
diharapkan dapat diselesaikan oleh karyawan dalam jangka waktu yang telah
ditentukan perusahaan. Jika beban kerja ini tidak sesuai dengan keterampilan dan

sumberdayayangdimilikikaryawan,halinidapatberdampakpadakinerja
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individu,tingkatstres,dankepuasankerjasecarakeseluruhan.

Dalam konteks pengukuran , beban kerja menurut (Alghamdi,

2016) dapat dinilai denganempat indikatoryang relevan untuk mengukur tingkat
beban kerja yang terjadi pada karyawan terhadap. Indikator tersebut yaitu
sebagaimana berikut ini :

a. WaktuKerja(TimeDemands)

Waktu kerja menggambarkan seberapa besar alokasi waktu yang harus
digunakan seseorang untuk menyelesaikan tanggung jawabnya. Beban kerja
cenderung meningkat apabila jumlah pekerjaan tidak seimbang dengan waktu
yang tersedia, khususnya ketika tugas harus diselesaikan dalam tenggat yang
ketat.

b.  UsahaFisik,Mental,danEmosional(Physical,Mental,andEmotional
Exertion)

Beban kerja juga tercermin dari seberapa besar tenaga fisik, pikiran, dan emosi
yang dikeluarkan dalam menjalankan pekerjaan. Pekerjaan yang menuntut
kekuatan tubuh, konsentrasi tinggi, serta pengendalian perasaan dapat
memperberat beban yang dirasakan individu.

c. KompleksitasPekerjaan(ComplexityofWork)

Kompleksitas pekerjaan menunjukkan tingkat keragaman serta kesulitan dari
tugas yang dihadapi. Beban kerja akan meningkat apabila pekerjaan memiliki
banyak variasi atau tingkat kerumitan tinggi, karena hal tersebut memerlukan
keterampilan serta penyesuaian yang lebih besar dari individu.

d. WorkStandards(StandarKerja)

Standarkerjaberkaitandengantuntutanyangditetapkanorganisasiterhadap
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hasil pekerjaan. Jika standar tersebut dipandang terlalu tinggi, kaku, atau tidak
sesuai dengan kemampuan maupun kondisi individu, maka hal ini dapat

menimbulkan tekanan tambahan yang memperbesar persepsi beban kerja.
2.4 Work-LifeBalance

Mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
merupakan aspek krusial dalam kehidupan modern yang membantu individu
untuk menjaga gaya hidup yang sehat dan teratur. Dengan mengelola kewajiban
yang bertentangan antara pekerjaan dan tanggung jawab pribadi secara efektif,
individu dapat meningkatkan kualitas hidup mereka, memperbaiki kepuasan di
tempat Kkerja, serta memberikan dampak positif bagi kinerja organisasi (Kaur,
2023).

Menyeimbangkan. pekerjaan dan kehidupan pribadi merupakan faktor
penting dalam manajemen bisnis saat ini. Hal ini menunjukkan bagaimana
pekerjaan dan kehidupan rumah tangga berinteraksi dan sangat penting bagi
kesehatan karyawan, kepuasan kerja mereka, dan keberhasilan organisasi secara
keseluruhan (Bello et al., 2024)

Keseimbangan kehidupan kerja tercapal ketika pekerja dapat memenuhi
tanggung jawab profesional dan pribadi mereka tanpa tingkat stres yang tinggi,
sehingga meningkatkan kualitas hidup mereka secara keseluruhan danefektivitas
di tempat kerja. (Yamuna & Phillips, 2024)

Keseimbangan kehidupan kerja mengacu pada suatu kondisi di mana
persyaratan pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang dikelola sedemikianrupa
sehingga tercipta keselarasan, sehingga pekerja dapat

menemukankepuasandikeduabidangtersebutdansecaraefektifmendukungkeberhas
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organisasi(Antonyinico &B,2023)

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwasanya work life-balance
merupakan kemampuan untuk membagi waktu, tenaga, dan fokus secara
proporsional atau seimbang antara tuntutan kehidupan pribadi dan profesional
seseorang. Kualitas hidup yang lebih baik, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan
pemeliharaan kesehatan mental dan fisik semuanya bergantung pada
keseimbangan ini. Selain meningkatkan kesejahteraan pribadi, kemampuan
seseorang untuk memenuhi tanggung jawab pribadi dan profesional tanpa
tekanan berlebihan juga meningkatkan produktivitas serta kinerja perusahaan
secara keseluruhan.

Dalam konteks pengukuran, work life-balance menurut (Lockwood,2003)
dan (Casper et al., 2025)dapat dinilai denganempatindikatoryang relevan untuk
mengukurwork life-balance yangterjadi padakaryawan terhadap. Indikator
tersebut yaitu sebagaimana berikut ini :

a. TimeBalance(KeseimbanganWaktu)

Kemampuan seseorang untuk membagi waktu secara merata antara tanggung
jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi. individu yang memiliki keseimbangan
waktu yang baik mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa mengorbankan waktu
untuk keluarga, istirahat, atau aktivitas sosial. Dalam indikator ini juga Fokus
utamanya yaitu kuantitas waktu yang digunakan individu untuk dua peran utama
dalam hidupnya, yaitu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

b. EngagementBalance(KeseimbanganKeterlibatan)

Tingkat keterlibatan emosional dan psikologis yang seimbang antara kehidupan

kerjadankehidupan pribadi.Haliniberartiindividutidakterlalufokuspadasatu
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2.1

sisi hingga mengabaikan sisi lainnya. Fokusnya merupakan melihat dari kualitas

keterlibatan bukan hanya sekadar waktu bekerja.

C. SatisfactionBalance(KeseimbanganKepuasan)

Tingkat kepuasan yang dirasakan individu dalam kehidupan kerja dan kehidupan
pribadinya. Jika individu merasa puas dengan kedua aspek tersebut, maka akan
dianggap telah memiliki keseimbangan antara kerja- kehidupan pridadi yang
positif. Fokusnya merupakan pada tingkat kepuasan subjektif bukan keterlibatan
atau waktu.

d. Policy&Organizational Support

Peran organisasi dalam menyediakan kebijakan yang adil serta mendukung
menjadi aspek penting dalam tercapainya keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Bentuk dukungan ini dapat diwujudkan melalui pengaturan
jadwal kerja yang lebih fleksibel, pemberian hak cuti, perhatian dari atasan,
maupun fasilitas lain yang menunjang keseimbangan tersebut. Semakin besar
perhatian dan dukungan yang diberikan organisasi, semakin tinggi pula peluang

individu untuk mampu menjaga work-life balance secara konsisten.

PengaruhAntarVariabel

2.1.1. Pengaruhstreskerjaterhadapworklifebalance.

Stres di tempat kerja merupakan respon negatifyang terjadi ketika
ekspektasi melebihi kemampuan fisik dan mental individu untuk mengatasinya.
Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi akan terganggu jika

tekanankerjaterusberlanjuttanpamanajementugasyangefisien.Individutidak
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lagi memiliki waktu dan energi untuk memenuhi kebutuhan pribadi, keluarga,
dan sosial mereka secara seimbang akibat tekanan kerja yang tinggi dan beban
kerja yang tidak seimbang di organisasi (K. Surya & Gede, 2024). Selain itu,
(Bano & Wajidi, 2021) menjelaskan lebih lanjut, bahwasanya keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi terganggu oleh stres di tempat kerja,
terutama di organisasi dengan jam kerja yang panjang dan standar kinerja yang
tinggi. Berdasarkan pada studi mereka terhadap guru di perguruan tinggi, stres
yang disebabkan oleh jadwal yang padat dan tanggung jawab pekerjaan yang
kompleks mengganggu kemampuan seseorang untuk menjalankan tugas di luar
tempat kerja. Hal ini memperburuk konflik antara kehidupan pribadi dan
profesional serta mempengaruhi hubungan sosial dan emosional di luar
pekerjaan. Yang kemudian diperkuat olen(Prakash & Kumar, 2025)menurutnya
stres kerja memiliki- ‘pengaruh  negatif - yang signifikan terhadap
keseimbangankerja-kehidupan.Kualitashidupkaryawansecaraumummenurun
karena kesulitan menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesional.Akibatnya,
hambatanutamadalam mencapai keseimbangan antarapekerjaan dan kehidupan
pribadi merupakan stres di tempat kerja.

Dengan merujuk pada riset dan literatur sebelumnya maka hipotesis yang
diajukan dalam studi inimerupakan:

H1:Streskerjaberpengaruhnegatifterhadapworklife-balance

2.1.2.Pengaruhbebankerjaterhadapworklifebalance.

Beban kerja yang terlalu berat sering jadi penyebab utama

terganggunyakeseimbanganantarapekerjaandankehidupanpribadiseseorang.Ketikatugas
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yang harus diselesaikan semakin banyak, otomatis waktu untuk diri sendiri,
keluarga, atau sekadar bersosialisasi jadi berkurang. Hal ini juga dijelaskan dalam
penelitian (Ahmad et al., 2018) yang menemukan bahwasanya semakin tinggi
beban kerja seseorang, maka semakin rendah pula tingkat keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya. Kondisi ini bisa memicu kelelahan,
baik secara fisik maupun mental, karena adanya benturan antara tuntutan
pekerjaan dan kebutuhan pribadi.

Penelitian dari (Hassan et al., 2024) yang dilakukan di lingkungan
pendidikantinggidi Maladewajugamendukungtemuanini.Dalampenelitiannya,
beban kerja yang tinggi tidak hanya memicu stres, tetapi juga langsungberdampak
pada menurunnya kualitas work-life balance para dosen dan staf administrasi.
Saat tugas yang harus dikerjakan terlalu banyak dan terlalu kompleks, sementara
waktu dan tenaga terbatas, maka ruang untuk kehidupan di luar pekerjaan pun ikut
tergerus. Studi inimenekankan pentingnya manajemen organisasi dalam mengatur
beban kerja secara adil agar karyawan tetap bisa menjaga keseimbangan hidup
dan tetap memiliki semangat dalam bekerja.

Sementara itu, (Holland et al.,, 2019) juga menemukan bahwasanya
persepsi terhadap beban kerja yang berlebihan di kalangan tenaga kesehatan,
terutama perawat, secara nyata menurunkan kepuasan mereka terhadap work-life
balance. Bahkan, kondisi ini mendorong sebagian dari mereka untuk berpikir
meninggalkan profesinya. Studi ini menunjukkan bahwasanya ketika beban kerja
tidak dibarengi dengan dukungan yang memadai dari organisasi, seperti
pengaturan waktu kerja yang fleksibel, maka keseimbangan hidup bisa terganggu

secaraserius.Artinya,meskipunbebankerjadianggaplumrahdisektortertentu
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sepertilayanankesehatan,tetapdiperlukankebijakanmanajerial yangmendukung
agar karyawan tidak kewalahan dan bisa menyeimbangkan urusan pekerjaan
dengan kehidupan pribadi mereka.

Dengan merujuk pada riset dan literatur sebelumnya maka hipotesis yangdiajukan
dalam studi inimerupakan:

H2:bebankerjaberpengaruhnegatifterhadapworklifebalance
2.1.3.Pengaruhstreskerjaterhadapkinerjakaryawan

Menurut studi yang dilakukan oleh (Naru, 2020) stres kerja dalam dunia
fast food, terutama akibat beban kerja berlebihan, secara langsung memengaruhi
kinerja karyawan. Kondisi psikologis yang dikenal sebagaimana stres kerja
muncul ketika kemampuan seorang karyawan untuk menangani kewajiban di
tempat kerja melebihi batas kemampuannya. Stres yang berkepanjangan dapat
berdampak negatif pada kesehatan fisik dan mental karyawan, yang pada
gilirannya mengganggu kemampuan mereka untuk berkonsentrasi dan
menyelesaikan tugas dengan efektif(Priyashantha, 2019).

Selain itu, stres dapat mengganggu konsentrasi, motivasi, dan bahkan
menyebabkan perilaku yang tidak diinginkan di tempat kerja. Karyawan yang
stres sering mengalami kelelahan, emosi yang tidak stabil, dan kesulitan dalam
mengambil keputusan, semua hal ini mempengaruhi kinerja mereka di tempat
kerja. Selain itu, (Iskamto, 2021) menjelaskanbahwasanya stres yang tidak
terkelola dengan baik dapat mengubah pikiran dan perilaku karyawan, yang pada
akhirnya menyebabkan produktivitas menurun dan konflik meningkat di dalam
perusahaan. Dengan merujuk pada riset dan literatur sebelumnya maka hipotesis

yang diajukan dalam studi inimerupakan:
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H3:streskerjapengaruhnegatifterhadapkinerjakaryawan

2.1.4.Pengaruhbebankerjaterhadapkinerjakaryawan

Beban kerja merupakan salah satu aspek penting yang dapat memengaruhi
kinerja karyawan dalam menjalankan tugasnya. Ketika beban kerja yangditerima
terlalu besar,karyawan cenderungmengalami tekanan yangbisa berdampak pada
kondisi fisik maupun mental mereka. Hal ini berpotensi menurunkan fokus,
semangat kerja, dan efektivitas dalam menyelesaikan pekerjaan. (Barpanda,2023)
menyebutkan bahwasanya beban kerja yang berlebihan dapatmenyebabkan
kelelahan psikologis atau burnout, yang akhirnya menurunkan kemampuan
individu dalam menjalankan pekerjaannya dengan baik.

Senada dengan itu, (Siamsa & Aprilius, 2023) menjelaskan bahwasanya
beban kerja yang tinggi, terutama jika disertai dengan tenggat waktu yang ketat
dan keterbatasan sumber daya, dapat menurunkan produktivitas kerja. Karyawan
yang merasa kewalahan akibat tuntutan kerja yang terus-menerus, pada akhirnya
akan mengalami penurunan dalam hasil kerja mereka. Oleh karena itu, organisasi
perlu memastikan beban kerja yang diberikan sesuai dengan kapasitas dan
kemampuan karyawan agar kualitas kerja tetap terjaga.

Lebih lanjut, (Spagnoli et al., 2020) menemukan bahwasanya beban kerja
yang berlebihan juga dapat memicu kebiasaan bekerja secara berlebihan atau
workaholism. Meskipun padaawalnya terlihat produktif,kebiasaan ini justrubisa
menyebabkan kelelahan dalam jangka panjang dan menurunkan kualitas Kinerja.
Ketika karyawan terus bekerja tanpa waktu pemulihan yang cukup, performa

merekabisaterganggu.Olehkarenaitu,pengelolaanbebankerjayangefektif
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sangatpentinguntuk menjagakinerjakaryawan tetap stabil dan optimal.
Dengan merujuk pada riset dan literatur sebelumnya maka hipotesis yang
diajukan dalam studi inimerupakan:

H4:Bebankerjaberpengaruhnegatifterhadapkinerjakaryawan

2.1.5. Pengaruhworklifebalanceterhadapkinerjakaryawan

Beberapapenelitianterdahulutelahmenunjukkanbahwasanyawork-life
balancememilikiperanpentingdalammeningkatkankinerjakaryawan.Salah
satunyadisampaikanoleh(\Weerakkod,2017),yangmenjelaskanbahwasanya
saatkaryawanmampumenyeimbangkanpekerjaandengankehidupanpribadi,
kondisipsikologismerekamenjadilebihstabil dantingkatkepuasankerjapun
meningkat. Situasi ini berdampak langsung pada bagaimana mereka menjalankan
tugassehari-
harisecaralebihmaksimal.Halserupajugadiungkapkanoleh(Maghfiratika&Pujiati,2
025),yangmenyatakanbahwasanyakeseimbangan hidup dan kerja tidak hanya
meningkatkan motivasi, tetapi juga membangun rasa
loyalterhadapperusahaan,sehinggamendukungpeningkatanproduktivitaskerja.
Dukungan terhadap temuan ini juga datang dari penelitian yang lebih baru

oleh (Udin, 2023), yang menyoroti bahwasanya karyawan yang memiliki work-
life balance cenderung lebih puas dengan pekerjaannya dan menunjukkan
keterikatan emosional yang lebih kuat terhadap organisasi. Ketika karyawan
merasa memiliki cukup waktu untuk mengurus urusan pribadi tanpa terbebani
pekerjaan berlebih, mereka bisa bekerja lebih tenang dan fokus. Selain itu,
(Marecki, 2021) juga menambahkan bahwasanya perusahaan yang menyediakan

ruangfleksibelbagikaryawanuntukmenyeimbangkanduaaspekkehidupannya
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sepertijamkerjayangfleksibelataupengelolaanbebankerjamampumenciptakan lingkungan
kerja yang lebih produktif dan sehat secara mental.

Dengan merujuk pada riset dan literatur sebelumnya maka hipotesis yang
diajukan dalam studi inimerupakan:

H5:worklifebalanceberpengaruhpositifterhadapkinerjakaryawan
2.2 ModelEmpirik

Berdasarkan pada uraian diatas, maka pengembangan kerangka konseptual
penelitian tentangpengaruhstreskerjadanlingkungan kerjaterhadap kinerja
karyawan Burger King Area Semarang dengan work life-balance

sebagaimana variabel intervening merupakan sebagaimana berikut :

StresKerja
(X1)

Kinerja
Karyawan

(¥)

WorkLife-
Balance(M)

BebanKerja
(X2)

/

Gambar2.1Model Empiris
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BAB Il

METODEPENEITIAN

3.1 JenisPenelitian

Studi inimenggunakan jenis penelitian eksplanatoryresearch yaitu untuk
menjelaskan hubungan sebab-akibat (kausal) antar variabel yang diteliti. Jenis
penelitian eksplanatory researchbertujuan untuk menguji apakah satu atau lebih
variabel independen berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen,
serta menjelaskan mekanisme atau jalur pengaruh tersebut, baik secara langsung
maupun tidak langsung (Creswell & Creswel, 2018). Dalam hal ini merupakan
untuk mengujipengaruh stres kerja, beban kerja, work life-balance serta kinerja
karyawan. Selain itu, penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif yang
bertujuan untuk mengidentifikasi hubungan atau pengaruh antara dua variabel
atau lebih. Penelitian ini mengkaji pengaruh stres kerja dan beban kerja
sebagaimana variabel independen terhadap kinerja karyawan di Burger King area

Semarang, dengan work life-balance sebagaimana variabel intervening.

3.2 PopulasiDanSampel

Populasi merupakan suatu wilayah yang digeneralisasi dan terdiri dari
objekatausubjek yangmemilikisifatdanciritertentu,yangkemudianditentukan oleh
peneliti untuk diteliti sehingga dapat diambil kesimpulannya (Sugiyono, 2023)
Populasi dapat berupamanusia,benda, ataupun gejala-gejala yangmenjadi fokus
dalam penelitian kuantitatif maupun kualitatif. Populasi pada studi ini

dilakukanseluruhkaryawanBurgerKingareaSemarangProvinsiJawaTengah
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sebanyak90karyawan.

Sampel menurut (Sugiyono, 2023) merupakan bagian dari jumlah dan
karakter yang dimiliki oleh populasi yang ada. Dalam penilitian ini peniliti
menggunakan teknik penetuannya yaitu sampel jenuh. Teknik sampel jenuh atau
sensus merupakan cara memilih sampel di mana seluruh anggota dari populasi
diteliti sebagaimana sampel. Teknik ini biasanya digunakan ketika jumlah
populasi tidak terlalu besar, sehingga semua elemen bisa menjadi subjek
penelitian tanpa harus dipilih sebagian saja. Menurut (Sugiyono, 2023) teknik
sampel jenuh sering digunakan dalam penelitian yang memiliki tujuan untuk
mengumpulkan data dari-setiap anggota populasi secara lengkap agar dapat
menggambarkan karakteristik populasi secara utuh. Dalam peneilitian ini peneliti
menggunakan seluruh jumlah dari populasi yang ada yaitu 90 karyawan Burger

King area Semarang.

3.3 JenisDanSumberData

Menurut (Cerar et al., 2021) sumber data terbagi menjadi dua yaitu
sebagaimana berikut :

1. DataPrimer

Untuk menangani permasalahan studi ini , peneliti mengumpulkan data asli.Maka
dari itu studi inididasari pada sumber data yang secara langsung dalam bentuk
kuesioner atau angket secara online, yang diperoleh atas keterlibatan responden
yang mencakup pertanyaan maupun pernyataan terkait stres kerja, beban kerja,
work life-balance, serta kinerja karyawan.

2. DataSekunder
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Data sekunder merupakan data yang didapat secara tidak langsung dan telah
dikumpulkan serta dapat diakses oleh pihak lain untuk tujuan sebagaimana studi
literatur. Studi inimenggunakan data sekunder melalui buku, jurnal, situs
website,penelitianterdahulu,sertadatainformasidariperusahaantelahdiolahdari data

primer.

3.4 MetodePengumpulanData

Metodepengumpulan data dilakukan dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan teknik survei yang didistribusikan melalui kuesioner online
yang bersifat tertutup. (Sugiyono, 2023) menyatakan bahwasanya kuesioner
merupakan metode pengumpulan data yang digunakan dengan memberikan
sejumlah pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk diminta
untuk memberikantanggapan yang sesuai dengan persepsi atau pengalaman
mereka.

Instrumen kuesioner disusun berdasarkan pada indikator masing-masing variabel
penelitian : stres kerja, beban kerja, keseimbangan kerja-hidup, serta kinerja
karyawan, yang semuanya telah dijelaskan secara operasional pada bagian
sebelumnya. Studi ini menggunakan teknik pengumpulan data berupa skala
Likert, yang berfungsi untuk mengukur pendapat, sikap, serta persepsi individu
atau kelompok terhadap suatu fenomena sosial (Sugiyono, 2023) Untukmengukur
tingkat persetujuan responden terhadap pernyataan yang diberikan, setiap item

pernyataan akan menggunakan skala likert 1-5 sebagaimana berikut :
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3.5 DefinisiOperasionalDanPengukuranVariabel

Sangat
Tidak

Setuju

Sangat

Setuju

Variabelstudiini

mencakupstreskerja,bebankerja,worklife-balance,serta

kinerja karyawan. Adapun masing-masing indikator nampak pada table :

Tabel3.1Indikator

No Variabel Definisi Variabel Indikator Sumber
1 | Kinerja Kinerja karyawan 1) WorkQuality Robbins
Karyawan merupakan pencapaian | 2) QuantityofWork | &Judge
(Y) hasil kerja individu 3) Timeliness (2016)
dalam memenuhi 4) Effectiveness
standarkerjayangtelah
ditetapkan oleh
perusahaan.
2 | StresKerja Stres kerja merupakan | 1) JobDemands Lekaetal.
(X1) respons fisik, mental, 2) JobControl (2003)
dan emosional yang 3) SocialSupport
munculketikatuntutan 4) LongerWork
pekerjaan melebihi Hours
kemampuan,sumber 5) Effort-Reward
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daya,atauketerampilan
individu dalam

mengelolanya secara

Imbalance

efektif.
BebanKerja | Bebankerjamerupakan | 1) Waktu Kerja Alghamdi
(X2) besarnya tugas atau 2) UsahaFisik, (2016)
tanggung jawab fisik Mental, dan
maupun mental yang Emosional
harus diselesaikan 3) Kompleksitas
karyawandalamjangka | Pekerjaan
waktu yang telah 4) Work Standards
ditentukan oleh
perusahaan.
Work Life- Work life-halance 1) TimeBalance Lockwood
Balance(M) | merupakankemampuan | 2) Engagement (2003);
individu dalam Balance Casperet
membagi waktu, 3) Satisfaction al.(2025)

tenaga, dan fokus
secara seimbang antara
tuntutan kehidupan

pribadidanprofesional.

Balance
4) Policy &
Organizational

Support
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3.6MetodeAnalisis Data

Studi inimenggunakan metode analisis data Structural Equation Modeling(SEM)
berbasis Partial Least Squares (PLS). Hal ini dilakukan dengan menggunakan aplikasi
SmartPLSversi4.0.MetodeSEM-PLSdipilihberdasarkan  padaberbagaifaktor. Variabel
laten stres kerja (X1), beban kerja (X2), dan work-life balance (Z) merupakan variabel
intervening serta kinerja karyawan (YY) merupakan variabel dependen dalam studi ini ,
yang memiliki model konseptual yang kompleks dengan hubungan kausal. Selain itu,
SEM-PLS tidak membutuhkan distribusi data normal, yang membuatnya cocok untuk
penelitian sosial berbasis kuesioner. Kemudian, metode ini cocok untuk jumlah sampel
yang relatif kecil hingga -menengah. Dalamstudi ini. ,90responden yang
masihdianggapmoderatuntuk dianalisisdenganSmartPLS,memilikikemampuanuntuk
menganalisis model pengukuran (measurement model) dan model struktural (structural
model) secara bersamaan. Hal inilah yang akan membuat hasil penelitian lebih
komprehensif. Oleh karena itu,metode ini dianggap paling sesuai untuk penelitian yang
menggunakan variabel mediasi.

Menurut Ghozali dan Kusumadewi (2023), analisis SmartPLS 4.0 dilakukan
dalam dua tahap utama yaitu pengujian model pengukuran (outer model), pengujian
model struktural (inner model) dan pengujian hipotesis.

1. PengujianModelPengukuran(OuterModel)

Pengujian luar model dilakukan untuk memastikan bahwasanya indikator

penelitian benar-benar mewakili konstruk laten yang diteliti (Ghozali &

Kusumadewi, 2023).Konstruksepertistreskerja,bebankerja,worklife-balance, serta

kinerja karyawan tidak dapat diukur secara langsung, jadi harus diujidengan

indikator.
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a. ConvergentValidity

Validitaskonvergendiguna

kan untuk menentukan apakah indikator yang digunakan benar-benar dapat
menjelaskan konstruk yang diteliti. Caranya merupakan dengan melihat nilai
loading factor dan Average Variance Extracted (AVE). Jika faktor
penampungan lebih dari 0.70, indikator itu valid. Namun, jika penelitian itu
eksploratif, indikator dengan nilai faktor penampungan antara 0.50 dan 0.70
masihdapatdipertahankanjikadianggappentingsecarateori. ~ Konstruksi  juga
harus memiliki nilai AVE lebih dari 0,50, yang berarti bahwasanya struktur
dapat menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya.
b. DiscriminantValidity
Validitas diskriminatif digunakan untuk memastikan bahwasanya setiap
konstruksi berbeda dari konstruksi lainnya. Ini dapat diuji dalam tiga cara.
Nilai beban sebuah indikator harus lebih tinggi pada konstruknya sendiri
daripada konstruk lain, menurut cross loading. Selanjutnya, kita dapat
menggunakan Kkriteria Fornell-Larcker, di mana akar kuadrat AVE konstruk
harus lebih besar daripada korelasinya dengan konstruk lain. Terakhir, kita
dapat menggunakan Rasio Heterotrait-Monotrait (HTMT), di mana nilainya
harus kurang dari 0,90. Konstruksi sudah dapat dinyatakan memiliki validitas
discriminant yang baik jika ketiga persyaratan ini terpenuhi.
c. ConstructReliability
Konstruksi ketahanan digunakan untuk mengevaluasi konsistensi indikator

dalammenjelaskankonstruklaten.Untukmelakukanpemeriksaanini,nilai

32



CompositeReliability(CR)danCronbach'sAlphadihitung.Konstrukdianggap
reliabel jika CR lebih dari 0.70 dan Cronbach's Alpha lebih dari 0.60. Ada
kemungkinan bahwasanya indikator konstruk sudah konsisten dan dapat
dipercaya untuk digunakan dalam penelitian jika kedua ukuran ini terpenuhi.
2. PengujianModelStruktural(InnerModel)

Pengujian dalam model dilakukan untuk mengevaluasi hubungan antar konstruk

laten model penelitian. Setelah tahap luar model digunakan untuk memastikan

bahwasanya indikator yang digunakan valid dan dapat diandalkan, tahap dalam

modeldigunakanuntuk  mengevaluasiseberapabaikmodel  studiinimenjelaskan

variabel-variabel yang ditehti (Ghozali & Kusumadewi, 2023)

d.R-square(R?)
Rsquaredigunakanuntukmenentukanseberapabaikvariabelindependendapat
menjelaskan variabel dependen. Nilai R?menunjukkan tingkat variasi variabel
dependen yang dapat dijelaskan oleh model; nilai R2 yang lebih tinggi
menunjukkanbahwasanyamodelmenjelaskanhubunganantarkonstrukdengan
lebih baik. Nilai R2 0.75 dianggap kuat, 0.50 moderat, dan 0.25 lemah,

menurut (Ghozali & Kusumadewi, 2023)

3. PengujianHipotesis
Denganmelihatnilaip-valuedantstatistik,ujihipotesisdapatmenentukanapakah
suatuhipotesisditerimaatautidak.Ujikoefisienjalurlangsungdankoefisienjalur  efek
tidak langsung digunakan untuk menguji hipotesis penelitian.Untuk mengetahui
koefisien jalur yang signifikan, metode resampling bootstrap dapat

digunakan.Salahsatumodelmenelitipengaruhvariabeleksogenterhadap
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variabel endogen. Model kedua meneliti pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel intervening, dan nilainya harus signifikan jika p-value < 0,05. Model
ketiga meneliti pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen melalui
variabel intervening.Dalam uji ini, p-value harus kurang dari 0,05 jika pengaruh

variabel eksogen terhadap variabel endogen signifikan.
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BABIV

HASILDANPEMBAHASAAN
4.1 DeskripsiKarakteristikResponden
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan analisis data yang
dilakukan melalui perangkat lunak SmartPLS versi 4.0. Dalam studi inimenggunakan
data primer yaitu kuesioner yang disebarkan kepada 90 responden karyawan Burger
King Area Semarang. Berikut disajikan uraian karakteristik responden yang menjadi

objek dalam penelitian ini:

4.1.1 JenisKelamin
Tabel4.1KarakteristikResponden BerdasarkanpadaJenisKelamin

JenisKelamin Frekuensi Presentase
Laki-laki 46 51%
Perempuan 44 49%
Total 90 100%

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS; 2025

Berdasarkan pada hasil diatas menunjukkan bahwasanya karyawan Burger
King area Semarang, sebanyak 46 orang (51%) merupakan laki-laki dan 44 orang
(49%) merupakan perempuan. Hal ini mengindikasikan distribusi karyawan Burger
King di area Semarang cukup seimbang antara faki-laki dan perempuan dengan
dominasi tipis pada karyawan laki-laki.

Secara keseluruhan, komposisi ini menandakan bahwasanya tenaga kerja di
Burger King Semarang relatif seimbang antara laki-laki dan perempuan. Kondisi
tersebut mencerminkan lingkungan kerja yang inklusif dan beragam, yang
mendukung kesempatan yang setara bagi kedua gender untuk berkontribusi dalam

operasional restoran.
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4.1.2 Usia

Tabel4.2KarakteristikRespondenBerdasarkanpadaUsia

Usia Frekuensi Presentase
<20 Tahun 4 4%
21-30Tahun 62 69%
31-35Tahun 9 10%
>35 Tahun 15 17%

Total 90 100%

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil diatas menunjukkan bahwasanya mayoritas karyawan
berada pada rentang usia 21-30 tahun, yaitu sebanyak 62 orang atau 69% dari total90
responden. Usia ini menunjukkan bahwasanya Burger King di Semarang lebih
banyak mempekerjakan tenagakerjamuda yangberadadalam masaproduktif.Selain itu,
terdapat 15 responden (17%) berusia di atas 35 tahun, 9 responden (10%) berusia 31-
35 tahun, dan 4 responden (4%) berusia di bawah 20 tahun. Komposisi usia ini
mencerminkan keberagaman kelompok umur dalam lingkungan kerja Burger King
Semarang, yang memungkinkan Dberbagal pengalaman dan perspektif untuk

berkontribusi pada dinamika tim dan produktivitas kerja secara keseluruhan.

4.1.3 Pendidikan
Tabel4.3Karakteristik Responden BerdasarkanpadaPendidikan

Pendidikan Frekuensi Presentase
SMA/SMK 67 74%
D3 9 10%
S1 14 16%
S2 0 0%
Lainnya 0 0%
Total 90 100%

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil diatas menunjukkan bahwasanya karyawan Burger

KingdiareaSemarangmemilikilatarbelakangpendidikanSMA/SMK, yaitu
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sebanyak670rang(74%).Selanjutnya,terdapat14responden(16%)dengan

pendidikan strata 1 (S1), 9 orang (10%) dengan diploma 3 (D3). Komposisi ini
memperlihatkan bahwasanya Burger King Semarang mempekerjakan tenaga kerja
dengan berbagai tingkat pendidikan, dengan dominasi lulusan SMA/SMK yang
menjadi tulang punggung operasional. Keberagaman tingkat pendidikan ini dapat
menjadi kekuatan dalam dinamika kerja dan pengembangan sumber daya manusia di

perusahaan.

4.1.4 LamaBekerja
Tabel4.4Karakteristik RespondenBerdasarkanpadalLamaBekerja

LamaBekerja Frekuensi Presentase
<1 Tahun 18 20%
1-3Tahun 25 28%
4-7TTahun 45 50%
>7 Tahun 2 2%

Total 90 100%

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil diatas karyawan Burger King di area Semarang
mayoritas telah bekerja selama 4-7 tahun, yaitu sebanyak 45 orang atau 50% daritotal
90 responden. Selanjutnya, terdapat 25 orang (28%) yang bekerja antara 1-3 tahun,
18 orang (20%) dengan masa kerja kurang dari 1 tahun, dan hanya 2 orang (2%) yang
memiliki masa kerja lebih dari 7 tahun. Ini menunjukkan bahwasanya Burger King
Semarang memiliki tenaga kerja yang relatif berpengalaman dengan masa kerja
menengah hingga panjang sebagaimana kelompok dominan, yang dapat

mencerminkan tingkat loyalitas dan kestabilan tenaga kerja.

4.2 AnalisisStatistik Deskriptif
Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan data yang diambil dari

respondenpadasetiapvariabelnya.Denganmenggunakannilaijawabandari
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responden terhadap pernyataanyang diajukan. Dalamstudi inimengadopsi rumus untuk

menetapkan rentang skala dari (Durianto, 2012).

_ ST -SSR

RS
k

RS=°"1=1,33
3

Keterangan:

RS = Rentang Skala

ST = Skala Tertinggi

SR = Skala Terendah

K =JumlahKategori

Berdasarkan pada hasil = perhitungan rentang skala, kualitas tanggapan

responden terhadap variabel  penelitian diklasifikasikan ke dalam tiga kategori
sebagaimana berikut:

Tabel4.5Kategorilndeks

Interval Kategori
1/001—.2,33 Rendah
2,34 - 3,67 Sedang
3,68 — 5,00 Tinggi

4.2.1 VariabelStreskerja
Tabel4.6 HasilTanggapanResponden VariabelStresKerja

Variabel Indikator Mean Kategori
Jobdemands 3.60 Sedang
StresKerja Jobpontrol 3.44 Sedang
(X1) Socialsupport 3.42 Sedang
Longerwork hours 3.55 Sedang
Effort reward imbalance 3.57 Sedang
Rata-rata 3.52 Sedang

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkanpadahasiltanggapanrespondenmengenaivariabelstreskerjapada
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karyawan BurgerKingdiareaSemarangmenunjukkan bahwasanya seluruhindikator
stres kerja berada dalam kategori sedang dengan rata-rata nilai stres kerja merupakan
3,52.

Indikator“jobdemands”memperolehskormean3,60dengankategorisedang,
menunjukkan bahwasanya karyawan merasakan beban kerja yang cukup menantang
namun masih dapat dikelola. Indikator “job control” memperoleh skor mean 3,44
dengan kategori sedang, mengindikasikan karyawan memiliki tingkat otonomi yang
moderat dalam melaksanakan tugasnya. Indikator “social support” memperoleh skor
mean 3,42dengankategorisedang, memperlihatkan adanya dukungansosial yangcukup
baikdarirekankerjadanatasan,meskipunmasih adaruanguntukpeningkatan.Indikator
“longer work hours” memperoleh skor mean skor 3,55 dengan kategori sedang,
menandakankaryawanmengalamitekananterkaitjamkerjayangrelatifpanjangnamun
belum pada tingkat yang tinggi. Terakhir, indicator “effort reward imbalance”
memperoleh skor mean 3,57 dengan kategori sedang, mengungkap adanya
ketidakseimbangan antara usaha yang diberikan dan penghargaan yang diterima
karyawan,yangperlumenjadiperhatianagartidakmemicustresberlebih.

Secarakeseluruhanhalinimengindikasikanbahwasanyakaryawanmengalami
tingkatstreskerjayangmoderatterkaittuntutanpekerjaan,kontrolpekerjaan,dukungan
sosial,jamkerjayangpanjang,sertaketidakseimbanganantaraupayadanpenghargaan
yang diterima. Kondisi stres kerja yang sedang ini penting untuk diperhatikan oleh
manajemenBurgerKingagardapatdilakukanlangkah-langkahpengelolaanstresyang

efektifgunamenjagakesejahteraankaryawandanmeningkatkanproduktivitaskerja.
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4.2.2 VariabelbebanKerja
Tabel4.7 HasilTanggapanResponden VariabelBebanKerja

Variabel Indikator Mean Kategori
Waktu kerja 3.37 Sedang
BebanKerja Usahg fisik, mental, dan 3.43 Sedang
emosional
(X2) Kompleksitaspekerjaan 3.45 Sedang
Workstandards 3.42 Sedang
Rata-rata 3,42 Sedang

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil tanggapan responden mengenai variabel beban kerja
pada karyawan Burger King di area Semarang menunjukkan bahwasanya rata-rata
tanggapan berada pada kategori sedang dengan memperoleh skor mean 3,42. Ini
menandakan bahwasanya karyawan merasakan beban kerja dalam level yangsedang,
cukupmenantangnamunbelummencapaitingkatyangterlaluberatatauringan.

Indikator “waktu kerja” memperoleh skor mean 3,37 dengan kategori sedang,
karyawanmerasawaktukerjayangdiberikancukupproporsionaldanmasindalambatas
yangdapat merekakelola, tanpamenimbulkan tekanan wakiu yangberlebihan. Indikator
“usaha fisik, mental, dan emosional” memperoleh skor mean 3,43 dengan kategori
sedang, karyawan merasakan usaha yang mereka keluarkan baik secara fisik, mental
ataupun emosional dalam mengerjakan tugas sehari-hari berada pada tingkat sedang,
sehinggabebaninicukupseimbangdengankapasitasmereka.Indikator*kompleksitas
pekerjaan”’memperolehskormean3,45dengankategorisedang,tingkatkompleksitas
pekerjaan diterima karyawan sebagaimana sedang, artinya pekerjaan yang dilakukan
menuntut pemikiran cukup, tetapi tidak terlalu rumit atau membingungkan. Terakhir
indikator “work standards” memperoleh skor mean 3,42 dengan kategori sedang,
Standarkerja yangdiharuskanolehperusahaanjugadinilaisedang,memberikantuntutan

yangrealistiskepadakaryawantanpatekananberlebihan.
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Secara keseluruhan, beban kerja yang dirasakan karyawan Burger King
Semarang menunjukkan kondisi yang moderat, yang memungkinkan karyawan dapat
menjalankan tugas dengan baik tanpa merasa terlalu tertekan atau kelebihan beban kerja.
Pentingbagimanajemenuntukterusmemantaudanmenyesuaikankebijakankerjaagar
beban ini tetap dalam kategori yang sehat, sehingga karyawan dapat bekerja dengan

maksimaltanpamengalamistresberlebihataukelelahan.

4.2.3 VariabelWorkLife-Balance
Tabel4.8HasilTanggapanRespondenVariabelWorkLife-Balance

Variabel Indikator Mean Kategori
Timebalance 4.01 Tinggi
WorkL.ife- Engaggementbalance 3.97 Tinggi
Balance Statisfactionbalance 3.87 Tinggi
2 Policy & Organizational 3.86 Tinggi
support :
Rata-rata 3,95 Tinggi

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil tanggapan responden mengenai variabel Work Life-
Balance pada karyawan Burger King di area Semarang menunjukkan rata-rata skor
sebesar 3,95 dengan kategori tinggi, yang menunjukkan karyawan merasakan
keseimbangan yangbaikantarakehidupankerjadankehidupanpribadimereka.

Indikator “time balance” memperoleh skor mean 4,01 dengan kategori tinggi,
karyawanmerasa waktu Yyangmerekaalokasikanantarapekerjaandankehidupan pribadi
sudah sangat seimbang,sehingga mereka dapat mengatur waktu dengan efektifdantidak
merasa terbebani oleh jam kerja yang berlebihan. Indikator “engagement balance”
memperoleh skor mean 3,97 dengan kategori tinggi, tingkat keterlibatan karyawan
dalampekerjaandankehidupanpribadimerekajugatinggi,menunjukkanbahwasanya

karyawanmampuberkomitmenpenuhpadatugasditempatkerjatanpamengorbankan
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waktu dan perhatian untuk kehidupan pribadi. Indikator “satisfaction balance”
memperoleh skor mean 3,87 denga kategori tinggi, kepuasan karyawan terhadap
keseimbanganantarapekerjaandankehidupanpribadijugaberadapadatingkattinggi,
yangberartikaryawanmerasapuasdengankondisiinidantidakadaketidakseimbangan yang
mengganggu kepuasan kerja maupun kebahagiaan pribadi. Indikator “policy &
organizationalsupport”’memperolehskormean3,86dengankategoritinggi,dukungan
kebijakandanorganisasiterhadapwork-lifebalancejugadinilaitinggiolehkaryawan.
Artinya, perusahaan Burger King di Semarang telah menyediakan kebijakan dan
lingkungan kerja yangmendukungtercapainya keseimbangan ini, seperti fleksibilitas
jamkerja,fasilitascuti,dandukunganmanajemen.
Secarakeseluruhan,karyawanBurgerKingdiSemarangmerasakanWorkLife-
Balance yang tinggi, yang sangat penting untuk menjaga motivasi, kinerja, dan
perusahaan terhadap kebutuhan psikologis dan sosial karyawan agar mereka dapat

produktifdanterhindardaristresakibatbebankerjayangtidakseimbang.

4.2.4 VariabelKinerjaKaryawan
Tabel4.9 HasilTanggapanResponden VariabelKinerjaKaryawan

Variabel Indikator Mean Kategori
Workquality 3.90 Tinggi
Kinerjakaryawan | Workquantity 3.78 Tinggi
(Y) Timeliness 3.85 Tinggi
Effectiveness 391 Tinggi
Rata-rata 3,84 Tinggi

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025
Berdasarkan pada hasil tanggapan responden mengenai variabel kinerja
karyawanBurgerKingdiareaSemarangmenunjukkanbahwasanyakinerjakaryawan

secarakeseluruhantermasukdalamkategoritinggidengannilairata-rata3,84.Halini
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mengindikasikan bahwasanya para karyawan di Burger King Semarang menjalankan
tugasdantanggungjawabmerekadenganbaikdan memenuhiekspektasiperusahaan.
Indikator “work quality” memperoleh nilai mean 3,90 dengan kategori tinggi,
karyawandinilaimampumenghasilkankualitaspekerjaanyangbaik,menjagastandar
pelayanan dan produk yang sesuai dengan kebijakan perusahaan sehingga kepuasan
pelanggandapatterjaga.Indikator“workquantity”’memperolehnilaimean3,78dengan
kategoritinggi,jumlahpekerjaanyangdiselesaikanolehkaryawanjugatergolongtinggi
menunjukkan produktivitas kerja mereka efektif dan efisien dalam memenunhi kebutuhan
operasional restoran. Indikator “timeliness” memperoleh nilai mean 3,85 dengan
kategoritinggi,karyawandalammemenuhitargetwaktukerjaataudeadlinesudahbaik,
sehingga proses kerja berjalan lancar tanpa banyak keterlambatan yang mengganggu
kelancaranoperasional.Indikator‘effectiveness”’memperolehnilaimean3.91dengan
kategoritinggi,tingkatefektivitaskaryawandalammenyelesaikantugasdanmencapai
tujuankerjaberadadalamkategoritinggi,menandakankaryawanmampubekerjasecara
optimal dengan hasil yang maksimal.
Secarakeseluruhan,kinerjakaryawanBurgerKingdiSemarangterlihatsangat baik
dalam berbagai aspek, mencerminkan motivasi, kompetensi, dan dukungan

organisasiyangmemadaiuntukmendukungprestasikerjamereka.

4.3 AnalisisOuterModel(Measurment Model)
Outer model digunakan untuk menjelaskan hubungan antara variabel laten

dengan indikator-indikator pembentuknya. Uji validitas dan reabilitas digunakan

mengukur tahap analisis outer model pada studi ini .
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Gambar 4.1 Output Outer Model

(Sumber : Output SmartPLS4, 2025)

4.3.1 UjiValiditas
Uji validitas dilakukan untuk menilai sejaun mana instrumen penelitian

dinyatakan valid. Dalam penelitian ini, pengujian validitas mencakup convergent

validity dan discriminant validity dengan jumlah responden sebanyak 90 orang.

4.3.1.1 UjiConvergentValidity
Validitas konvergen bertujuan untuk memastikan bahwasanya indikator-

indikator yang digunakan mampu merepresentasikan konstruk yang diteliti, yang
dievaluasi melalui nilai outer loading dan Average Variance Extracted (AVE). Uji
outer loading memiliki kriteria > 0,70 maka indikator dinyatakan valid. NilaiAverage
Variance Extracted (AVE) memiliki kriteria dinyatakan baik apabila mempunyai nilai
> 0,50.

Tabel4.10 Nilai OuterLoading

StresKerja BebanKerja Work Kinerja
(X1) (X2) Life-Balance(Z) | Karyawan(Y)

44



SK1 0,894

SK2 0,899

SK3 0,921

SK4 0,908

SK5 0,877

BK1 0,908

BK2 0,927

BK3 0,933

BK4 0,919

WLB1 0,894

WLB2 0,910

WLB3 0,908

WLB4 0,862

KK1 0,894

KK2 0,936

KK3 0,925

KK4 0,934

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil pada tabel tersebut, seluruh indikator pada variabel
penelitian memiliki nilai outer loading lebih dari 0,7. Dengan demikian, setiap
indikator dinyatakan valid dan layak digunakan sehingga data dapat dilanjutkan ke
tahap analisis berikutnya.

Tabel4.11NilaiAverageVarianceExtracted(AVE)

Variabel NilaiAverageVarianceExtracted Keterangan
(AVE)
StresKerja(X1) 0,810 Valid
BebanKerja(X2) 0,850 Valid
WorkLife-Balance(Z) 0,798 Valid
KinerjaKaryawan(Y) 0,851 Valid

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025
Berdasarkan pada dari hasil tabel diatas semua variabel memperlihatkan nilai
AVE (Average Extracted Variance) lebih besar dari 0,5. Hal ini menunjukkan

bahwasanya struktur dapat menjelaskan lebih dari 50% varians indikatornya.

4.3.1.2 Uji DiscriminantValidity
Validitasdiskriminatifdigunakanuntukmemastikanbahwasanyasetiap
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konstruksi berbeda dari konstruksi lainnya. Ini dapat diuji dalam tiga cara. Pengujian
cross loading dilakukan dengan membandingkan korelasi setiap indikator terhadap
variabel laten yang diukurnya, di mana nilai korelasi tersebut harus lebih tinggi
dibandingkan dengan korelasi terhadap variabel laten lainnya. Kedua, menggunakan
Rasio Heterotrait-Monotrait (HTMT), di mana nilainya harus kurang dari 0,90.
Terakhir, Fornell-Larcker di mana akar kuadrat AVE konstruk harus lebih besar
daripada korelasinya dengan konstruk lain. Konstruksi sudah dapat dinyatakan
memiliki validitas discriminant yang baik jika ketiga persyaratan ini terpenuhi.

Tabel4.12 NilaiCross Loading

StresKerja BebanKerja Work Kinerja
(X1) (X2) Life-Balance(2) Karyawan(Y)
SK1 0,894 0,748 -0,553 -0,574
SK2 0,899 0,707 -0,564 -0,617
SK3 0,921 0,722 -0,651 -0,636
SK4 0,908 0,655 -0,628 -0,576
SK5 0,894 0,604 -0,551 -0,560
BK1 0,727 0,908 -0,555 -0,578
BK2 0,719 0,927 -0,609 -0,617
BK3 0,703 0,933 -0,637 -0,619
BK4 0,671 0,919 -0,660 -0,619
WLB1 -0,570 -0,627 0,894 0,635
WLB2 -0,581 -0,585 0,910 0,616
WLB3 -0,604 -0,631 0,908 0,697
WLB4 -0,592 -0,544 0,862 0,595
KK1 -0,602 -0,591 0,690 0,894
KK2 -0,613 -0,619 0,661 0,936
KK3 -0,647 -0,644 0,640 0,925
KK4 -0,568 -0,581 0,639 0,934

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil uji discriminant validity, nilai cross loading pada
penelitian ini menunjukkan bahwasanya korelasi setiap indikator terhadap
konstruknya masing-masing lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi terhadap

konstruklainsertatelahmelampauikriteriayangditetapkan,yaitu>0,7.Halini
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menunjukkanbahwasanyakonstruklatenmampumenjelaskanindikatorpada bloknya secara
lebih baik, sehingga model memenuhi kriteria dan dinyatakan valid.

Tabel4.13Nilai Heterotrait-Monotrait(HTMT)

StresKerja Beban Work Life- Kinerja
(X1) Kerja(X2) | Balance (Z) | Karyawan
)
StresKerja(X1)
BebanKerja(X2) 0,812
WorkLife-Balance(2) 0,705 0,718
KinerjaKaryawan(Y) 0,699 0,701 0,766

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Seluruh variabel memiliki nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) di
bawah 0,9, yang menunjukkan bahwasanya validitas diskriminan telah terpenuhi
dengan baik. Artinya, setiap variabel dalam' studi inimampu membedakan dirinya
dari variabel lain secara jelas sehingga tidak terjadi tumpang tindih konsep. Dengan
nilai HTMT yang memenuhi Kkriteria tersebut, dapat disimpulkan bahwasanya
pengukuran variabel sudah valid secara diskriminan, yang menjamin hasil penelitian
lebih akurat dan dapat dipercaya untuk analisis selanjutnya.

Tabel4.13NilaiFornell-Larcker

StresKerja Beban Work Life- Kinerja
(X1) Kerja(X2) | Balance (Z) | Karyawan
(Y)
StresKerja(X1) 0,900
BebanKerja(X2) 0,764 0,922
WorkLife-Balance(Z) -0,657 -0,669 0,894
KinerjaKaryawan(Y) -0,659 -0,661 0,713 0,922

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil nilai Fornell-Larcker, dapat disimpulkan bahwasanya
validitas diskriminan dari konstruk-konstruk dalam studi inisudah terpenuhi dengan
baik. Hal ini terlihat dari nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) pada

setiapvariabelstreskerja,bebankerja,worklife-balance,sertakinerjakaryawan
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yanglebihbesar dibandingkandengannilai korelasiantarvariabel lainnya.

4.3.2 UjiReabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk menilai tingkat keandalan alat ukur, di mana

pada penelitian ini reliabilitas indikator setiap blok variabel dievaluasi melalui nilai
composite reliability dan Cronbach’s alpha. Untuk melakukan pemeriksaan ini, nilai
composite reliability dan cronbach's alpha. Konstruk reliabel jika composite

reliability > 0.70 dan cronbach's alpha > 0.60.

4.3.2.1 UjiCompositeReliability
Composite reliability digunakan untuk mengukur konsistensi internal suatu

konstruk, di mana konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai composite reliability

lebih dari 0,7. Berikut hasil output dari outer model dari composite reliability :

Tabel4.14Nilai CompositeReliability

Variabel NilaiCompositeReability(Rho_A)
StresKerja(X1) 0,944
BebanKerja(X2) 0,943
WorkLife-Balance(Z) 0,918
KinerjaKaryawan(Y) 0,942

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil yang disajikan pada tabel tersebut, seluruh variabel
dalam penelitian ini memiliki nilai composite reliability di atas 0,7. Oleh karena itu,
dapat disimpulkan bahwasanya setiap variabel telah memenuhi kriteria composite

reliability dan menunjukkan tingkat reliabilitas yang tinggi.
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4.3.2.2 UjiCronbach’sAlpha
Cronbach’s Alpha merupakan uji statistika yang digunakan untuk mengukur

konsistensi internal instrumen. Konstruk dianggap reliabel jika nilai cronbach’s

alphanya lebih dari 0,60. Nilai cronbach alpha untuk studi inidapat dilihat pada tabel

di bawah ini :
Tabel4.15NilaiCronbach’sAlpha
Variabel NilaiCronbach’sAlpha
StresKerja(X1) 0,941
BebanKerja(X2) 0,941
WorkLife-Balance(Z) 0,916
KinerjaKaryawan(Y) 0,941

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Berdasarkan pada hasil pada tabel tersebut, seluruh variabel dalam penelitian
ini memiliki nilai Cronbach’s alpha lebih dari 0,7, sehingga dapat disimpulkan
bahwasanya instrumen penelitian telah memenuhi kriteria reliabilitas dan dinyatakan

reliabel.

4.4 AnalisisinnerModel(Structural model)
Inner model merupakan model struktural yang berfungsi untuk memprediksi

hubungankausalantarvariabellaten yangtidakdapatdiukursecaralangsung.Dalam
penelitian ini, analisis inner model dilakukan melalui pengujian nilai R? serta uji

hipotesis.
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Gambar4.20utputinner Model

(Sumber:OutputSmartPLS4,2025)

4.4.1 UjiR-SquareR2

Uji koefisien determinasi (R-Square) digunakan untuk menilai sejauh mana
variabel independen mampu menjelaskan variabel dependen. Menurut (Ghozali &
Kusumadewi, 2023) kriteria nilai R-Square diklasifikasikan ke dalam tiga kategori,

yaitu 0,75 sebagaimana kuat, 0,50 sebagaimana moderat, dan 0,25 sebagaimana

lemah.
Tabel4.16NilaiR-Square
Variabel NilaiR-Square Keterangan
WorkLife-Balance(Z) 0,499 Moderat
KinerjaKaryawan(Y) 0,588 Moderat

Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025
Berdasarkan pada hasil table diatas menunjukan bahwasanyasannya model
stress kerja dan beban kerja terhadap work life-balance memberikan nilai R-Square

sebesar0,499masukdalamkategorimoderat.Berartibahwasanya49,9%darivariasi
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dalam work life-balance dapat dijelaskan oleh stress kerja dan beban kerja,sedangkan
sisanya 50,1% dipengaruhi variable lain yang tidak termasuk dalam studi ini .
Berdasarkan pada hasil table diatas menunjukan bahwasanyasannya model
stress kerja, beban kerja, dan work life-balance terhadap Kkinerja karyawan
memberikan nilai R-Square sebesar 0,588 masuk dalam kategori moderat. Berarti
bahwasanya 58,8%variasidalamkinerjakaryawandapatdijelaskan  olehstresskerja,
beban kerja, dan work life-balance, sedangkan sisanya 41,2% dipengaruhi variable

lain yang tidak termasuk dalam studi ini .

4.4.2 UjiHipotesis(PathCoefficient)
Uji hipotesis dilakukan untuk mengidentifikasi hubungan antara variabel

eksogen dan variabel endogen. Pengujian koefisien jalur (path coefficient) dilakukan
melalui prosedur bootstrapping guna memperoleh nilai t-statistic dan p-value.
Hubungan antarvariabel dinyatakan signifikan apabila nilai t-statistic > 1,65 atau p-
value < 0,05, sedangkan nilai t-statistic < 1,65 atau p-value > 0,05 menunjukkantidak
adanya pengaruh yang signifikan.

Tabel4.17 NilaiPathCoefficient

Konstruk Original | Sample | Standard T PValue
Sampel Mean | Deviation | Statistic
(9) (M) (STDV)
StresKerja—Work -0,349 -0,349 0,101 3,468 0,001
LifeBalance
BebanKerja—Work -0,402 -0,405 0,101 3,992 0,000
LifeBalance
StresKerja—Kinerja -0,220 -0,222 0,100 2,206 0,027
Karyawan
Beban Kerja — | -0,202 -0,199 0,100 2,014 0,044
KinerjaKaryawan
WorkLifeBalance— 0,433 0,436 0,137 3,168 0,002
KinerjaKaryawan
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Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025
Seperti yang ditunjukan pada tebel diatas interpretasinya dapat dijelaskan
sebagaimana berikut :

1. Hipotesis 1 : Pengaruh stres kerja terhadap work life-balance menunjukan nilai
original sampel sebesar -0,349, nilai t-statistik sebesar 3,468 > 1,96, dan p-value
sebesar 0,001 < 0,05, Ini menunjukan bahwasanya stres kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap work life-balance (H1 diterima).

2. Hipotesis 2 : Pengaruh beban kerja terhadap work life-balance menunjukan nilai
original sampel sebesar -0,402, nilai t-statistik sebesar 3,992 > 1,96, dan p-value
sebesar 0,000 < 0,05, Ini menunjukan bahwasanya beban kerja berpengaruhnegatif
dan signifikan terhadap work life-balance (H2 diterima).

3. Hipotesis 3 : Pengaruh stress kerja terhadap kinerja karyawan menunjukan nilai
original sampel sebesar -0,220, nilai t-statistik sebesar 2,206 > 1,96, dan p-value
sebesar 0,027 < 0,05, Ini menunjukan bahwasanya stres kerja berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (H3 diterima).

4. Hipotesis 4 : Pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan menunjukan nilai
original sampel sebesar -0,202, nilai t-statistik sebesar 2,014 > 1,96, dan p-value
sebesar 0,044 < 0,05, Ini menunjukan bahwasanya beban kerja berpengaruhnegatif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (H4 diterima).

5. Hipotesis 5 : Pengaruh work life-balance terhadap kinerja karyawan menunjukan
nilai original sampel sebesar 0,433, nilai t-statistik sebesar 3,168 > 1,96, dan p-
value sebesar 0,002 < 0,05, Ini menunjukan bahwasanya work life-balance

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (H5 diterima).
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4.4.3 UjiHipotesisTidakLangsung(SpecificlndirectEffect)
Pengaruh pengujian tidak langsung dapat dilakukan untuk menjelaskan

seberapa besar pengaruh efek peran variabel mediasi/intervening dengan melihatnilai
di spesific inderect effect. Mediasi dinyatakan terjadi apabila nilai t-statistic lebih
besar atau sama dengan nilai t-tabel atau nilai p kurang dari 0,1, sedangkan kondisi
sebaliknya menunjukkan tidak terjadinya mediasi.

Tabel4.18Nilai SpecificIndirectEffect

Konstruk Original | Sample | Standard T PValue
Sampel Mean | Deviation | Statistic
©) (M) (STDV)

StresKerja—Work Life
Balance @ — | -0,151 -0,154 0,069 2,182 0,029
KinerjaKryawan
BebanKerja—Work
Life  Balance @ — | -0,174 -0,177 0,072 2,418 0,016
KinerjaKaryawan
Sumber:Data primeryangdiolah denganSmartPLS, 2025

Seperti yang ditunjukan pada tebel diatas interpretasinya dapat dijelaskan
sebagaimana berikut :
Pengaruh stres kerja terhadap kinerja karyawan melalui work life-balance
menunjukan nilai original sampel sebesar -0,151, nilai t-statistik sebesar 2,182 >1,96,
dan p-value sebesar 0,029 < 0,05, Ini menunjukan bahwasanya stres Kkerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui work life-
balance.
Pengaruh beban kerja terhadap Kkinerja karyawan melalui work life-balance
memperlihatkan nilai original sample sebesar —0,174, nilai t-statistic sebesar 2,418
yang lebih besar dari 1,96, serta p-value sebesar 0,016 yang lebih kecil dari 0,05.
Hasil ini menunjukkan bahwasanya beban kerja memiliki pengaruh negatif dan

signifikan terhadap kinerja karyawan melalui work life-balance.
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4.5 PembahasaanHasilPenelitian

4.5.1 PengaruhStresKerjaTerhadap WorkL.ife-Balance

Hasil hipotesis menunjukan bahwasanya stress kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap work life-balance pada karyawan Burger King area Semarang.
Dengan kata lain, tingkat stres kerja yang semakin tinggi akan menurunkan kualitas
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan.

Indikator Job Demands yang mencerminkan tingginya tuntutan pekerjaan
seperti beban tugas yang berat, tekanan waktu yang ketat, dan target yang harus
dicapai secara konsisten, terbukti memiliki dampak negatif terhadap Time Balance
karyawan Burger King di area Semarang. Hal ini menunjukkan bahwasanya semakin
besar tuntutan kerja yang diterima, semakin sulit karyawan untuk mengatur waktu
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka secara efekiif. Ketidakseimbanganini
mengakibatkan karyawan mengalami kesulitan dalam -membagi waktu secara
proporsional antara pekerjaan dan waktu istirahat maupun aktivitas di luar pekerjaan

yang penting untuk menjaga kesehatan mental dan produktivitas.

Indikator Job Control, yang merujuk pada tingkat otonomi dan kemampuan
karyawan untuk mengatur cara dan kapan mereka melaksanakan tugasnya, juga
berdampak negatif terhadap Engagement Balance pada karyawan Burger King.
Ketika kontrol atas pekerjaan rendah, karyawan cenderung merasa kurang memiliki
kendali atas aktivitas mereka sehingga mengakibatkan ketidakseimbangan antara
komitmen pekerjaan dan keterlibatan dalam kehidupan pribadi. Hal ini
menggambarkan bahwasanya kurangnya kontrol pekerjaan membuat mereka sulit

menyesuaikan intensitas kerja sehingga kehidupan pribadi menjadi terbengkalai.
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Indikator Social Support, yang melibatkan dukungan dari atasan dan rekan
kerja dalam menghadapi tekanan kerja, ternyata pengaruh negative terhadap
Satisfaction Balance dalam work-life balance. Minimnya dukungan sosial ini
menyebabkan karyawan merasa kurang dihargai dan terbantu dalam mengelola
tekanan kerja, sehingga kepuasan mereka terhadap keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi menurun. Kondisi ini mengindikasikan bahwasanyakurangnya
dukungan sosial memperbesar stres yang dialami karyawan dan menurunkan kualitas
hidup mereka di luar pekerjaan.

Indikator Longer Work Hours yang menunjukkan jam kerja yang panjang,
secara signifikan mengganggu Policy & Organizational Support. Peningkatan jam
kerja yang melebihi batas normal mengindikasikan bahwasanya perusahaan kurang
menyediakan kebijakan yang memadai untuk mencegah beban kerja berlebihan,
sehingga karyawan kesulitan mendapatkan fleksibilitas maupun cuti yangcukup. Hal
ini mengakibatkan ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan dukungan
organisasi yang optimal, yang berkontribusi pada stres kerja dan menurunnya

kesejahteraan karyawan.

Terakhir, indikator Effort Reward Imbalance yang mencerminkan
ketidakseimbangan antara usaha yang dikeluarkan karyawan dengan penghargaan
yang mereka terima, secara signifikan berpengaruh negatif terhadap keseluruhan
keseimbangan work-life karyawan Burger King di Semarang. Ketika penghargaan
yang diterima tidak sebanding dengan upaya yang diberikan, motivasi dan kepuasan
kerja menurun, sehingga kehidupan di luar pekerjaan turut terpengaruh.

Ketidakseimbanganinimemunculkanrasafrustasiyangmemperburukstreskerja
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danmenghambatpencapaianharmonisasiantarapekerjaandankehidupanpribadi.

Secara keseluruhan ini menunjukkan bahwasanya peningkatan tingkat stres
kerja pada karyawan Burger King di area Semarang secara signifikan akan
menurunkankemampuan merekadalammenjaga keseimbangan antarapekerjaan dan
kehidupan pribadi. Oleh karena itu, perusahaan perlu mengimplementasikan strategi
yang lebih efektif untuk mengurangi beban kerja berlebihan, meningkatkan kontrol
karyawan atas pekerjaannya, memperkuat dukungan sosial, membatasi jam kerja
yang panjang dan memastikan penghargaan yang adil, guna mendukung
kesejahteraan karyawan dan menjaga produktivitas jangka panjang.

Hasil studi inisejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Prakash &
Kumar, 2025) menyatakan bahwasanya stres kerja berpengaruh negatif dansignifikan
terhadap work life-balance pada karyawan di Femtosoft Technology, sebuah

perusahaan teknologi (IT).

4.5.2 PengaruhBebanKerjaTerhadapWorkLife-Balance

Hasil hipotesis menunjukan bahwasanya beban kerja berpengaruh negatifdan
signifikan terhadap work life-balance pada karyawan Burger King area Semarang.
Hal ini menunjukkan bahwasanya tingginya beban kerja secara menyeluruh
menghambat karyawan dalam mencapai keseimbangan yang sehat antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi. Indikator waktu kerja yang panjang dan tidak fleksibel
menyebabkan karyawan kesulitan dalam mengelola waktunya antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, sehingga menurunkan time balance.

Indikator usaha fisik, mental, dan emosional menunjukan bahwasanya beban

kerjayangtinggidalamaspekinimenyebabkankaryawanmerasakelelahan,stres
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mental, dan tekanan emosional yang berlebihan, sehingga menurunkan semangat dan
engagement balance. Kondisi ini membuat karyawan sulit menikmati atau
berkontribusi secara optimal dalam kehidupan pribadi karena energi dan fokusnya
terkuras oleh tuntutan kerja.

Indikator kompleksitas pekerjaan juga memberi dampak negatif terhadap
satisfaction balance. Kompleksitas tugas yang tinggi biasanya meningkatkan beban
pikiran dan tanggung jawab, yang kemudian mengakibatkan penurunan rasa puas
karyawanterhadapkualitashidupyangmerekajalaniantarapekerjaandankehidupan
pribadi. Kompleksitas ini membuat karyawan merasa tertekan dan kurang mendapat
kepuasan dari keterlibatan mereka di luar pekerjaan, sehingga mengganggu
keseimbangan kepuasan.

Terakhir, standar kerja work standards yang ketat memberikan dampak
negatif terhadap policy &organizational support dalam perspektif work-lifebalance.
Standar kerja yang tinggi menuntut karyawan untuk selalu mencapai target dan
kualitas tertentu, yang membuat mereka merasa kurang mendapat dukunganmemadai
dari kebijakan perusahaan terkait fleksibilitas atau kesejahteraan. Ketidaksesuaian
antara standar tinggi dan dukungan organisasi ini mengurangi kemampuan karyawan
untuk menyeimbangkan kebutuhan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara efektif.

Hasil studi inisejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Ahmad et al.,
2018) menyatakan bahwasanya beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap work life-balance sehingga semakin tinggi beban kerja seseorang, maka
semakin rendah pula tingkat keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan

pribadinya.Kondisiinibisamemicukelelahan,baiksecarafisikmaupunmental,
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karenaadanya benturanantaratuntutanpekerjaan dankebutuhanpribadi.

4.5.3 PengaruhStresKerjaTerhadapKinerjakaryawan

Hasil hipotesis menunjukan bahwasanya stres kerja berpengaruh negatif dan
signifikanterhadapkinerjakaryawanpadakaryawanBurgerKingareaSemarang. Ini
menunjukan bahwasanya stress kerja yang berlebihan dapat menurunkan Kinerja
karyawan Burger King area Semarang.

Indikator Job Demands, ketika tuntutan pekerjaan meningkat, seperti target
yang tinggi dan volume tugas yang berat, karyawan cenderung mengalami tekanan
mental dan fisik yang membuat kualitas pekerjaan menurun. Hal ini tercermin dalam
indikator kinerja seperti kualitas kerja yang menurun karena kurangnya fokus dan
kelelahan, kuantitas kerja pun bisa terhambat karena karyawan merasa kewalahan
dalam menyelesaikan tugas tepat waktu, sehingga berdampak pada timeliness dan
efektivitas pencapaian hasil kerja.

IndikatorJobControlyangberkaitandengantingkatkontrolkaryawan
BurgerKingyangmerasamemilikikontrolrendahataspekerjaannyabiasanyamengalami
penurunan motivasi dan inisiatif, yang menyebabkan rendahnya kualitas
dankuantitasoutputkerja.Ketidakmampuanmengaturwaktusertametodekerja
secaraoptimaljugamenjadikanpencapaianefektivitaskerjaberkurang,sehingga
dampaknya dapat dirasakan pada ketepatan waktu pelaksanaan pekerjaan sehari-hari.
IndikatorSocialSupportataudukungansosialdarirekankerjadanatasan,

juga menunjukkan kaitan negatif dengan kinerja saat level dukungan menurun.
Karyawan yang kurang mendapatkan dukungan sosial akan merasa terisolasi dan

stresmeningkat,sehinggakemampuanmerekadalammenjagakualitasdankuantitas
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kerja menurun. Selain itu, minimnya support membuat mereka kesulitan dalam
menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu dan menurunkan efektivitas pencapaian
target, karena beban kerja tidak dapat dibagi secara optimal dan motivasi berkurang.

Indikator Longer Work Hours atau jam kerja yang berlebihan memicu
kelelahan fisik dan mental, menyebabkan kualitas kerja menurun akibat turunnya
konsentrasi. Selain itu, kemampuan mempertahankan kuantitas pekerjaan dalam
rentang waktu yang lama juga menurun, sehingga keterlambatan dalam penyelesaian
tugas semakin tinggi. Efektivitas kerja secara keseluruhan pun menurun karena
keletihan mengurangi kemampuan karyawan dalam mengambil keputusan cepat dan
tepat.

IndikatorEffortRewardimbalance  yangmenggambarkanketidakseimbangan
antara usaha yang dikeluarkan dengan imbalan yang diterima karyawan, memiliki
hubungan negatif dengan Kinerja. Ketika karyawan merasa usahanya tidak dihargai
secara adil, semangat Kerja menurun sehingga kualitas pekerjaan menjadi buruk, dan
kuantitas kerja yang mampu mereka hasilkan juga berkurang. Selain itu, rasa
ketidakadilan menurunkan motivasi untuk mempertahankan ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas dan menurunkan efektivitas kerja mereka secara keseluruhan.

Secara keseluruhan setiap indikator stress kerja tersebut dapat menurunkan
kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan efektivitas kerja karyawan, sehingga untuk
meningkatkankinerjadibutuhkanupayapengurangan stres kerjamelalui pengelolaan
tuntutan kerja, peningkatan kontrol, pemberian dukungan sosial, pengaturan jamkerja
proporsional, serta penciptaan keseimbangan usaha dan imbalan yang adil.

Hasilstudiinisejalandenganpenelitian ~ yangdilakukanoleh  (Iskamto,2021)

menyatakanbahwasanyastreskerjaberpengaruhnegatifdansignifikanterhadap
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kinerjakaryawan.

4.5.4 PengaruhBebanKerjaTerhadapKinerjakaryawan

Hasil hipotesis menunjukan bahwasanya beban kerjaberpengaruh negatifdan
signifikanterhadapkinerjakaryawanpadakaryawanBurgerKingareaSemarang. Ini
menunjukan bahwasanya beban kerja yang tinggi dapat menurunkan Kkinerja
karyawan Burger King area Semarang.

Indikator waktu kerja, seperti jam kerja panjang melebihi 8 jam dan shift
malam yangpadat menjadikan karyawan capek dan sulit menjagakualitas kerja yang
baik,jumlahoutputharianberkurangkarena = energihabis,ketepatan waktu terganggu
akibat keterlambatan pesanan, serta efektivitas menurun karena sulit mengatur tugas
dengan optimal di tengah tekanan waktu yang berkepanjangan.

Indikator usaha fisik, mental, dan emosional, di mana tuntutan fisik yang
tinggi seperti ini membuat kualitas maupun kuantitas kerja turun karena sering salah
buat makanan, jumlah kerja berkurang akibat cepat lelah, ketepatan waktu lambat
karena respons pelan, dan efektivitas rendah karena stres mengganggu fokusseharian.

Indikator kompleksitas pekerjaan, dengan tugas rumit seperti koordinasi
multi-stasiun kerja yang dapat menurunkan work quality akibat kesalahaninterpretasi
prosedur. mengurangi work quantity karena karyawan kesulitan menyelesaikan
volume tugas harian, menimbulkan keterlambatan timeliness dalam peak hour, serta
menekan effectiveness melalui inefisiensi dalam mengintegrasikan berbagai
tanggung jawab.

Indikatorworkstandard,yangmelibatkanstandarkualitastinggidantarget
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ketat dari manajemen ini dapat menurunkan work quality karena tekanan untuk
memenuhi protokol hygiene dan layanan sempurna menyebabkan perfeksionisme
berlebih, mengurangi work quantity akibat waktu ekstra untuk koreksi, menghambat
timeliness dengan penundaan pesanan, dan menekan effectiveness melalui
ketidakseimbangan antara tuntutan standar dan realitas lapangan pada karyawan.
Secara keseluruhan semakin berat beban kerjanya, semakin jelek hasil kerjanya
karena karyawan jadi capek, stres, dan sering salah.

Hasil studi inisejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Siamsa &
Aprilius, 2023) menyatakan bahwasanya beban kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan terutama jika disertai dengan tenggat waktu
yang ketat dan keterbatasan sumber daya, dapat menurunkan produktivitas kerja.
Karyawan yang merasa kewalahan akibat tuntutan kerja yang terus-menerus, pada

akhirnya akan mengalami penurunan dalam hasil kerja mereka.

4.5.5 Pengaruh workL ife-Balance TerhadapKinerjakaryawan

Hasil hipotesis menunjukan- bahwasanya work life-balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan pada karyawan Burger King area
Semarang. Karena keseimbangan yang baik antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
dapat meningkatkan kepuasan, motivasi, dan produktivitas karyawan secara
keseluruhan.

Indikator time balance yang baik pada karyawan terbukti memberikan
pengaruh terhadap kinerja karyawan secara keseluruhan, khususnya dalam
meningkatkan work quality melalui fokus yang lebih tajam saat bertugas, work

quantitydenganproduktivitasharianyangstabiltanpakelelahanberlebih,timeliness
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dalam memenuhi jadwal shift dan pelayanan pelanggan tepat waktu, serta
effectiveness dalam mencapai target penjualan harian.

Indikator enggament balance yang dicapai oleh karyawan Burger King area
Semarang melalui keterlibatan emosional yang seimbang antara dedikasi kerja di
lingkungan dinamis gerai makanan cepat saji dengan pemenuhan kebutuhan
psikologis pribadi seperti hobi atau interaksi sosial, menunjukkan pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan, terutamadalam memperkuat workqualitydengan standar
pelayanan yang lebih personal dan ramah, work quantity melalui motivasi intrinsik
yang mendorong volume output harian lebih tinggi, timeliness dengan komitmen
pada deadline internal seperti persiapan menu pagi, serta effectiveness dalam
optimalisasi proses kerja tim.

Indikator satisfaction balance pada karyawan yang tercermin dari kepuasan
kerja yang harmonis antara pencapaian profesional di bidang operasional F&B
dengan pemenuhan aspek kehidupan pribadi seperti waktu berkualitas bersama
keluarga, akan memengaruhi Kinerja karyawan dengan meningkatkan work quality
melaluirasabanggapadahasilkerjaberkualitastinggi,workquantitydenganinisiatif
tambahan seperti upselling tanpa paksaan, timeliness dalam respons cepat terhadap
lonjakan pelanggan, dan effectiveness dalam strategi penjualan yang lebih inovatif.

Indikator policy & organizational support yang diberikan Burger King area
Semarang, seperti fleksibilitas jadwal shift, program cuti kesehatan mental, dan
dukungan manajemen untuk work from home parsial bagi posisi administratif,
memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan melalui peningkatan work
quality dengan rasa aman yang mendorong inovasi pelayanan, work quantity via

penguranganturnoverdanabsensi,timelinessdalamkepatuhanjadwaldistribusi
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bahan baku, sertaeffectiveness dalam pencapaian target cabangsecaraberkelanjutan.
Hasil studi inisejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Udin,
2023)menyatakanbahwasanyaworklife-balanceberpengaruhpositifdansignifikan
terhadapkinerjakaryawan.karyawanyangmemilikiwork-lifebalancecenderung lebih
puas dengan pekerjaannya dan menunjukkan keterikatan emosional yang lebih
kuatterhadaporganisasi.Ketikakaryawanmerasamemilikicukupwaktuuntuk
mengurusurusanpribaditanpaterbebanipekerjaanberlebih,merekabisabekerja

lebihtenangdan fokus.

4.5.6 Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja karyawan Melalui Work Life-

Balance Sebagaimana Variabel Intervening

Hasil hipotesis-menunjukan bahwasanya stres kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui work life-balance pada karyawan
Burger King area Semarang. Ini memberikan gambaran adanya hubungan yang
kompleks di mana stres kerja dapat menurunkan kualitas keseimbangan antara
kehidupankerjadankehidupanpribadikaryawansehinggaberdampaklangsungpada
penurunan kinerja mereka.

Indikator job demands yang tinggi, seperti beban tugas berulang dan tekanan
operasional di gerai Burger King Semarang, secara negatif memengaruhi work life
balance melalui pengurangan time balance dan satisfaction balance. Karyawan
mengalami ketidakseimbangan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
sehingga engagement balance menurun karena kelelahan emosional. Akibatnya, job
demands ini menurunkan Kinerja karyawan pada aspek work quality dan timeliness,

dimanakualitaslayananmenurunakibatkesalahanpersiapanmakanandan
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keterlambatanpelayanan pelangganselamajamsibuk.

Indikator job control, seperti keterbatasan otonomi dalam mengatur jadwal
shift di Burger King Semarang, berpengaruh negatif terhadap work life balance
dengan menekan time balance dan policy & organizational support. Karyawanmerasa
tidak didukung oleh kebijakan fleksibel, yang mengganggu engagement balance dan
satisfaction balance secara keseluruhan. Hal ini berdampak pada penurunan kinerja
karyawan, khususnya work quantity dan effectiveness, di mana volume output harian
berkurang dan efisiensi operasional terganggu karena ketidakmampuan mengelola
prioritas tugas secara mandiri.

Indikator social support dari rekan kerja atau supervisor di lingkungan kerja
Burger King Semarang secara negatif mengganggu work life balance, terutama
melalui penurunan satisfaction balance dan engagement balance. Karyawan merasa
terisolasi, yang memperburuk time balance karena konflik interpersonal selama shift
malam. Ini menyebabkan kinerja karyawan menurun pada timeliness dan work
quality,denganketerlambatankoordinasitimdan penurunanstandarkebersihanserta
presentasi makanan.

Indikatorlongerworkhours,sepertishiftmelebihi8jamdigeraiBurgerKing
Semarang, berpengaruh terhadap work life balance dengan mengurangi time balance
dan satisfaction balance secara drastis. Karyawan kehilangan waktu untuk keluarga,
yang menurunkan engagement balance dan ketergantungan pada policy &
organizational support yang minim. Dampaknya terhadap kinerja karyawan terlihat
pada work quantity dan effectiveness, di mana jumlah pesanan yang diproses
menurun dan efisiensi keseluruhan terganggu akibat kelelahan fisik.

Indikatoreffortrewardimbalance,sepertiupahrendahrelatifterhadapbeban

64



kerja di Burger King Semarang, secara negatif memengaruhi work life balance
melalui penurunan satisfaction balance dan engagement balance. Karyawan merasa
tidak dihargai, yang memperburuk time balance meskipun ada policy &
organizational support formal. Hal ini menurunkan kinerja karyawan pada work
qualitydan timeliness, dengan peningkatankeluhanpelanggan akibat layanan kurang
teliti dan lambat

Hasil studi inisejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Prasetyo &
Sukono, 2023) menyatakan bahwasanya stress kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui work life balance pada karyawan

milenial Point Coffee Se-Kota Semarang.

4.5.7 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja karyawan Melalui Work Life-

Balance Sebagaimana Variabel Intervening

Hasil hipotesis menunjukan bahwasanya beban kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui work life-balance pada karyawan
Burger King area Semarang. Beban Kerja yang berat membuat karyawan kesulitan
untuk menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka,
sehingga work-life balance menjadi terganggu. Ketidakseimbangan ini menyebabkan
penurunan energi, motivasi, dan semangat kerja, yang berujung pada menurunnya
produktivitas dan kualitas hasil kerja.

Hasil hipotesis menunjukan bahwasanya beban kerja berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui work life-balance pada karyawan
Burger King area Semarang. Beban kerja yang berat membuat karyawan kesulitan

untukmenyeimbangkanantaratuntutanpekerjaandankehidupanpribadimereka,
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sehingga work-life balancemenjadi terganggu. Ketidakseimbangan ini menyebabkan
penurunan energi, motivasi, dan semangat kerja, yang berujung pada menurunnya
produktivitas dan kualitas hasil kerja.

Indikator waktu kerja dalam variabel beban Kkerja, seperti jam operasional
panjang di gerai Burger King Semarang, secara negatif memengaruhi work life
balance karyawan melalui ketidakseimbangan time balance, di mana karyawan
kesulitan membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hal ini kemudian
menurunkan kinerja karyawan, terutama pada indikator work quality dan timeliness,
karena kelelahan akibat waktu kerja berlebih mengurangi kualitas output dan
ketepatan waktu penyelesaian tugas. Selain itu, kompleksitas pengaturan shift malam
hari juga mengganggu engagement balance, sehingga menekan work quantity dan
effectiveness secara keseluruhan.

Indikatorusahafisik,mental,danemosional yangberlebih,sepertimenangani
rushhourpelanggandiBurgerKingSemarang,berdampaknegatifterhadap worklife
balance melalui penurunan satisfaction balance, di manakaryawan merasa tidak puas
dengan dukungan organisasi terhadap kesejahteraan emosional mereka. Dampak ini
menurunkan kinerja karyawan pada indikator work quality dan effectiveness, karena
stresmentalmengurangi ketelitiandanefisiensikerja. Lebihlanjut,kurangnya policy &
organizational support memperburuk engagement balance, yang pada akhirnya
menekan work quantity dan timeliness.

Indikator kompleksitas pekerjaan yang tinggi, misalnya multitasking dalam
persiapan pesanan cepat dan penanganan keluhan di Burger King Semarang,
memberikan pengaruh negatif terhadap work life balance melalui gangguan time

balancedanengagementbalance,dimanakaryawansulitmenyeimbangkantuntutan
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kerja rumit dengan komitmen pribadi. Mekanisme ini secara signifikan menurunkan
kinerja karyawan, khususnya pada work quality dan work quantity, karena beban
kognitif berlebih menyebabkan kesalahan dan penurunan volume produksi.
Ketidakseimbangan satisfaction balance juga memperlemah timeliness dan
effectiveness secara keseluruhan.

Indikator work standards yang ketat, seperti target penjualan harian dan
standar kebersihan tinggi di Burger King Semarang, berpengaruh negatif terhadap
work life balance melalui rendahnya policy & organizational support serta
satisfaction balance, di mana karyawan merasa kurang didukung dalam mencapai
standar tanpa mengorbankan kesejahteraan pribadi. Hal ini kemudian menekan
kinerja karyawan pada indikator timeliness dan effectiveness, karena tekanan standar
kerja mengurangi Kkecepatan dan optimalisasi sumber daya. Selain itu,
ketidakseimbangantimebalancedanengagementbalancesemakinmenurunkanwork
quality dan work quantity

Hasil studi inisejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Beban et al.,
2019) menyatakan bahwasanya beban kerja berpengaruh negatif dan juga signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui work life balance pada PT. Telkom Indonesia

Regional V.
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BAB V

PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan pada temuan penelitian dan uraian analitis pada bagian pembahasan

mengenai pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan burgerking

area semarang dengan work life-balance sebagaimana variabel intervening terhadap
kinerja karyawan, beberapa kesimpulan dapat disampaikan sebagaimana berikut:

1. Stres kerja memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap work-life
balance karyawan Burger King Area Semarang. Temuan penelitian menunjukkan
bahwasanya meskipun tingkat stres kerja berada pada kategori menengah, kondisi
tersebut tetap cukup kuat untuk mengganggu keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi karyawan. Tekanan yang muncul dari beban waktu, tuntutan
layanan yang cepat, tekanan emosional selama bekerja, dan ketidakpastian ritme
operasional terbukti memengaruhi kemampuan mereka dalam mengelola dua
peran tersebut secara proporsional. Dengan demikian, stres kerja menjadi faktor
penting yang menurunkan kesejahteraan psikologis karyawan.

2. Bebankerjaberpengaruhnegatifdansignifikanterhadapwork-lifebalance.
Walaupun secara umum beban kerja dikategorikan moderat, hasil analisis lebih
mendalam menunjukkan bahwasanya beban kerja memberikan dampak yangnyata
terhadap penurunan work-lifebalance. Karakteristik industri makanan cepat saji
yang menuntut kecepatan, menghadapi arus pelanggan yang dinamis,prosedur
operasional yang Kketat, serta tugas yang bersifat berulang membuat

karyawansulitmenyisihkanwaktumaupunenergibagikehidupandiluar

68



pekerjaan. Hal tersebut menunjukkan bahwasanya beban kerja merupakan aspek
sensitif yang perlu dikelola secara efektif agar tidak mengganggu kondisi
kesejahteraan pekerja.

. Stres kerja terbukti menurunkan kinerja karyawan secara signifikan. Studi ini
memperlihatkan bahwasanya meningkatnya stres kerja berdampak pada
melemahnya efektivitas kerja, menurunnya kemampuan berkonsentrasi, serta
berkurangnya ketelitian dalam menyelesaikan tugas. Ketegangan yang tidak
ditangani secara tepat memicu kelelahan mental dan emosional yang pada
akhirnya mengurangi kualitas dan jumlah hasil kerja. Dengan demikian, streskerja
merupakan kendala yang memerlukan perhatian manajemen karena berpotensi
menghambat pencapaian Kinerja optimal.
Bebankerjamemilikipengaruhnegatifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan.
Meningkatnya beban kerja secara langsung berdampak pada menurunnya
performa karyawan. Ketika tuntutan pekerjaan melebihi kapasitas fisik atau
mental, karyawan lebih mudah merasa lelah, kurang termotivasi, dan tidakoptimal
dalam menjalankan tugas. Walaupun secara persepsi beban kerja berada pada
kategori sedang, tekanan operasional di lapangan tetap memberikan pengaruh
yang cukup besar terhadap capaian kinerja individu.

. Work-lifebalanceberpengaruhpositifdansignifikanterhadapkinerjakaryawan.
Karyawan yang memiliki keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
cenderung lebih stabil dalam mencapai target, lebih produktif, serta memberikan
kualitaslayanan yanglebihkonsisten.Keseimbangantersebutmendukungkondisi
fisik dan psikologis yang lebih baik sehingga meningkatkan motivasi, kepuasan

kerja, dan komitmen terhadap tugas yang diberikan organisasi.
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6. Work-life balance berperan sebagaimana mediator dalam hubungan antara stres
kerja dan beban kerja terhadap kinerja. Hasil uji mediasi menunjukkan
bahwasanya sebagian pengaruh negatif stres kerja dan beban kerja terhadap
kinerja dialirkan melalui work-life balance. Semakin tidak seimbang kehidupan
kerja dan pribadi seseorang, semakin kuat dampak negatif tekanan kerja terhadap
kinerja. Sebaliknya, apabila work-life balance dapat dipertahankan, dampak
negatif stres dan beban kerja dapat diminimalkan. Hal ini menegaskan
bahwasanya keseimbangan hidup—kerja berfungsi sebagaimana mekanisme

psikologis penting dalam menjaga stabilitas performa di tengah tuntutanpekerjaan

yang tinggi.

5.2 Saran
Merujuk pada kesimpulan yang telah dipaparkan pada bagian sebelumnya,peneliti

menyampaikan sejumlah saran yang diharapkan dapat memberikan kontribusi
konstruktif bagi peningkatan kinerja karyawan di Burger King area Semarang.
Adapun saran yang dimaksud disajikan sebagaimana berikut:

1. Berkaitan dengan variabel stres kerja, pihak manajemen Burger King Area
Semarang disarankan memberikan perhatian lebih pada berbagai faktor yang
berpotensi menimbulkan tekanan mental pada karyawan. Aktivitas operasional
yang cepat, tuntutan pelayanan yang tinggi, dan intensitas interaksi dengan
pelangganseringkalimembuatkaryawanmerasa tertekan.Karenaitu,perusahaan
dapat mengupayakan kebijakan kerja yang lebih ramah terhadap kondisi
psikologis karyawan, misalnya dengan memberikan pelatihan pengelolaan stres,

membangunkomunikasiyanglebihterbukaantarakaryawandanatasan,serta
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menciptakan suasana kerja yang memberi rasa aman. Langkah ini penting agar
karyawan tetap mampu bekerja secara optimal tanpa mengalami tekanan
berlebihan.

Berkaitan dengan variabel beban kerja, perusahaan perlu meninjau kembali
pembagian tugas agar setiap karyawan memperoleh beban kerja yang seimbang.
Beban yang terlalu berat, terutama ketika jam sibuk, terbukti mengganggu
keseimbangan hidup—kerja dan menurunkan performa. Untuk itu, perusahaan
dapat mempertimbangkan penambahan tenaga kerja ketika volume pelanggan
meningkat, menerapkan rotasi kerja yang merata, serta memastikan bahwasanya
karyawan tidak terus-menerus menangani tugas berat yang dapat menyebabkan
kelelahan. Penyesuaian ini diharapkan dapat meningkatkan kenyamanan bekerja
sekaligus menjaga kualitas pelayanan perusahaan.

Berkaitan dengan variabel work-life balance, perusahaan diharapkan memberi
ruang lebih besar bagi karyawan untuk mengatur waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Pengaturan shift yang tidak terlalu sering berubah, waktu
istirahat yang cukup, serta kebijakan yang memberi sedikit fleksibilitas dapat
membantu karyawan mengelola aktivitas di luar pekerjaan dengan lebih baik.
Selain itu, perusahaan dapat mempertimbangkan kegiatan yang mendukung
kesejahteraan karyawan, seperti program kesehatan atau kegiatan kebersamaan,
agar mereka tetap merasa dihargai dan didukung.

Berkaitan variabel kinerja karyawan Burger King, perusahaan perlu memperkuat
dukungan terhadap peningkatan kemampuan dan motivasi kerja. Penghargaan
terhadap usaha dan pencapaian karyawan, penilaian kerja yang objektif, serta

arahanyangjelasdariatasandapatmenjadidorongantambahanbagikaryawan
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untuk memberikan performa terbaik. Selain itu, perusahaan perlu menjaga
lingkungan kerja tetap positif dan kondusif, sehingga karyawan merasa nyaman
untuk berkontribusi dan bekerja sama dalam tim. Dengan kinerja yang terjaga,

perusahaan akan lebih mudah mencapai standar operasional yang diharapkan.

5.3 Keterbatasanpenelitian
Meskipun studi initelah disusun secara sistematis, terdapat beberapaketerbatasan

yang perlu diperhatikan sebagaimana bahan pertimbangan bagi penelitian
mendatang. Adapun keterbatasan studi inimerupakan sebagaimana berikut:

. Studi inihanya memanfaatkan dua variabel independen, yaitu stress kerja dan
beban kerja, serta satu variabel mediasi berupa work life-balance sehingga
cakupan variabel yang dianalisis masih terbatas. Hal tersebut tercermin dari nilai
R-Square,dimanamodelworklife-balancebaru mampumenjelaskan49,9persen
varians, sementara 50,1 persen sisanya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
terakomodasi dalam studi ini-. Selain itu, model kinerja karyawanmemperlihatkan
nilai R-Square sebesar 0,588, yang berarti masih ada 41,2 persen pengaruh dari
variabel lain seperti motivasi, kepemimpinan, kepuasan kerja, maupun komitmen
organisasi yang tidak dianalisis. Kondisi ini menunjukkan bahwasanya terdapat
variabel penting yang belum dimasukkan ke dalam model, sehingga berpotensi
memengaruhi hasil dan dapat menjadi fokus pengembangan studi selanjutnya.
Responden dalam studi initerbatas pada 90 karyawan Burger King Area
Semarang, sehingga temuan yang diperoleh belum dapat digeneralisasikan secara

menyeluruh kepada cabang Burger King di wilayah lain.
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5.4 Agendapenelitianmendatang
Pada penelitian mendatang sebaiknya dapat mempertimbangkan beberapa aspek

berikut:

Penelitian di masa mendatang sebaiknya mempertimbangkan penambahan
variabel lain yang berpotensi memengaruhi Kinerja karyawan, seperti motivasi,
kepuasan kerja, atau dukungan atasan, sehingga model analisis dapat memberikan
gambaran yang lebih komprehensif.

Penelitian selanjutnya dianjurkan untuk melibatkan jumlah responden yang lebih
besar atau mencakup area operasional yang berbeda, agar temuan yang diperoleh
memiliki tingkat generalisasi yang lebih kuat dan dapat dibandingkan antar
wilayah.

Penelitian mendatang dapat menggunakan metode yang lebih beragam, misalnya
melalui pendekatan campuran yang memadukan penyebaran kuesioner dengan
wawancara ataupun observasi. Penggunaan metode tersebut dapat membantu
peneliti memperolenh pemahaman yang lebih mendalam mengenai pengalaman

karyawan.
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