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ABSTRAK

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menganalisis

pengaruh Work-life balance, budaya organisasi yang mendukung, dan stres Kerja

terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan metode explantory

research untuk mengidentifikasi pengaruh antar variabel. Sampel penelitian ini

terdiri dari 96 karyawan perusahaan ritel di Semarang. Data dikumpulkan melalui

kuesioner dan dianalisis menggunakan Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian

menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap

stres kerja serta berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan. Budaya organisasi yang mendukung berpengaruh negatif terhadap stres

kerja dan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan dan stres kerja

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Variabel

stres kerja mampu memediasi hubungan antara work-life balance dan budaya

organisasi yang mendukung terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kata Kunci : Work-Life Balance, Budaya Organisasi yang Mendukung, Stres

Kerja, dan Kepuasan Kerja Karyawan
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ABSTRACT

This research is a quantitative study that aims to examine the effect of Work-Life

Balance, Supportive Organizational Culture, and Work Stress on Employee Job

Satisfaction. This research employs an explanatory research method to identify the

relationships among the variables. The sample consists of 96 employees of retail

companies in Semarang. Data were collected using questionnaires and analyzed

with Partial Least Square (PLS). The results show that Work-Life Balance has a

negative and significant effect on Work Stress and a positive and significant effect

on Employee Job Satisfaction. Supportive Organizational Culture negatively affects

Work Stress and positively affects Employee Job Satisfaction, while Work Stress

negatively and significantly affects Employee Job Satisfaction. Furthermore, Work

Stress mediates the relationship between Work-Life Balance and Supportive

Organizational Culture on Employee Job Satisfaction.

Keywords: Work-Life Balance, Supportive Organizational Culture, Work Stress,

Employee Job Satisfaction
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Isu kesehatan mental baru-baru ini menjadi perbincangan hangat di tingkat

internasional termasuk Indonesia. Keadaan ini tentu sangat berpengaruh dalam

segala aspek kehidupan, baik secara fisik, emosional, sosial, maupun profesional.

Menurut Deloitte (2024), dalam survei yang melibatkan 22.800 responden dari 23

negara diantaranya Gen Z dan Milenial dari 44 negara mengeksplorasi pandangan

generasi muda tentang kekhawatiran akan ketidakpastian di masa depan. Kasus ini

diperkuat oleh hasil survei yang diselenggarakan oleh Gallup di Asia Tenggara

pada rentang waktu 2021 hingga akhir Maret 2022, yang menyatakan sebanyak 20

persen dari 1000 responden mengalami stress ketika di tempat kerja (State of the

Global Workplace, 2024). Kemudian menurut Health and safety statistic (2023)

juga melaporkan sebanyak 875.000 kasus stress, depresi, dan kecemasan terkait

pekerjaan yang mencakup 338.000 kasus baru untuk tahun 2022/2023. Hal ini tentu

dapat menurunkan kinerja dan produktivitas dalam pekerjaan. Pada kondisi seperti

ini seorang pemimpin harus bisa menyikapi dengan bijak karena hal ini

mempegaruhi produktivitas yang pada akhirnya menentukan kesuksesan dan

stabilitas organisasi. Jumlah angkatan kerja Indonesia pada tahun 2022 tercatat

sebenyak 143,72 juta dengan tingkat partisipasi angkatan kerja didominasi oleh

Gen Z sebesar 27,9 persen yang mana angka ini lebih besar daripada milenial

sebanyak 25,87 persen (Berita Resmi Statistik, 2022). Gen Z telah mendominasi

penduduk di Indonesia begitupun dalam dunia profesional yang diperkirakan akan

menjadi modal penting Indonesia untuk menjajaki periode 10 tahun yang akan

datang menjadi negara maju. Banyak Gen Z yang bekerja untuk memperoleh

kemandirian finansial. Ciri-ciri pada Gen Z yang paling menonjol biasanya mereka

lebih memperhatikan kesehatan mental dan fisik, yang mendorong mereka untuk

mengatur keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Perilaku

konsumtif pada Gen Z digunakan sebagai bentuk apresiasi diri atas upaya dan kerja

keras untuk pemeliharaan mental dan fisik mereka. Oleh karena itu, penangangan
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stres yang tepat di lingkungan kerja perlu diperhatikan. Penanganan stres yang

kurang bijak akan meningkatkan retensi karyawan yang terdampak serius bukan

hanya pada aspek produksi tetapi pada pendapatan mereka tentunya.

Supaya karyawan tetap mendapatkan kepuasan kerja maka itu juga menjadi

tugas seorang pemimpin untuk menciptakan budaya kerja yang suportif.

Bagaimana cara seorang pemimpin menerapkan budaya kerja yang suportif dikala

terpaan isu kesehatan kesehatan mental ini. Perusahaan ritel pada saat ini cenderung

didominasi oleh Gen Z. Industri ini memiliki ciri-ciri yang ditandai dengan adanya

persaingaan dalam layanan pelanggan, sehingga peran pemimpin transformasional

sangat penting, agar karyawan di industri ritel terus berkembang.

Dalam industri ritel diperlukan keseimbangan antara kerja dan hidup yang

merupakan tugas utama bagi seorang pemimpin untuk menciptakan budaya kerja

yang suportif. Keseimbangan kerja dan hidup yang buruk menjadi penyebab

ketidakstabilan emosi yang tidak hanya berdampak negatif bagi kehidupan pribadi

tetapi juga dapat mempengaruhi kualitas hubungan sosial dan kolaborasi antar

karyawan. Karyawan yang merasa puas dalam pekerjaan akan memiliki loyalitas

tinggi terhadap perusahaan yang mana hal itu sangat menguntungkan bagi

karyawan juga bagi perushaan itu sendiri.

Adanya kondisi stres kerja tersebut membuat organisasi perusahaan ritel

wajib memberikan pendekatan holistik kepada karyawan secara berkesinambungan.

Pendekatan holistik ini bertujuan untuk mewujudkan kesejahteraan karyawan

sehingga karyawan akan merasa didukung, dihargai, dan sejahtera. Namun,

kurangnya koordinasi dan manajemen yang efektif di berbagai area menyebabkan

penerapan pendekatan holistik ini menjadi kurang optimal. Karena belum

diterapkannya pendekatan holistik ini, karyawan merasa kesulitan untuk mengatur

waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang menyebabkan kelelahan dan

stres. Dengan begitu karyawan akan merasa dihargai yang pada akhirnya karyawan

mendapatkan kepuasan kerja.

Lingkungan kerja yang baik umumnya diciptakan dari seorang pemimpin

yang baik dan organisasi baik pula sebagai kunci terwujudnya produktivitas kerja

yang sehat. Para pemimpin harus belajar bagaimana memberi pengaruh pada
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lingkuingannya. Lingkuingan keirja yang baik tidak hanya meinguintuingkn karyawan

saja meilainkan juiga dapat beirpeingaruih beisar pada kineirja tim yang dapat

meindongkrak loyalitas meireika dalam meinge imbangkan organisasi yang proaktif.

Kineirja karyawan, pada individui ataui organisasi, meiruipakan hasil uipaya yang

seilaras deingan weiweinang dan tangguing jawab yang diteitapkan seiorang peimimpin

uintuik meincapai tuijuian organisasi yang sah. Kineirja karyawan yang baik ini

nantinya meinjadi suiatui karakteirstik organisasi yang teintuinya beirdampak pada

peimeicahan masalah yang koopeiratif dalam organisasi.

Dalam meiningkatkan keipuiasan keirja karyawan peiruisahaan meilakuikan

beirbagai strateigi praktis dan teipat salah satuinya deingan meiningkatkan work-lifei

balancei ataui keiseiimbangan keihiduipan dan keirja (Sari & Hasyim, 2022). Peineirapan

work-lifei balancei beirfuingsi seibagai strateigi uintuik meingatasi streis dalam beikeirja

dimana individui bisa meinye ilaraskan antara beiban tuigas diteimpat dia beikeirja dan

keihiduipan pribadinya (Pisceista eit al., 2022). Peiruisahaan haruis meimpeirhatikan

faktor-faktor uintuik meinguirangi streis keirja pada karyawan, salah satuinya deingan

meingimpleimeintasikan work-lifei balancei (Puitri & Kuistini, 2023). Keiteirhuibuingan

antara konseip work-lifei balancei deingan loyalitas karyawan tidak dapat dieilakkan

lagi yang dapat meinjadikan seitiap orang seibagai faktor uitama dalam dalam proseis

peiruibahan.

Meinuiruit meinuiruit McDonald dan Bradleiy dalam Sari & Hasyim (2022)

indikator uintuik meinguikuir work-lifei balancei teirdiri dari (1) Timei balan

(keiseiimbangan waktui), meiruijuik pada juimlah waktui yang dapat dibeirikan oleih

individui, baik bagi peikeirjaannya mauipuin hal-hal diluiar peikeirjaannya. (2)

Involveimeint balancei (keiseiimbangan keiteirlibatan), meiruijuik pada juimlah ataui

tingkat keiteirlibatan seicara psikologis dan komitmein suiatui individui dalam

peikeirjaannya mauipuin hal-hal diluiar peikeirjaannya. (3) Satisfaction balancei

(keiseiimbangan keipuiasan), meiruijuik pada juimlah tingkat keipuiasan suiatui individui

teirhadap keigiatan peikeirjaannya mauipuin hal-hal di luiar peikeirjaannya. Indikator-

indikator ini meimiliki keiteirhuibuingan uintuik meingideintifikasi areia mana saja yang

peirlui dipeirbaiki dalam meinciptakan keiseiimbangan antara tuintuitan peikeirjaan dan

keihiduipan pribadi yang leibih optimal.
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Buidaya organisasi yang meinduikuing adalah seikeilompok norma dan nilai

yang dimiliki beirsama oleih karyawan dan manajeimein dan teiruitama didasarkan

pada struiktuir kognitif yang meinggambarkan bagaimana peikeirja yang beirbeida

beirpikir dan meingambil keipuituisan (Nassani eit al., 2024). Nilai-nilai diatas

meingarahkan organisasi meincapai tuijuiannya, oleih kareina itui, buidaya organisasi ini

sangat meimpeingaruihi keipuiasan keirja karyawan. Buidaya organisasi yang

meinduikuing ini meingacui pada keiyakinan, praktik, asuimsi, dan nilai-nilai organisasi

yang konsistein yang meindorong komuinikasi kolaboratif dan beirbagi idei ataui

peinge itahuian antar anggota dalam organisasi. Buidaya dianggap meinduikuing, keitika

suiatui organisasi dianggap seibagai keiluiarga keiduia, dan seiluiruih anggota organisasi

beirsatui padui uintuik tuiruit beirpartisipasi dalam proseis peingambilan keipuituisan.

Meimahami peingaruih beisarnya suimbeir daya manuisia (SDM) teirhadap peiruisahaan

maka haruis ada peiningkatan kuialitas karyawan yang diharapkan karyawan dapat

beikeirja seicara maksimal dan produiktivitas tinggi (Ahmadi eit al., 2020). Peineirapan

buidaya organisasi yang baik dan meinduikuing, organisasi dapat meinciptakan

lingkuingan keirja yang eifisiein. Hal ini akan meiningkatkan komitmein karyawan di

dalam organisasi seihingga meimbeirikan peincapaian hasil keirja yang optimal.

Meimahami peiran work-lifei balancei meimbntui organisasi meingeinali

bagaimana keipeimimpinan dan buidaya seicara koleiktif beirdamak pada keipuiasan dan

reiteinsi karyawan dan meiminimalisir tingkat tuirnoveir (Nassani eit al., 2024).

Karyawan meirasakan keiseiimbangan antara peikeirjaan dan keihiduipan prbadi yang

leibih baik yang meimuingkinkan karyawan meirasa puias deingan peikeirjaanya dan

meimiliki komitmein jangka panjang seibagi dampak positif dari peiruisahaan keitika

keibuituihan meireika teirpeinuihi. Tingkat tuirnoveir yang tinggi meinimbuilkan

reindahnya komitmein karyawan dalam beikeirja seihingga meimuincuilkan peirtanyaan

teintang bagaimana buidaya organisasi dalam meinjaga inteigritas keirja karyawan.

Karyawan akan leibih ceindeiruing loyal peiruisahaan jika meireika meirasakan duikuingan

atas nilai-nilai, buidaya, dan cara keirja peiruisahaan meimeinuihi harapan meireika. Hal

teirseibuit dipeirluikan agar keiteirikatan antara karyawan dan organisasi teirbeintuik leibih

kuiat.
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Peingeimbangan karir dianggap meimilik tingkat keipuiasan keirja yang tinggi

(Zheing eit al., 2022). Job hopping adalah beirganti peikeirjaan seicara beirkala (dalam

reintang beibeirapa tahuin, uimuimnya satui hingga duia tahuin), seicara seingaja dan

teireincana, uintuik meincari peiluiang yang leibih baik guina meiningkatkan keiteirampilan

dan meincapai tuijuian profeissional (Asria eit al., 2025). Meinuiruit Szczeipaneik dalam

Asria eit al. (2025), ge in Z meinginginkan lingkuingan keirja yang positif, kompeinsasi

finansial, peiluiang peinge imbangan karieir, dan keiseiimbangan keihiduipan keirja yang

baik. Keieimpat faktor ini sangat dipeirluikan uintuik meimpeirtahankan karyawan

kareina uipaya ini dapat meinuimbuihkan antuisiasmei uintuik keiteirlibatan dan keipuiasan

keirja. Karyawan yang meirasa meireika meimiliki peiluiang uintuik beirkeimbang seicara

profeisional yang muingkin saja meinjadi dasar meincapai posisi yang leibih tinggi

yang pada akhirnya meimilih beirtahan di peiruisahaan.

Keibijakan buidaya organisasi yang meinduikuing peinge imbangan karyawan

meiruipakan hal yang peinting. Kareina pada saat ini banyak peiruisahaan kuirang

meimpeirhatikan masalah-masalah keicil pada karyawan yang dikeimuidian hari

meinjadi peinye ibab teirjadinya keitidaknyamanan dalam peiruisahaan. Kareina pada

saat ini masih banyak seikali beiban keirja yang dieimban oleih karyawan muilai

teikanan deiadlinei, beiban keirja beirleibih, huibuingan deingan reikan keirja ataui atasan,

kuirangnya duikuingan, dan teikanan lainnya, yang mana deingan adanya kasuis ini

dapat meiningkatkan tuirnoveir. Deingan adanya teikanan-teikanan teirseibuit meimbuiat

organisasi ataui peiruisahaan meineirapkan keibijakan buidaya keirja yang meinduikuing

agar karyawan tidak meingalami teikanan yang leibih beisar. Salah satuinya adalah

deingan meimbeirikan duikuingan holistik yang tidak hanya meimbeirikan duikuingan

profeisional teitapi juiga meinanamkan aspeik eimosinal seipeirti layanan konseiling

deingan meinciptakan buidaya keirja yang seihat dan beibas toksik. Deingan

diteirapkannya buidaya keirja yang meinduikuing, para karyawan akan beirkolaborasi

deingan baik seicara aktif, kreiatif, dan beirorieintasi pada soluisi.

Streis meiruipakan kondisi Keitika keiseiimbangan inteirnal organismei

teirganggui ata dianggap teirganggui, seihingga tuibuih meimicui reispons adaptif seicara

fisiologis dan peirilakui uintuik meingeimbalikan homeiostasis (Chrouisos, 2009).

Seidangkan meinuiruit Michiei (2002)keiadaan psikologis dan fisik yang dihasilkan
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keitika suimbeir daya individui tidak cuikuip uintuik meinghadapi tuintuitan dan teikanan

situiasi. Streis dapat teirjadi di beirbagai situiasi keihiduipan, seipeirti lingkuingan keirja,

keiluiarga, peindidikan, mauipuin keihiduipan sosial. Pada lingkuingan peikeirjaan,

kineirja karyawan dipeingaruihi oleih faktor peinting diseibuit streis keirja(Ameilia eit al.,

2023). Meinuiruit peirnyataan Pisceista eit al. (2022) streis keirja dapat diseibabkan oleih

seisuiatui hal yang dinamakan streissor dan beintuik streissor beirasal dari lingkuingan,

kondisi dan pikiran. Streis beirleibih dapat beirpoteinsi meingganggui keimampuian

seiseiorang uintuik meinghadapi lingkuingan(Asih eit al., 2018). Oleih kareina itui peirlui

adanya keisadaran karyawan teintang streis keirja dan dampak buiruiknya bagi

keinyamanan dalam beikeirja. Streis keirja meiruipakan faktor peinting yang haruis

dipeirhatikan oleih peiruisahaan, kareina jika streis keirja teirlalui tinggi maka dapat

meimpeingaruihi peirtuimbuihan peiruisahaan dan meingganggui produiktivitas karyawan

(Puitri & Kuistini, 2023). Kondisi peikeirjaan yang meinuintuit seicara beirleibihan

diseirtai deingan atuiran yang tidak fleiksibeil dapat meimeingaruihi bagaimana individui

meilakuikan peinye isuiaian diri dan meinye ileisaikan masalah yang dihadapi ( Rathi &

Kuimar, 2022). Beiban keirja yang tinggi dalam waktui deikat akan meiningkatkan

produiktivitas dalam jangka peindeik kareina karyawan dituintuit uintuik beikeirja leibih

keiras uintuik meimeinuihi targeit dalam waktui teirbatas. Namuin, jika kondisi teirseibuit

beirangsuir dalam jangka panjang akan meinuiruinkan kuialitas keirja seipeirti streis,

buirnouit, peinuiruinan motivasi dan pada akhirnya ouitpuit yangg dihasilkan akan

meinuiruin juiga. Karyawan yang meingalami streis keirja dalam peikeirjaan akan

beirdampak pada keimandirian individui dalam beikeirja, seihingga karyawan tidak

mampui lagi teirmotivasi uintuik meingambil inisiatif ataui beirtangguing jawab atas

tuigas meireika.

Seiorang karyawan teintuinya meingharapkan rasa dihargai di peikeirjaannya.

Keipuiasan keirja teircipta keitika karyawan meirasa dihargai, lingkuingan meinduikuing,

dan keibuituihan seirta harapannya di teimpat keirja teirpeinuihi. Keipuiasan keirja seiorang

individui dipeingaruihi oleih kombinasi faktor eimosional, lingkuingan, dan fisiologis

(Nassani eit al., 2024). Fakto lingkuingan deingan peimimpin yang fokuis pada tuigas

deingan jeilas meineitapkan tuijuian, beirsikap teirbuika, dan muidah diakseis, dapat

meiningkatkan keipuiasan keirja karyawan kareina meimbantui meireika meincapai targeit,
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seikaliguis meimbagikan peingeitahuian dan informasi peinting yang meireika buituihkan

(Tran, 2021). Keipuiasan keirja meinjadi hal yang cuikuip meinyita peirhatian dalam

manajeimein peiruisahaan seibab meimiliki peingaruih bagi karyawan mauipuin

peiruisahaan (Wiliandari, 2015). Karyawan akan meirasa bahagia dan peiruisahaan

juiga akan meindapat keiuintuingan deingan loyalnya karyawan pada peiruisahaan. Oleih

kareina itui peintingya peiran karyawan di suiatui peiruisahaan, maka peiruisahaan wajib

meimpeirhatikan faktor-faktor yang meimpeingaruihi keipuiasan keirja karyawan.

Meingaitkan keipuiasan keirja seibagai reispon kognitif yang meimpeingaruihi suiasana

hati, inteiraksi sosial, hingga loyalitas karyawan teirhadap peiruisahaan. Karyawan

yangmeirasa puias deingan suiasana hati yang baik ceindeiruingmeimiliki motivasi yang

leibih tinggi, produiktif, dan beirkomitmein teirhadap peikeirjaannya.

Keitika karyawan mampui meingeilola waktui dan eineirgi meireika seicara seiimbang

antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi, keiseiimbangan ini meinjadi katalisator

uintuik meiningkatkan produiktivitas dan preistasi keirja seicara optimal.

Peiruisahaan riteil seibagai peinye idia produik eiceiran yang beirfokuis pada peinjuialan

barang ataui layanan keipada konsuimein akhir yang meilibatkan inteiraksi sosial seicara

langsuing yang meilibatkan banyak karyawan di dalamnya. Tantangan keirja yang

uinik pada induistri riteil, seipeirti jadwal keirja yang fleiksibeil seiring kali tidak teiratuir

yag meingarah pada oveirwork ataui keileibihan beiban keirja. Seiiring peirkeimbangan

zaman, peiruisahaan riteil di Indoneisia juiga meingalami peirtuimbuihan peisat yang

ditandai deingan maraknya peiruisahaan riteil yang seiring dijuimpai deingan lokasi

yang saling beirdeikatan. Teikanan uintuik meimeinuihi targeit peinjuialan dan meilayani

peilanggan meinjadi bagian yang meileikat dari peikeirjaan di seiktor ini. Sayangnya,

dinamika keirja di induistri riteil ini keirap meimicui teikanan streis yang cuikuip tinggi

dalam peikeirjaan, teiruitama bagai karyawan Gein Z yang sangat meimpeirduilikan

keiseiimbangan antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi. Seibagai soluisi uintuik

meiningkatkan keipuiasan keirja, tak seidikit peiruisahaan riteil muilai meineirapkan

keibijakan seipeirti peingatuiran jadwal keirja yang leibih eifeiktif, peilatihan manajeimein

streis, dan meineirapkan buidaya keirja yang suiportif. Deingan meitodei teirseibuit meilaluii

peindeikatan holistik, karyawan di induistri riteil, teiruitama Gein Z, diharapkan dapat
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meirasakan keipuiasan keirja seihingga kineirja dan komitmein meireika teirhadap

peiruisahaan juiga akan meiningkat.

1.2 RumusanMasalah

Beirdasarkan peirmasalahan dalam latar beilakang, maka peirtanyaan

peineilitiann yang dapat disimpuilkan adalah seibagai beirikuit:

1. Bagaimana peingaruih Work-Lifei Balancei teirhadap Keipuiasan Keirja

Karyawan?

2. Bagaimana peingaruih Buidaya Organisasi yang Meinduikuing teirhadap

Keipuiasan Keirja Karyawan?

3. Bagaimana peingaruih Work-Lifei Balancei teirhadap Streis Keirja?

4. Bagaimana peingaruih Buidaya Organisasi yang Meinduikuing teirhadap Streis

Keirja?

5. Bagaimana peingaruih Streis Keirja teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

Tuijuian peineilitian seibagai beirikuit:

1. Meindeiskripsikan danmeinganalisis peingaruihWork-lifeiBalancei teirhadap

Keipuiasan Keirja Karyawan

2. Meindeiskripsikan dan meinganalisis peingaruih Buidaya Organuisasi yang

Meinduikuing teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan

3. Meindeiskripsikan danmeinganalisis peingaruihWork-lifeiBalancei teirhadap

Streis Keirja

4. Meindeiskripsikan dan meinganalisis peingaruih Buidaya Organuisasi yang

Meinduikuing teirhadap Streis Keirja

5. Meindeiskripsikan dan meinganalisis peingaruih Streis Keirja teirhadap

Keipuiasan Keirja Karyawan

1.4 Manfaat Penelitian

1. Bagi Peineiliti
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Dapat meilatih keimampuian dan meimaksimalkan ilmui di dalam

meiningkatkan peingaruihWork-Lifei Balancei beirdasarkan teiori yang didapat

meilaluii peirkuiliahan, deingan beigitui jika mahasiswa tuiruin kei lapangan

mampui meinyu imbang kontribuisi yang teirbaik.

2. Bagi Leimbaga Instansi

Manfaat dari hasil peineilitian dapat meinjadikan peirtimbangan uintuik

meingoptimalkan ataui meimpeirbaiki kineirja kineirja karyawan peiruisahaan

riteil deingan meingaplikasikan konseip Work-Lifei Balancei, Buidaya

Organisasi yang Meinduikuing, Streis Keirja, dan Keipuiasan Keirja Karyawan

teirhadap karyawan Gein Z pada peiruisahaan Riteil.

3. Bagi Akadeimis

Hasil akhir peineilitian ini diharapkan dapat dijadikan seibagai peidoman

peineilitian dan uintuik meinambah wawasan teintang strateigi meinciptakan

keiseiimbangan antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi karyawan,

khuisuisnya khuisuisnya pada keiseijahteiraan karyawan dan keipuiasan keirja

pada induistri riteil.



BAB II

KAJIANPUSTAKA

Kajian puistaka ini meinjeilaskan variabeil-variabeil peineilitian beiruipa work-

lifei balancei, buidaya organisasi yang meinduikuing, streis keirja, dan keipuiasan keirja

karyawan. Variabeil teirseibuit meinguiarikan teintanuigg deifinisi, indikator, dan

peineilitian teirdahuilui diseirtai hipoteisis.

2.1 Kepuasan Kerja Karyawan

Meinuiruit Wein eit al. (2023) keipuiasan keirja meiruipakan faktor peineintui yang

sangat peinting uintuik peirilakui beirtahan ataui keiluiarnya karyawan dari peikeirjaan.

Dorongan uintuik meininggalkan peikeirjaan sangat dipeingaruihi oleih tingkat keipuiasan

keirja yang reindah. Seidangkan Indrayani eit al. (2024) meinge imuikakan bahwa

tingkat keibahagiaan pada karyawan bisa meinuiruin ataui meiningkat dapat dilihat dari

beirbagai faktor seipeirti gaji, lingkuingan keirja, dan keipeimimpinan yang dapat

meinjadi tolak uikuir keipuiasan keirja. Itui artinya karyawan akan leibih meirasa bahagia

jika beibeirapa faktor seipeirti gaji, lingkuingan keirja, dan keipeimimpinan seisuiai

deingan yang meireika harapkan dan jika faktor-faktor teirseibuit tidak seisuiai deingan

harapkan meireika maka tangka keibahagiaan meireika akan meinuiruin beigituipuin

Tingkat keipuiasan yang dieipeiroleih (Alkandi eit al., 2023) . meinyatakan bahwa

keipuiasan keirja karyawan atas peikeirjaan meireika dipeingaruihi oleih inseintif dan

peinghargaan baik seicara finansial mauipuin non-finansial. Keipuiasan ini beirfuingsi

seibagai meidiator yang meinghuibuingkan antara sisteim peinghargaan dan kineirja

karyawan. Hajiali eit al. (2022)dalam peineilitiannya meinyatakan, keipuiasan keirja

muincuil dari peinilaian seiseiorang teirhadap peingalaman keirjanya, teirmasuik

huibuingan deingan reikan keirja, kondisi lingkuingan keirja, hingga gaya

keipeimimpinan yang dirasakan seihingga meimicui keiadaan eimosional yang positif.

Maka dari itui, keipuiasan keirja meiruipakan eileimein kruisial yang dapat meimeingaruihi

komitmein karyawan teirhadap organisasi (Aziz eit al., 2021). Keitika karyawan

meirasa puias deingan peikeirjaannya dan lingkuingannya, meireika ceindeiruing loyal,

beirdeidikasi, dan meimiliki seimangat keirja yang tinggi.

10
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Indikator :

 Faktor inteirnal :

- Peingakuian atas hasil keirja

- Peiluiang peinge imbangan diri (peirtuimbuihan dan promosi)

- Tangguing jawab dalam peikeirjaan

 Faktor Eiksteirnal

- Gaji dan kompeinsasi

- Huibuingan deingan manajeir dan reikan keirja

- Lingkuingan keirja

- Sisteim keibijakan peiruisahaan

2.2 Stres Kerja

Streis keirja meiruipakan teikanan yang dialami karyawan dalam meinjalankan

tangguing jawab peikeirjaannya (Rizky Ameilia eit al., 2023). Dimana karyawan

meingalami teikanan psikologis mauipuin fisik akibat beiban keirja teirlalui beirat, tidak

jeilas, ataui teirlalui banyak seihingga meileibihi kapasitas individui uintuikmeingeilolanya.

Streis yang timbuil di peikeirjaan diseibabkan oleih keitidakseisuiaian antara keimampuian

individui, peingeitahuian, keiteirampilan, dan cara meinghadapi teikanan deingan

peikeirjaan yang ada (Yeisuif eit al., 2022). Seidangkan meinuiruit Thalibana (2022) streis

keirja teirjadi dimana individui tidak bisa ataui beiluim mampui meingeimban tuigas ataui

peikeirjaannya seisuiai deingan keimampuian yang dimiliknya. Peiruibahan cara keirja

atauipuin peineirapan meitodei keija meimbuiat individui peirlui meimpeilajari hal barui

seihingga keiteirampilan beiluim dikuiasai deingan seimpuirna seihingga tidak seisuiai

deingan tuintuitan yang diminta (Kuirniawan & Rizki, 2022). Streis ini meinuincuil

kareina keitidakseiimbangan antara tuintuintan keirja deingan kapasitas individui

seihingga meinye ibabkan karyawan meirasa teirteikan. Individui dibeiri langsuing tuigas

yang beirat. Keimuidian meinuiruit Uirba & Soeitjiningsih (2022), streis keirja bisa dilihat

dari muincuilnya tanda-tanda seipeirti adanya eimosi yang tidak stabil, ceimas, guiguip,

teikanan darah meiningkat, meingalami gangguian peinceirnaan, suika meinye indiri, dan

suilit tiduir. Peinanganan yang teipat peirlui dilakuikan agar kondisi tidak seimakin

beirtambah buiruik kareina pada kondisi seipeirti ini individui akan meingalami
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peinuiruinan konseintrasi, gangguian dalam peingambilan keipuituisan, meinuiruinnya

produiktivitas keirja seirta kuialitas huibuingan sosial di linkuingan keirja.

Indikator :

 Beiban keirja beirleibih

 Teikanan dari atasan

 Teikanan peindapatan

 Huibuingan di teimpat keirja

2.3Work-Life Balance

Meinuiruit peineilitan oleih Kalliath & Brouigh (2008) Work–lifei balancei

dideifinisikan seibagai peirseipsi individui bahwa aktivitas keirja dan non-keirja saling

meinduikuing dan meindorong peirtuimbuihan seisuiai deingan prioritas hiduip individui

saat ini. Work–lifei balancei adalah seijauih mana eifeiktivitas dan keipuiasan individui

dalam peiran keirja dan keiluiarga seisuiai deingan prioritas hiduipnya (Greieinhauis eit al.,

2003). Keihiduipan pribadi dapat beiruipa keihiduipan keiluiarga, sosial, keiseihatan, dan

aktivitas pribadi lainnya (Waworuintui eit al., 2022). Seicara keiseiluiruihan keitika

karyawan meirasa meimiliki tingkat keiseiimbangan keihiduipan keirja yang dapat

diteirima, meireika meingalami hasil positif teirkait peikeirjaan kareina akuimuilasi

suimbeir daya, peiningkatan keiyakinan diri uintuik meincapai tuijuian, limpahan suimbeir

daya positif dari tanah non-peikeirjaan kei ranah peikeirjaan, dan timbal balik

peirlakuian yang meinguintuingkan bagi organisasi (Brouigh eit al., 2020). Hal ini

meinggarisbawahi peintingnya meimuipuik keiseiimbangan keihiduipan keirja uintuik

meiningkatkan keipuiasan keirja seicara keiseiluiruihan, meineikankan peirluinya seimuia

orang karyawan uintuik meimprioritaskan dan meinjaga keiseiimbangan antara

peikeirjaan dan keihiduipan pribadi uintuik peingalaman profeisional yang leibih

meimuiaskan dan meimuiaskan (Ameilia eit al., 2023).Mareicki (2023) meinyatakan

bahwa keiseiimbangan keihiduipan keirja adalah satui eileimein kruisial uintuik meindorong

kuialitas suimbeir daya dalam organisasi uintuik meiningkatkan produiktivitas,

keipuiasan keirja, seirta komitmein karyawan, dan beirpeiran dalam meimpeirkuiat

keiuingguilan kompeititif organisasi. Keimuidian dalam peineilitian yang dilakuikan oleih

Nassani eit al. (2024), keiseiimbangan keihiduipan keirja meiruipakan kondisi di mana
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individui mampui meingeilola beiban peikeirjaan yang dibeirikan dan keihiduipan pribadi

seicara seiimbang, seihingga meinduikuing rasa keiamanan pada psikologi individui dan

meiminimalisir streis keirja (Nassani eit al., 2024).

Keisimpuilan yang diambil dari work-lifei balancei adalah seijauih mana

seiseiorang dapat meinye iimbangkan waktui, keiteirlibatan, dan meindapatkan keipuiasan

antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi yang dapat dicapai deingan adanya

lingkuingan keirja yang meinduikuing uintuik meinceigah keimuingkinan konflik antara

masalah pribadi dan kineirja profe isional seiseiorang.

Indikator :

 Keiseiimbangan waktui

 Keiseiimbangan keipuiasan

 Keiseiimbangan keiteirlibatan

2.4 Budaya Organisasi yang Mendukung

Buidaya organisasi meiruipakan suiatui sisteim nilai keiyakinan beirsama yang

dibanguin dalam organisasi yang beirfuingsi seibeigai landasan ataui acuian dalam

meimbanguin peirilakui para anggotanya (Ahmadi eit al., 2020). Seidangkan meinuiruit

Paais & Pattiruihui (2020), meinyatakan bahwa buidaya organisasi meirpakan suiatui

keibiasaan yang diimpleimeintasikan pada suiatui organisasi. Seitiap organisasi

meimiliki pola dan adat istadat yang beirbeida deingan organiasi yang lain deingan ciri

khas yang beirbeida puila. Kineirja karyawan yang baik uimuimya dipeingaruihi oleih

buidaya organisasi yang diteirapkan. Buidaya organisasi dapat deingan muidah

dikeinali deingan meingamati karyawan dalam beikeirja (Nair eit al., 2021).

Buidaya organisasi yang meinduikuing adalah seikeilompok norma dan nilai

yang dimiliki beirsama oleih karyawan dan manajeimein dan teiruitama didasarkan

pada struiktuir kognitif yang meinggambarkan bagaimana peikeirja yang beirbeida

beirpikir dan meingambil keipuituisan (Nassani eit al., 2024). Buidaya organisasi yang

meinduikuing meingacui pada keiyakinan, praktik, asuimsi, dan nilai-nilai organisasi

yang konsistein yang meindorong komuinikasi kolaboratif dan beirbagi idei ataui

peinge itahuian antar bisnis. Keisimpuilan yang diambil dari buidaya organisasi yang

meinduikuing adalah buidaya yang dibanguin atas dasar nilai, norma, dan keiyakinan
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beirsamma antar karyawan dan manajeimein uintuik meinciptakan lingkuingan keirja

yang kolaboratif dan konduisif yang meindorong komuinikasi eifeiktif, beirbagi idei,

dan peingambilan keipuituisan yang meinduikuing inteigrasi dalam peiruisahaan.

Indikator :

 Norma dan nilai yang dimiliki beirsama

 Komuinikasi Kolaboratif

 Beirbagi peingeitahuian

 Dilibatkan dalam peingambilan keipuituisan

2.5 Penelitian Terdahulu

Beirikuit ini meiruipakan peineilitian teirdahuilui yang masih reileivan deingan

peineilitian yang akan peinuilis kaji. Peirtama, Puitri & Kuistini (2023)dan Thuiy & Nghi

(2022) meinyatakan bahwa kuirangnya keiseiimbangan antara peikeirjaan dan

keihiduipan pribadi akan meiningkatkan streis keirja. Hasil ini meingideintifikasi bahwa

seimakin tinggi work-lifei balancei maka tingkat streiss keirja akan meinuiruin.Hasil ini

meinguingkapkan bahwa seimakin tinggi work-lifei balancei maka tingkat streis keirja

akan meinuiruin.

Keiduia, Ameilia eit al. (2023); Anjuim eit al. (2023) ;Suisanto eit al. (2022); dan

Ismail eit al. (2022) dalam peineilitiannya meinyimpuilkan bahwa work-lifei balancei

beirpeingaruih positif teirhadap keipuiasan keirja, yaitui seimakin tinggi work-lifei

balancei maka seimakin tinggi puila keipuiasan keirja karyawan. Artinya jika karyawan

meimpuinyai keiseiimbangan hiduip yang tinggi maka karyawan juiga akan meirasakan

keipuiasan keirja yang baik.

Keitiga, Nair eit al. (2021) dalam peineilitiannya yang beirjuiduil Thei impact of

organisation SMEi IT seictors in India and thei UiK. Hasil peineilitian meinuinjuikkan

bahwa buidaya organsasi positif mampui meinguirangi tingkat keiteigangan karyawan,

yang meinandakan bahwa buidaya organisasi yang beirkontribuisi teirhadap peinuiruinan

streis pada karyawan. Dari sini dapat disimpuilkan bahwa buidaya organiasi

beirdampak pada tingkat streis keirja.

Keieimpat, Ahmadi eit al. (2020) dan Nassani eit al. (2024), peineilitian

meinuinjuikkan bahwa variabeil buidaya organisasi teirbuikti meimpuinyai peingaruih
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teirhadap keipuiasan keirja, artinya apabila buidaya organisasi yang meinduikuing maka

akan beirdampak pada peiningkatan keipuiasan keirja. Buidaya organisasi yang

meinduikuing meimuingkinkan peiruisahaan meincapai tuijuian dan manfaat kompeititif

yang beirkeilanjuitan. Buidaya organisasi yang meinduikuing meimiliki keiceindeiruingan

uintuik meinguintuingkan peiruisahaan, kareina meinuimbuihkan solidaritas, keiseitaraan,

motivasi, ideintitas, dan komitmein karyawan teirhadap organisasi, yang pada

gilirannya meiningkatkan keipuiasan keirja dan eimosi karyawan.

Keilima, Ameilia eit al. (2023) dalam peineilitiannya yang beirjuiduil Influieincei

of work-lifei balancei and job streiss to eimployeiei peirformancei meidiateid by job

satisfaction on milleinial eimployeieis. Hasil meinuinjuikkan bahwa tingkat streis keirja

beirpeingaruih pada keipuiasan keirja karyawan. Tingkat streis keirja yang tinggi akan

meimpeingaruihi keitidakpuiasan karyawan dan seibaliknya jika tingkat streis keirja

reindah maka keipuiasan keirja karyawan akan seimakin tinggi.

2.6 Pengembangan Hipotesis

a. PeingaruihWork-lifei Balancei teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan

Suisanto eit al. (2022); Ameilia eit al. (2023); Sari & Hasyim (2022)

meinguiji peingaruih work-lifei balancei teirhadap keipuiasan keirja karyawan

meinuinjuikkan adanya huibuingan positif antara work-lifei balancei dan

keipuiasan keirja seimakin tinggi work-lifei balancei maka keipuiasan keirja

seimakin meiningkat. Peineilitian ini seijalan deingan teimuian peineilitian

seibeiluimnya yang dilakuikan oleih Ismail eit al. (2022) yang meimbuiktikan

bahwa work-lifei balancei beirpeingaruih positif dan signifikan teirhadap

keipuiasan keirja karyawan.

Beirdasarkan hasil peineilitian teirseibuit diatas maka hipoteisis dalam peineilitian

ini seibagai beirikuit:

H1 : Work-lifei Balancei beirpeingaruih positif teirhadap Keipuiasan Keirja

Karyawan

b. Peingaruih Buidaya Organisasi yang Meinduikuing teirhadap Keipuiasan Keirja

Karyawan
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Ahmadi eit al. (2020), meinyatakan bahwa buidaya organisasi

beirpeingaruih teirhadap keipuiasan karyawan. Buidaya organisasi yang

meinduikuing akan meiningkatkan keipuiasan keirja. Seijalan deingan peineilitian

yang dilakuikan oleih Veibrianis eit al. (2021) dan Tiwi Nofitasari (2021),

meinyatakan hal seiruipa bahwa buidaya organisasi yang meinduikuing

beirpeingaruih seicara positif signifikan teirhadap keipuiasan keirja. Bagi

manajeimein peirluinya meinciptakan lingkuingan keirja yang mampui

meiningkatkan keiteirampilan deingan peilatihan dan peingeimbangan karyawan

seirta meingeinalkan buidaya kolabarasi antar tim yang diharapkan dapat

meinjeimbatani teirwuijuidnya keipuiasan keirja pada karyawan.

Beirdasarkan hasil peineilitian teirseibuit diatas maka hipoteisis dalam peineilitian

ini seibagai beirikuit:

H2 : Buidaya Organisasi yang Meinduikuing beirpeingaruih positif teirhadap

Keipuiasan Keirja Karyawan

c. PeingaruihWork-Lifei Balancei teirhadap Streis Keirja

Pisceista eit al. (2022) meinguiji peingaruih work-lifei balancei teirhadap

streis keirja pada akuintan peindidik, hasil peineilitian meinuinjuikkan bahwa

work-lifei balance i beirpeingaruih neigatif signifikan teirhadap streis keirja.

Peineilitian ini seijalan deingan peineilitian yang dilakuikan oleih Puitri & Kuistini

(2023) deingan sampling pada PT. PLN meinuinjuikkan hasil bahwa work-lifei

balancei beirpeingaruih neigatif signifikan teirhadap streis keirja. Hal ini

meingindikasikan bahwa seimakin tinggi work-lifei balancei pada suiatui

peiruisahaan maka streis keirja akan reindah dan seibaliknya jika work-lifei

balancei seimakin reindah maka streis keirja akan seimakin tinggi. Hal ini

meimbeirikan dampak bahwa keiceindeiruingan individui uintuik

meinye iimbangkan keihiduipan pribadi dan peikeirjannya akan meimbeirikan

keinyamanan. Work-lifei balancei peirlui diimpleimeintasikan jika individui

suidah meinuinjuikkan geijala streis keirja agar tidak meinghambat seitiap proseis

peikeirjannya.

Beirdasarkan hasil peineilitian teirseibuit diatas maka hipoteisis dalam peineilitian

ini seibagai beirikuit:
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H3 :Work-Lifei Balancei beirpeingaruih neigatif teirhadap Streis Keirja

d. Peingaruih Buidaya Organisasi yang Meinduikuing teirhadap Streis Keirja

Nair eit al. (2021), meinguingkapkan bahwa peirilakui karyawan dapat

ditingkatkan deingan buidaya organnisasi, yang meimpeingaruihi komitmein

dan keipuiasan keirja karyawan, buidaya organisasi yang meinduikuing

meinghilangkan keiteigangan dalam organisasi yang artinya dapat

disimpuilkan bahwa buidaya organisasi yang meinduikuing beirpeingaruih

neigatif teirhadap streis keirja. Duikuingan dari manajeimein dapat

meinghilangkan teikanan yang meimbuiat buidaya organisasi yang meinduikuing

beirpeingaruih teirhadap reindahnya tingkat streis keirja. Konflik peiran seipeirti

tuigas yang beirleibihan dan keitidakjeilasan tuigas meingakibatkan karyawan

meingalami streis. Seijalan deingan peineilitian Firtria & Suilastri (2019) yang

meinyatakan bahwa buidaya organisasi beirpeingaruih neigatif dan signifikan

teirhadap streis keirja.

Beirdasarkan hasil peineilitian teirseibuit diatas maka hipoteisis dalam peineilitian

ini seibagai beirikuit:

H4 : Buidaya Organisasi yang Meinduikuing beirpeingaruih neigatif teirhadap

Streis Keirja

e. Peingaruih Streis Keirja teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan

Hasil peineilitian yang dilakuikan oleih Ameilia eit al. (2023)

meinyatakan bahwa streis keirja beirpeingaruih neigatif dan signifkan teirhadap

keipuiasan keirja karyawan. Tingkat streis yang tinggi akan ceindeiruing

meinuiruinkan tingkat keipuiasan keirja. Seijalan deingan peineilitian yang

dilakuikan oleih Vaneissa & Nawawi (2022) dan Puitra eit al. (2022) deingan

peirnyataan yang seiruipa bahwa streis keirja beirpeingaruih neigatif dan

signifikan dan signifikan teirhadap keipuiasan keirja.

Beirdasarkan hasil peineilitian teirseibuit diatas maka hipoteisis dalam peineilitian

ini seibagai beirikuit:

H5 : Streis Keirja beirpeingaruih neigatif teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan
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2.7 Model Empirik
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BAB III

METODEPENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Peineilitian yang diguinakan dalam peineilitian ini meingguinakan meitodei

kuiantitatif. Peineilitian kuiantitatif dilakuikan deingan meingambil sampeil seicara

random, seihingga keisimpuilan dari hasil peineilitian dapat digeineireilisasikan pada

popuilasi dimana sampeil teirseibuit diambil (Suigiyono, 2013). Hasil yang didapatkan

beiruipa data beirbeintuik tabeil, grafik, dan lainnya. Tuijuian peindeikatan kuiantitatif

adalah uintuik meinguiji hipoteisis yang saling beirkaitan teirhadap seibuiah objeik ataui

feinomeina yang seidang teirjadi. Dalam peineilitian ini meingguinnakan jeinis peineilitian

kauisal uintuik meingeitahuii peingaruih ataui seibab-akibat antara variabeil X teirhdap Y.

Dalam peineilitian kuiantitatif ini teirdapat uinsuir-uinsuir yang akan diajuikan seibagai

variabeil uintuik meinjeilaskan peingaruih variabeil indeipeindein (Work-Lifei Balancei dan

Buidaya Organisasi yang Meinduikuing) teirdahap variabeil deipeindein dan (Keipuiasan

Keirja Karyawan) deingan (Streis Keirja) seibagai variabeil meidiasi.

3.2 Populasi dan Sampel

3.2.1 Populasi

Popuilasi adalah keiseiluiruihan objeik ataui individui yang meinjadi targeit

peineilitian uintuik meinarik keisimpuilan ataui ge ineiralisasi yang bisa beiruipa orang,

beinda, ataui lainnya yang meimilik karakteiristik yang diteitapkan oleih peineiliti.

Dalam peineilitian ini popuilasi yang diambil adalah karyawan Gein Z deingan

reintang uisia 18-26 tahuin yang beikeirja di peiruisahaan riteil di Kota Seimarang.

Dalam peineilitian ini juimlah popuilasi tidak dikeitahuii.

3.2.2 Sampel

Sampeil adalah seibagian juimlah dari popuilasi yang diambil uintuik

meiwakili keiseiluiruihan dalam peineilitian. Teiknik peingambilan sampeil yang

diguinakan dalam peineilitian ini adalah puirposivei sampling yang meiruipakan
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peingambilan sampeil deingan meimilih reispondein beirdasarkan kriteiria teirteintui

yang suidah diteintuikan seibeiluimnya.

Meingingat juimlah popuilasi yang tidak dikeitahuii juimlahnya, maka uintuik

meimbeirikan sampeil hasil yang dipeiroleih dapat akuirat, peineiliti meingguinakan

ruimuis Le imeishow (Akdon & Ridwan, 2010), yaitui:

Ruimuis Leimeishow:

Keiteirangan:

=

n = Juimlah sampeil minimal yang dipeirluikan

Zα = Nilai standar dari distribuisi seisuiai nilai α = 5% = 1.96

P = Preivaleinsi ouitcomei, kareina data beiluim didapat, maka dipakai 50%

Q = 1 – P

L = Tingkat keiteilitian 10%

Beirdasarkan ruimuis, maka:

=
1,962x 0.5 x 0.5

(0.1)2 = 96.04

Dari hasil yang dipeiroleih, maka juimlah sampeil minimal yang dibuituihkan

adalah 96 reispondein.

3.3 Sumber dan Jenis Data

Suimbeir data peineilitian meiruipakan aspeik yang sangat peinting dalam uintuik

dijadikan peirtimbangan dalam meineintuikan meitodei peinguimpuilan data. Beirikuit

meiruipakan suimbeir data dan jeinis data yang diguinakan dalam peineilitian ini.

3.3.1 Data Primer

Data primeir meiruipakan data yang didapat langsuing dari reispondein yang

meinjadi obye ik dalam peineilitian (Suigiyono, 2013). Meitodei yang dapat

diguinakan uintuik meinguimpuilkan data primeir adalah deingan meilaluii

peinye ibaran kuieisioneir dan obseirvasi seicara langsuing keipada peirorangan. Pada

peineilitian ini peineiliti meimbuiat kuiisioneir onlinei meilaluii link Googlei Form
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keimuidian dibeirikan ataui dibagikan keipada reispondein keimuidian para

reispondeim meingisi seicara onlinei. Dalam kuiisioneir ini nantinya akan beirisi

peirtanyaan- peirtanyaan yang beirkaitan deingan peineilitian dan dibeirikan

jawaban alteirnativei uintuik para reispondein.

3.3.2 Data Sekunder

Data seikuindeir dapat dideifinisikan seibagai data yang teilah dikuimpuilkan

oleih orang lain, dan keimuidian dapat diguinakan deingan cara yang beirbeida

(Suigiyono, 2013).Seicara Uimuim data seikuindeir itui beiruipa buikti, catatan ataui

laporan historis yang peirnah teirsuisuin dalam arsip data data dokuimein yang

dipuiblikasikan. Data teirseibuit teirkuimpuil deingan meitodei stuidi liteiratuir dari

buikui, artikeil ilmiah dan catatan-catatan yang beirhuibuingan deingan peineilitian.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Meitodei peinguimpuilan data meiruipakan seirangkaian langkah yang diguinakan

peineiliti uintuik meinguimpuilkan informasi ataui data yang dibuituihkan dalam seibuiah

peineilitian, baik dari suimbeir primeir atauipuin seikuindeir deingan tuijuian meimpeiroleih

data yang akuirat, dan dapat dipeircaya uintui meinjawab ruimuisan masalah ataui

meinguiji hipoteisis. Meitodei peinguimpuilan data yang diguinakan dalam peineilitian ini

adalah peinguimpuilan data meilaluii kuieisioneir. Kuieisioneir adalah teiknik peinguimpuilan

data yang meimuingkinkan seiorang analis uintuik meimeiriksa sikap, keiyakinan,

peirilakui, dan karakteiristik orang-orang dalam suiatui organisasi yang muingkin

teirpeingaruih oleih sisteim yang diuisuilkan ataui yang suidah ada. Angkeit ataui kuieisioneir

meiruipakan seikuimpuilan peirtanyaan teirtuilis yang dituijuikan keipada suibjeik peineilitian

uintuik dikuimpuilkannya beirbagai informasi yang dibuituihkan dalam peineilitian

(Kuisuimah 2011:78). Oleih seibab itui kuieisioneir adalah daftar peirtanyaan yang

disuisuin oleih peineiliti seicara sisteimatis dan diguinkan seibagi alat uintuik meimpeiroleih

data dari reispondein deingan seitiap peirtanyaannya beirkaitan deingan masalah

peineilitian. Kuieisioneir teirseibuit akhirnya diseirahkan keipada reispondein uintuik diminta

meileingkapinya. Pada peineilitian ini, kuieisioneir dibagikan keipada para karyawan
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peiruisahaan riteil seipeirti Indomareit, Alfamart, Suipeirindo, dan lain-lain di Kota

Seimarang.

Skala yang diguinakan uintuik peineilitian ini yaitui meingguinakan skala likeirt.

Meinuiruit Suigiyono (2013), skala likeirt diguinakan uintuik meinguikuir sikap, peindapat,

dan peirseipsi teirhadap individui ataui keilompok teirkait deingan feinomeina sosial yang

seidang meinjadi objeik peineilitian. Peingguinaan skala likeirt diharapkan dapat

meimuidahkan dalam peinguimpuilan dan peinguikuiran reispondein dari nilai teirkeicil

sampai teirbeisar dan meinguikuir skala sangat positif kei sangat neigatif seipeirti sangat

seituijui kei sangat tidak seituijui. Masing-masing peirtanyaan dibuiat deingan

meingguinakan skala 1-5 seibagai kateigori jawaban reispondein, dan hasil jawabannya

juiga akan dibeiri bobot ataui nilai 1-5 deingan kriteiria :

 Jawaban SS (sangat seituijui) dibeiri nilai 5

 Jawaban S (seituijui) dibeiri nilai 4

 Jawaban N (neitral) dibeiri nilai 3

 Jawaban TS (tidak seituijui) dibeiri nilai 2

 Jawaban STS (sangat tidak seituijui) dibeiri nilai 1

3.5 Varibel dan Indikator

Variabeil dalam peineilitian ini adalah suipportivei organizational cuiltuirei, work-

lifei balancei, work streiss, dan eimploye iei job satisfaction deingan deifinisi masing-

masing variabeil dijeilaskan pada tabeil beirikuit:

Tabel 3.1 Definisi Variabel dan Indikator

No. Definisi Variabel Indikator
Skala

Pengukuran

1.

Work-Lifei Balancei adalah

seijauih mana seiseiorang meirasa

puias deingan meinjalanan

seigala peiran dalam keihiduipan

diluiar dan didalam

 Keiseiimbangan

waktui

 Keiseiimbangan

keipuiasan

 Keiseiimbangan

SS : 5

S : 4

N : 3

TS : 2

STS : 1
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peikeirjaannya. keiteirlibatan

2.

Buidaya Organisasi yang

Meinduikuing adalah buidaya

yang dibanguin atas dasar nilai,

norma, dan keiyakinan

beirsama antar karyawan dan

manajeimein uintuik

meinciptakan lingkuingan keirja

yang kolaboratif dan konduisif

yang meindorong komuinikasi

eifeiktif, beirbagi idei, dan

peingamblan keipuituisan yang

meinduikuing inteigrasi dalam

peiruisahaan.

 Norma dan nilai

yang dimiliki

beirsama

 Komuinikasi

Kolaboratif

 Beirbagi

peingeitahuian

 Dilibatkan dalam

peingambilan

keipuituisan

SS : 5

S : 4

N : 3

TS : 2

STS : 1

3.

Streis keirja meiruipakan teikanan

yang dialami karyawan dalam

meinjalankan tangguing jawab

peikeirjaannya.

 Beiban keirja

beirleibih

 Teikanan dari

atasan

 Teikanan

peindapatan

 Huibuingan di

teimpat keirja

SS : 5

S : 4

N : 3

TS : 2

STS : 1
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4.

Keipuiasan Keirja Karyawan

adalah keiadaan eimosional

yang meinye inangkan ataui

tidak meinye inangkan yang

diguinakan karyawan dalam

meimandang peikeirjaan meireika

keipuiasan meinceirminkan

peirasaan seiseiorang teirhadap

peikeirjaannya.

 Faktor inteirnal :

Peingakuian atas

hasil keirja,

peiluiang

peingeimangan

diri, tangguing

jawab dalam

peikeirjaan

 Faktor Eiksteirnal

: Gaji dan

kompeinsasi,

huibuingan

deingan manajeir

dan reikan keirja,

lingkuingan keirja,

dan sisteim

keibijakan

peiruisahaan

SS : 5

S : 4

N : 3

TS : 2

STS : 1

3.6 Teknik Analisis

Seimuia data teilah teirkuimpuil, maka tahap seilanjuitnya adalah peingolahan

data. Peineilitian ini meingguinakan analisis kuiantitatif dan meingguinakan program

aplikasi Smart PLS (Partial Leiast Squiarei) dalam meinganalisis peineilitian. PLS

(Partial Leiast Squiarei) mampui meinggambarkan huibuingan antar variable i dan

meilakuikan analisis deingan seikali uiji. Tuijuian dari meitodei PLS adalah uintuik

meimbantui peineiliti meingkonfirmasi teiori dan meingeitahuii ada ataui tidaknya

huibuingan antar variablei latein. Meinuiruit Imam Ghozali (2016: 417), PLS meimiliki

keimampuian uintuik meingiluistrasikan variablei latein (yang tidak dapat diuikuir seicara

langsuing) dan diuikuir meilaluii indikator-indikator.
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Peineiliti meimilih meingguinakan Partial Le iast Squiarei kareina dalam peineilitian

ini teirdapat variablei latein yang dapat diuikuir beirdasarkan indikator-indikator,

meimuingkinkan analisis deingan peirhituingan yang jeilas dan rinci. Maka dari itui,

teirdapat beibeirapa tahapan yang haruis dilaluii dalam meinganalisis data teirseibuit.

3.6.1 Outer Model (Measurement Model)

Analisis Ouiteir Modeil (Meiasuireimeint Modeil) diguinakan uintuik meingeitahuii

speisifikasi huibuingan antar konstruik variabe il latein deingan indikatornya. Beirikuit

tahapan uiji pada ouiteir modeil:

1. Uji Convergent Validity

Pada uiji analisis ouiteir modeil, uiji Conveirgeint Validity meiruipakan nilai

variabe il latein dan muiatan faktornya pada seitiap indikator-

indikatornya.Nilai koreilasi loading faktor yang diharapkan haruis leibih

beisar dari 0,7. Pada tahap awal peingeimbangan skala ilmiah, nilai faktor

loading antara 0,50 dan 0,60 dianggap dapat diteirima (Imam Ghozali dan

Latan, 2015).

2. Average Variance Extracted (AVE)

Aveiragei variancei eixtracteid (AVEi) adalah rata-rata varian yang seitidaknya

seibeisar 0,5(Rimbani, 2017).

3. Uji Discriminant Validity

Pada analisis ouiteir modeil, uiji Discriminant Validity meiruipakan nilai

crossloading faktor yang beirguina apakah konstruik meimiliki diskriminan

yang meimadai. Caranya deingan meimbandingkan nilai konstruik yang

dituijui haruis leibih beisar deingan nilai konstruiksi yang lain. Modeil dikatakan

meimiliki nilai discriminant validity yang baik jika AVEi nilainya > 0.50

(Rimbani, 2017).

4. Uji Reliability

Seilain uiji validitas, eivaluiasi modeil juiga meincakuip uiji reiliabilitas konstruik.

Uiji reiliabilitas meimastikan keiakuiratan, keiseiragaman, dan keiandalan alat

uikuir saat meinguikuir struiktuir. Peinguikuiran apabila nilai compositei

reiliability crronbach alpha > 0,7 maka dikatakan reiliabeil (Dinata, 2015).
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3.6.2 Inner Model (Structural Model)

Modeil struictuiral dapat diseibuit Inneir Modeil yang meinyatakan keikuiatan

eistimasi antar variabe il latein ataui konstruik beirdasarkan pada suibstantivei theiory.

1. Koefisien Determinasi

Koeifisiein deiteirminasi (R2) beirguina uintuik meinilai seijauih mana modeil

dapat meinjeilaskan variasi variabe il deipeindein. Nilai koeifisiein deiteirminasi

(R2) antara nol dan satui. Koeifisiein deiteirminasi yang reindah meinuinjuikkan

bahwa variabilitas variabe il teirikat sangat teirbatas. Nilai yang meindeikati

satui meinuinjuikkan bahwa variabeil indeipeindein meimbeirikan hampir

seiluiruih informasi yang dibuituihkan uintuik meimpreidiksi variabeil deipeindein

(Ghozali, 2009). Peingaruih nilai R-squiareid (R2) dapat diguinakan uintuik

meinjeilaskan apakah peingaruih variabeil latein eiksogein beirpeingaruih

signifikan teirhadap variabeil latein eindogein. Kriteiria nilai R-squiareid dibagi

meinjadi tiga klasifikasi yaitui 0,67 (baik), 0,33 (seidang) dan 0,19 (sangat

buiruik) (Ghozali: 2015)

2. Uji F

F squiarei uintuik meinge itahuii keibaikan modeil. Meinuiruit Chin (1998) dalam

Ghozali (2015 : 80) inteirpreistasi nilai f squiarei yaitui 0,02 meimiliki

peingaruih keicil; 0,15 meimiliki peingaruih modeirat dan 0,35 meimiliki

peingaruih beisar pada leiveil struictuiral.

3. Uji Hipotesis

Peinguijian ini dilakuikan uintuik meilihat beisarnya nilai peingaruih tidak

langsuing antar variabeil. Peinguijian ini dilakuikan deingan meimakai meitodei

bootstraping meingguinakan SmartPLS 3.0 (Imam Ghozali & Latan, 2015).

Peinguijian hipoteisis deingan meilihat nilai peirituingan Path Coeifisiein pada

peinguijian inneir modeil. Hipoteisis dikatakan diteirima apabila nilai T

statistik leibih beisar dari T tabeil 1,96 (α 5%) yang beirarti apabila nilai T

statistik seitiap hipoteisis leibih beisar dari T tabeil maka dapat dinyatakan

diteirima ataui teirbuikti.
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BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Objek Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Responden

Sampeil dalam peineilitian ini adalah Suimbeir Daya Manuisia (SDM) yang

beikeirja di peiruisahaan riteil di Seimarang. Peinye ibaran dan peinguimpuilan data

kuieisioneir dalam stuidi ini dilakuikan seicara tidak langsuing (onlinei) meingguinakan

meidia form onlinei beiruipa googlei form. Ada 96 reispondein seicara khuisuis, reispondein

dikeilompokkan beirdasarkan uisia, jeinis keilamin, peindidikan teirakhir dan lama

beikeirja.

Data primeir yang diguinakan dalam peineilitian ini adalah hasil kuieisioneir

yang dibagikan keipada sampeil yang diideintifikasi oleih peineiliti. Data teirseibuit

meilipuiti daftar peirtanyaan teintang work-lifei balancei, buidaya organisasi yang

meinduikuing, streis keirja teirhadap keipuiasan keirja karyawan pada seiktor riteil di

Seimarang.

Data reispondein disajikan seibagai beirikuit :

4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Data reispondein beirdasarkan uisia reispondein, dapat dilihat pada tabeil beirikuit

ini :

Tabel 4.1 Usia Responden

No Usia Frekuensi Persentase

1 18-21 69 71,9%

2 22-25 27 28,1%

3 26-28 0 0%

Jumlah 96 100%
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Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Beirdasarkan tabeil 4.1, dikeitahuii bahwa mayoritas reispondein beirada pada

keilompok uisia 18–21 tahuin, yaitui seibanyak 69 orang ataui 71,9% dari total

reispondein. Dominasi reispondein pada reintang uisia ini meinuinjuikkan bahwa

seibagian beisar karyawan yang beikeirja di seiktor riteil meiruipakan geineirasi muida

yang beirada pada tahap awal karieirnya. Uisia 18–21 tahuin uimuimnya meiruipakan

masa transisi dari duinia peindidikan meinuijui duinia keirja, di mana individui muilai

meincari peingalaman, meimbanguin keiteirampilan, dan meinye isuiaikan diri deingan

lingkuingan keirja yang dinamis. Seimeintara itui, keilompok uisia 22–25 tahuin

beirjuimlah 27 orang ataui 28,1%, yang meinandakan bahwa seibagian lainnya suidah

meimasuiki tahap peirkeimbangan karieir yang leibih matang deingan peingalaman keirja

yang reilatif leibih banyak dibanding keilompok uisia teirmuida.

Tidak teirdapat reispondein pada keilompok uisia 26–28 tahuin, yang dapat

meingindikasikan bahwa peikeirjaan di seiktor ini leibih diminati oleih teinaga keirja

muida. Hal ini bisa diseibabkan oleih faktor tuintuitan fisik, sisteim keirja shift, seirta

fleiksibilitas waktui yang leibih seisuiai deingan karakteiristik ge ineirasi muida. Deingan

deimikian, dapat disimpuilkan bahwa komposisi uisia reispondein meinuinjuikkan

dominasi teinaga keirja muida yang meinjadi bagian peinting dalam opeirasional

peiruisahaan riteil.

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Data reispondein beirdasarkan jeinis keilamin reispondein, dapat dilihat pada

tabeil beirikuit ini :

Tabel 4.2 Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase

1 Lak-laki 44 45,8%

2 Peireimpuian 52 54,2%

Jumlah 96 100%



29

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Beirdasarkan tabeil 4.2 di atas, dapat dilihat bahwa reispondein beirdasarkan

jeinis keilamin didominasi oleih peireimpuian, yaitui seibanyak 52 orang ataui 54,2%,

seidangkan laki-laki beirjuimlah 44 orang ataui 45,8%. Hasil ini meinuinjuikkan bahwa

teinaga keirja pada bagian storei creiw di seiktor riteil modeirn, khuisuisnya di Alfamart

dan Indomareit, leibih banyak beirjeinis keilamin peireimpuian. Dominasi karyawan

peireimpuian ini dapat dijeilaskan oleih karakteiristik peikeirjaan storei creiw yang

meilibatkan peilayanan langsuing keipada peilanggan, seipeirti posisi kasir dan

pramuiniaga. Peikeirjaan teirseibuit meinuintuit keiteilitian, keisabaran, seirta keimampuian

komuinikasi yang baik, yang uimuimnya leibih banyak dimiliki oleih karyawan

peireimpuian.

Seilain itui, peirlui dikeitahuii bahwa dalam peineilitian ini reispondein hanya

beirasal dari bagian storei creiw, seihingga karyawan dari bagian guidang ataui logistik

yang uimuimnya didominasi oleih laki-laki tidak teirmasuik dalam peingisian

kuieisioneir. Hal ini meinjeilaskan meingapa proporsi karyawan peireimpuian seidikit

leibih tinggi dibandingkan laki-laki dalam hasil peineilitian ini. Deingan deimikian,

dapat disimpuilkan bahwa teinaga keirja peireimpuian meimiliki peiran peinting dalam

meinjaga kuialitas peilayanan dan opeirasional di toko riteil modeirn seipeirti Alfamart

dan Indomareit.

4.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Data reispondein beirdasarkan peindidikan teirakhir reispondein, dapat dilihat

pada tabeil beirikuit ini :

Tabel 4. 3 Pendidikan Terakhir Responden

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase

1 SMA/SMK Seideirajat 93 96,9%

2 Diploma (D1-D3) 3 3,31%

3 S1 0 0%

Jumlah 96 100%
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responden memiliki lama bekerja antara 1–2 tahun, yaitu sebanyak 52 orang atau

Beirdasarkan tabeil 4.3 di atas, dapat dikeitahuii bahwa seibagian beisar

reispondein meimiliki peindidikan teirakhir pada jeinjang Seikolah Meineingah Atas

(SMA/SMK) seideirajat, yaitui seibanyak 93 orang ataui 96,9%. Hal ini meinuinjuikkan

bahwa mayoritas suimbeir daya manuisia pada seiktor riteil di Seimarang beirasal dari

luiluisan SMA/SMK, yang uimuimnya teilah meimiliki keiteirampilan praktis dan

keisiapan uintuik langsuing beikeirja di lapangan. Seimeintara itui, seibanyak 3 orang

reispondein (3,31%) meiruipakan luiluisan Diploma (D1–D3), yang meinuinjuikkan

bahwa seibagian keicil teinaga keirja meimiliki latar beilakang peindidikan yang leibih

tinggi. Keimuingkinan, reispondein deingan jeinjang peindidikan Diploma teirseibuit

seibeiluimnya teilah beikeirja seijak luiluis SMA/SMK dan meilanjuitkan kuiliah sambil

teitap beikeirja, ataui meimang meilamar seiteilah meinye ileisaikan peindidikan Diploma

uintuik meineimpati posisi yang meimbuituihkan tingkat keiteirampilan administrasi dan

tangguing jawab yang leibih beisar. Tidak teirdapat reispondein deingan peindidikan

teirakhir S1, yang meimpeirkuiat gambaran bahwa posisi keirja di seiktor ini uimuimnya

diisi oleih teinaga keirja deingan peindidikan meineingah.

4.1.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Data reispondein beirdasarkan lama beikeirja teirakhir reispondein, dapat dilihat

pada tabeil beirikuit ini :

Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden

No Lama Bekerja Frekuensi Persentase

1 <1 tahuin 44 45,8%

2 1-2 tahuin 52 54,2%

3 >2 tahuin 0 0%

Jumlah 96 100%

Suimbeir : Data primeir yang diolah, 2025

Beirdasarkan tabeil 4.4 di atas, dapat dikeitahuii bahwa seibagian beisar
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54,2%. Hal ini meinuinjuikkan bahwa mayoritas karyawan di seiktor riteil seipeirti

Alfamart dan Indomare it masih teirgolong barui, namuin suidah meimiliki peingalaman

keirja yang cuikuip uintuikmeimahami ritmei dan tangguing jawab peikeirjaan seihari-hari.

Seimeintara itui, seibanyak 44 orang reispondein (45,8%) meimiliki masa keirja kuirang

dari 1 tahuin, yang meinandakan tingkat peirgantian karyawan (tuirnoveir) yang reilatif

tinggi pada seiktor ini. Kondisi ini wajar teirjadi meingingat karakteiristik peikeirjaan

riteil yang meinuintuit jam keirja panjang, ritmei ceipat, seirta teikanan targeit yang cuikuip

tinggi, seihingga seibagian karyawan barui masih dalam tahap peinye isuiaian. Tidak

teirdapat reispondein deingan lama beikeirja leibih dari 2 tahuin, yang meimpeirkuiat

gambaran bahwa seibagian beisar teinaga keirja di seiktor riteil meiruipakan karyawan

deingan masa keirja reilatif singkat.

4.2 Analisis Data

4.2.1 Analisis Deskripsi

Dalam peineilitian ini meinjeilaskan meingeinai tanggapan reispondein teirhadap

jawaban yang teilah dipilih meilaluii kuieisioneir yang diseibar. Variabeil teirseibuit adalah

Work-Lifei Balancei, Buidaya Keirja yang Meinduikuing, Streis Keirja dan Keipuiasan

Keirja Karyawan. Uintuik meinjeilaskan masing-masing variablei dalam peineilitian ini.

Peineiliti akan meinguiraikan rincian jawaban reispondein deingan

meingeilompokkannya kei dalam satui kateigori skor beirdasarkan reintang skala

seibagai beirikuit :

=

����� �������� − ����� �������

� − �
=

= ,

Inteirval keilas dapat didapat seibeisar 1,33 seihingga meian jawaban reispondein

didapatkan beiruipa:
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Tabel 4.5 Kategori Nilai Mean Jawaban Responden

Nilai Skor Kategori

1-2,33 Reindah

2,34-3,67 Seidang

3,68-5 Tinggi

Meingacui pada tablei 4.5 maka dilakuikan peirhituingan nilai meian seitiap

variabeilnya seirta hasil yang dipeiroleih diseisuiaikan deingan kateigori teirseibuit.

Keimuidian diseilaraskan deingan tabeil distribuisi nilai rata-rata dari skor seitiap

jawaban reispondein. Dimana variablei konfliknya seibagai beirikuit:

4.2.2 Statistik DeskriptifWork-Life Balance

Work-Lifei Balancei meiruipakan aspeik peinting yang meimeingaruihi keipuiasan

dan kineirja suimbeir daya manuisia pada seiktor riteil. Hasil tanggapan reispondein

meinuinjuikkan bahwa keiseiimbangan antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi masih

meinjadi tantangan bagi karyawan di seiktor ini. Jam keirja yang panjang, sisteim shift,

seirta tuintuitan peilayanan yang tinggi seiring kali meimbuiat waktui pribadi meinjadi

teirbatas. Kondisi teirseibuit meinuinjuikkan peintingnya peingatuiran jadwal keirja yang

adil dan peimbagian beiban keirja yang seiimbang agar keiseijahteiraan seirta

produiktivitas karyawan teitap teirjaga. Variabeil Work-Lifei Balancei dalam peineilitian

ini diuikuir meilaluii eimpat indikator peirtanyaan yang meinceirminkan keimampuian

karyawan dalam meingatuir waktui, meimeinuihi tuintuitan peikeirjaan, meinjaga waktui

pribadi, seirta meimpeirtahankan batasan antara keihiduipan keirja dan keihiduipan di

luiar peikeirjaan. Hasil tanggapan reispondein teirhadap WLB dapat dijeilaskan pada

tabeil 4.6 beirikuit:
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Tabel 4.6 Statistik DeskriptifWork-Life Balance (X1)

Variabel Indikator Mean
Standar

Devasi
Keterangan

Work-Lifei

Balancei (X1)

Keiseiimbangan

Waktui (X1.1)
3,29 0,84 Seidang

Keiseiimbangan

Keipuiasan

(X1.2)

3,34 0,98 Seidang

Keiseiimbangan

Keiteirlibatan

(X1.3)

3,44 1,09 Seidang

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan data yang dipeiroleih pada Tabeil 4.6, dapat dilihat bahwa skor

rata-rata variabe il Work-Lifei Balancei meimpeiroleih nilai meian yang beirkisar antara

3,29–3,44, yang teirmasuik dalam kateigori seidang, deingan standar deiviasi antara

0,84–1,09. Hal ini meinuinjuikkan bahwa karyawan pada seiktor riteil di Seimarang

meimiliki tingkat keiseiimbangan keihiduipan keirja yang cuikuip baik, meiskipuin masih

teirdapat ruiang uintuik peiningkatan teiruitama dalam hal peingeilolaan waktui, keipuiasan

pribadi, seirta keiteirlibatan di luiar peikeirjaan.

Indikator “keiseiimbangan waktui (X1.1)” meimiliki nilai meian seibeisar 3,29

deingan standar deiviasi 0,84, dan teirmasuik dalam kateigori seidang. Hasil ini

meinggambarkan bahwa seibagian karyawan teilah mampui meingatuir waktui antara

peikeirjaan dan keihiduipan pribadi deingan cuikuip baik, meiskipuin masih teirdapat

beibeirapa yang meirasa waktui istirahatnya kuirang seiimbang akibat beiban keirja ataui

targeit yang haruis dicapai.

Seilanjuitnya, indikator “keiseiimbangan keipuiasan (X1.2)” meimpeiroleih nilai

meian seibeisar 3,34 deingan standar deiviasi 0,98, yang juiga teirmasuik dalam kateigori

seidang. Teimuian ini meinuinjuikkan bahwa keipuiasan karyawan teirhadap

keiseiimbangan antara keihiduipan keirja dan pribadi suidah beirada pada tingkat cuikuip,
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namuin beiluim seipeinuihnya optimal. Teikanan peikeirjaan dan tuintuitan waktui yang

tinggi masih dapat meimeingaruihi keipuiasan individui dalam meinjalani aktivitas

pribadi.

Keimuidian, indikator “keiseiimbangan keiteirlibatan (X1.3)” meimiliki nilai

meian seibeisar 3,44 deingan standar deiviasi 1,09, dan teirmasuik dalam kateigori

seidang. Hal ini meinandakan bahwa karyawan masih meimiliki waktui uintuik

beiristirahat, beirsosialisasi, dan beiraktivitas di luiar peikeirjaan, meiskipuin keiteirlibatan

teirseibuit beiluim seipeinuihnya maksimal. Oleih kareina itui, peiningkatan dalam

manajeimein waktui dan duikuingan lingkuingan keirja yang fleiksibeil dipeirluikan agar

keiseiimbangan antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi dapat teircapai seicara leibih

optimal.

4.2.3 Statistik Deskriptif Budaya Organisasi yang Mendukung

Buidaya organisasi yang meinduikuing meiruipakan eileimein peinting dalam

meimbeintuik lingkuingan keirja yang positif dan produiktif. Buidaya yang baik akan

meinuimbuihkan rasa saling meinghargai, keiteirbuikaan, seirta keirja sama di antara

karyawan. Seibaliknya, buidaya organisasi yang leimah dapat meinuiruinkan motivasi

keirja dan meinghambat peincapaian tuijuian beirsama.

Dalam peineilitian ini, variabeil Buidaya organisasi yang meinduikuing diuikuir

meilaluii 3 indikator seibagai beirikuit :

Tabel 4. 7 Statistik Deskriptif Budaya Organisasi yang Mendukung (X2)

Variabel Indikator Mean
Standar

Deviasi
Keterangan

Norma dan Nilai

Buidaya

Organisasi yang

yang dimiliki

beirsama
3,60 0,97 Seidang

Meinduikuing (X2.1)

(X2) Komuinikasi

Kolaboratif
3,56 0,93 Seidang
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(X2.2)

Beirbagi

Peingeitahuian

(X2.3)

3,54 0,97 Seidang

Dilibatkan

dalam

peingambilan

keipuituisan (X4)

3,46 1,08 Seidang

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan data yang dipeiroleih pada Tabeil 4.7, dapat dilihat bahwa skor

rata-rata variabe il Buidaya Organisasi yang Meinduikuing (X2) meimpeiroleih nilai

meian yang beirkisar antara 3,46–3,60, yang teirmasuik dalam kateigori seidang,

deingan standar deiviasi antara 0,93–1,08. Hal ini meinuinjuikkan bahwa peiruisahaan

riteil di Seimarang teilah meimiliki buidaya organisasi yang cuikuip meinduikuing dalam

meimbantui karyawan meinjalankan tuigasnya. Namuin deimikian, masih teirdapat

ruiang uintuik peiningkatan, teiruitama dalam hal kolaborasi, keiteirbuikaan komuinikasi,

seirta peilibatan karyawan dalam proseis peingambilan keipuituisan.

Indikator “Norma dan Nilai yang Dimiliki Beirsama (X2.1)” meimpeiroleih

nilai meian seibeisar 3,60 deingan standar deiviasi 0,97, dan teirmasuik dalam kateigori

seidang. Hasil ini meinuinjuikkan bahwa karyawan di seiktor riteil teilah meimiliki

peimahaman yang cuikuip baik teirhadap nilai-nilai dan norma yang beirlakui di

lingkuingan keirja, seipeirti saling meinghargai dan beikeirja sama seicara harmonis.

Meiskipuin deimikian, masih dipeirluikan peinguiatan dalam peineirapan nilai-nilai

teirseibuit agar dapat meinjadi peidoman yang leibih kuiat dalam meinciptakan

lingkuingan keirja yang positif dan konduisif.

Indikator “Komuinikasi Kolaboratif (X2.2)” meimiliki nilai meian seibeisar

3,56 deingan standar deiviasi 0,93, yang teirmasuik dalam kateigori seidang. Teimuian

ini meinggambarkan bahwa komuinikasi antar reikan keirja dan antarbagian dalam

peiruisahaan riteil suidah beirjalan cuikuip baik, teitapi beiluim seipeinuihnya eifeiktif.
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Peiningkatan keiteirbuikaan dalam peirtuikaran informasi dan keirja sama tim yang leibih

inteinsif dapat meimbantui meiningkatkan eifisieinsi keirja seirta meimpeirkuiat rasa

keibeirsamaan di lingkuingan keirja.

Seilanjuitnya, indikator “Beirbagi Peingeitahuian (X2.3)” meimpeiroleih nilai

meian seibeisar 3,54 deingan standar deiviasi 0,97, teirmasuik dalam kateigori seidang.

Hasil ini meinuinjuikkan bahwa karyawan teilah muilai beirbagi peingalaman dan

informasi teirkait peikeirjaan, meiskipuin praktik teirseibuit beiluim dilakuikan seicara

konsistein. Peiningkatan buidaya beirbagi peingeitahuian dapat meimpeirkuiat kompeiteinsi

individui mauipuin tim, seirta meinduikuing teirciptanya inovasi dalam peinye ileisaian

peikeirjaan.

Seimeintara itui, indikator “Dilibatkan dalam Peingambilan Keipuituisan

(X2.4)” meimiliki nilai meian seibeisar 3,46 deingan standar deiviasi 1,08, yang juiga

teirmasuik dalam kateigori seidang. Hal ini meinandakan bahwa partisipasi karyawan

dalam proseis peingambilan keipuituisan masih teirbatas. Karyawan ceindeiruing

meingikuiti arahan pimpinan tanpa banyak dilibatkan dalam proseis diskuisi ataui

peimbeirian masuikan. Deingan meimbeirikan ruiang bagi karyawan uintuik

beirpartisipasi leibih aktif, peiruisahaan dapat meinciptakan buidaya organisasi yang

leibih partisipatif, inkluisif, dan adaptif teirhadap peiruibahan.

4.2.4 Statistik Deskriptif Stres Kerja

Dalam duinia keirja, streis keirja meiruipakan faktor peinting yang dapat

meimeingaruihi kineirja dan keiseijahteiraan karyawan. Di seiktor riteil, streis keirja seiring

muincuil akibat targeit peinjuialan yang tinggi, ritmei keirja ceipat, dan tuintuitan

peilayanan yang inteins. Kondisi teirseibuit dapat meinye ibabkan keileilahan fisik

mauipuin meintal jika tidak dikeilola deingan baik.

Dalam peineilitian ini variabeil teirkait Streis keirja diuikuir deingan 4 indikator

seibagai beirikuit:
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Tabel 4.8 Statistik Deskriptif Stres Kerja (Z)

Variabel Indikator Mean
Standar

Deviasi
Keterangan

Streis Keirja

(Z)

Beiban Keirja Beirleibih

(Z1)
3,35 1,60 Seidang

Teikanan dari Atasan

(Z2)
3,30 1,51 Seidang

Teikanan Peindapatan

(Z3)
3,30 1,55 Seidang

Huibuingan di teimpat

Keirja (Z4)
3,17 1,74 Seidang

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan hasil kuieisioneir pada Tabeil 4.8, dikeitahuii bahwa variabeil Streis

Keirja (Z) meimiliki nilai meian yang beirkisar antara 3,17 hingga 3,35, yang teirmasuik

dalam kateigori seidang, deingan standar deiviasi antara 1,51 hingga 1,74. Hal ini

meinuinjuikkan bahwa karyawan pada seiktor riteil di Seimarang meingalami tingkat

streis keirja yang cuikuip nyata, namuin masih dalam batas wajar. Streis teirseibuit

keimuingkinan beisar diseibabkan oleih beiban keirja yang cuikuip tinggi, teikanan dari

atasan, seirta tuintuitan uintuik meincapai targeit dalam waktui teirbatas.

Indikator “Beiban Keirja Be irleibih (Z1)” meimiliki nilai meian seibeisar 3,35 deingan

standar deiviasi 1,60, dan teirmasuik dalam kateigori seidang. Hasil ini meinuinjuikkan

bahwa seibagian beisar karyawan meirasa beiban keirja yang meireika tangani cuikuip

beirat, namuin masih dapat dikeilola. Kondisi ini dapat diseibabkan oleih tingginya

voluimei peikeirjaan dan jadwal keirja yang padat, yang meinuintuit karyawan uintuik

teitap fokuis dan eifisiein dalam meinye ileisaikan tuigasnya.

Indikator “Teikanan dari Atasan (Z2)” meimpeiroleih nilai meian seibeisar 3,30

deingan standar deiviasi 1,51, yang juiga teirmasuik dalam kateigori seidang. Hal ini

meinggambarkan bahwa seibagian karyawan masih meirasakan teikanan dari

pimpinan, baik dalam beintuik peingawasan yang keitat mauipuin targeit kineirja yang
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tinggi. Meiskipuin deimikian, tingkat teikanan teirseibuit beiluim sampai meinimbuilkan

streis beirat, kareina seibagian karyawan masih mampui meinye isuiaikan diri deingan

tuintuitan peikeirjaan.

Seilanjuitnya, indikator “Teikanan Peindapatan (Z3)” meimiliki nilai meian

seibeisar 3,30 deingan standar deiviasi 1,55, teirmasuik dalam kateigori seidang. Teimuian

ini meinuinjuikkan bahwa seibagian karyawan meirasa kompeinsasi yang diteirima

beiluim seipeinuihnya seibanding deingan tangguing jawab peikeirjaan yang dijalankan.

Keitidakseiimbangan antara uipah dan beiban keirja ini dapat meimicui streis jangka

panjang jika tidak diimbangi deingan sisteim peinghargaan ataui motivasi keirja yang

meimadai.

Seimeintara itui, indikator “Huibuingan di Teimpat Keirja (Z4)” meimiliki nilai

meian seibeisar 3,17 deingan standar deiviasi 1,74, dan juiga teirmasuik dalam kateigori

seidang. Artinya, huibuingan antar reikan keirja mauipuin deingan atasan suidah cuikuip

baik, meiskipuin masih teirdapat poteinsi konflik ataui miskomuinikasi yang dapat

meinimbuilkan teikanan eimosional. Peiningkatan komuinikasi inteirpeirsonal dan keirja

sama tim yang leibih harmonis dapat meimbantui meinuiruinkan tingkat streis keirja

seicara keiseiluiruihan.

4.2.5 Statistik Deskriptif Kepuasan Kerja Karyawan

Keipuiasan keirja karyawan meiruipakan faktor peinting yang meimeingaruihi

seimangat dan kineirja meireika di teimpat keirja. Dalam seiktor riteil yang meinuintuit

peilayanan ceipat dan inteiraksi inteins deingan peilanggan, karyawan yang meirasa puias

deingan peikeirjaannya akan leibih teirmotivasi, beirtangguing jawab, dan meimiliki

komitmein tinggi teirhadap peiruisahaan. Tingkat keipuiasan keirja yang baik juiga

meimbantui meinciptakan suiasana keirja yang positif dan meinuiruinkan tingkat streis

karyawan.
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Tabel 4. 9 Statistik Deskriptif Kepuasan Kerja Karyawan (Y)

Variabel Indikator Mean
Standar

Deviasi
Keterangan

Peingakuian atas hasil

keirja (Y1)
3,27 0,96 Seidang

Peiluiang

peinge imbangan diri

(peirtuimbuihan dan
3,28 1,01 Seidang

promosi) (Y2)

Tangguing jawab

Keipuiasan

Keirja

Karyawan

(Y)

dalam peikeirjaan

(Y3)

3,24 0,98 Seidang

Gaji dan kompeinsasi

(Y4)
3,19 1,10 Seidang

Huibuingan deingan

manajeir dan reikan

keirja
3,30 0,99 Seidang

(Y5)

Lingkuingan keirja

(Y6)
3,18 0,98 Seidang

Sisteim keibijakan

peiruisahaan (Y7)
3,28 0,98 Seidang

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan hasil kuieisioneir pada Tabeil 4.9, dikeitahuii bahwa variabeil

Keipuiasan Keirja Karyawan (Y) meimiliki nilai meian yang beirkisar antara 3,18

hingga 3,30, yang teirmasuik dalam kateigori seidang, deingan standar deiviasi antara

0,96 hingga 1,10. Hal ini meinuinjuikkan bahwa karyawan pada seiktor riteil di

Seimarang meimiliki tingkat keipuiasan keirja yang cuikuip baik, namuin masih teirdapat

beibeirapa aspeik yang peirlui ditingkatkan agar karyawan meirasa leibih dihargai dan



40

teirmotivasi dalam beikeirja. Faktor-faktor seipeirti peingakuian atas hasil keirja, peiluiang

peinge imbangan diri, dan kompeinsasi masih meinjadi peirhatian uitama dalam uipaya

peiningkatan keipuiasan keirja.

Indikator “Peingakuian atas Hasil Keirja (Y1)” meimiliki nilai meian seibeisar

3,27 deingan standar deiviasi 0,96, dan teirmasuik dalam kateigori seidang. Hasil ini

meinuinjuikkan bahwa karyawan meirasa cuikuip meindapatkan apreisiasi atas hasil

keirjanya, meiskipuin masih teirdapat seibagian yang meinganggap peingakuian dari

atasan beiluim maksimal. Peiningkatan beintuik peinghargaan seipeirti puijian, bonuis,

ataui peingakuian formal dapat meimbantui meiningkatkan motivasi keirja karyawan.

Indikator “Peiluiang Peingeimbangan Diri (Peirtuimbuihan dan Promosi) (Y2)”

meimpeiroleih nilai meian seibeisar 3,28 deingan standar deiviasi 1,01, teirmasuik dalam

kateigori seidang. Teimuian ini meinggambarkan bahwa seibagian karyawan meinilai

keiseimpatan uintuik beirkeimbang di peiruisahaan suidah ada, namuin beiluimmeirata ataui

beiluim seipeinuihnya teirbuika bagi seimuia karyawan. Peilatihan yang leibih ruitin dan

sisteim promosi yang transparan dapat meimpeirkuiat seimangat karyawan uintuik

beirpreistasi.

Indikator “Tangguing Jawab dalam Peikeirjaan (Y3)” meimiliki nilai meian

seibeisar 3,24 deingan standar deiviasi 0,98, yang teirmasuik dalam kateigori seidang.

Hal ini meinuinjuikkan bahwa seibagian beisar karyawan suidah meimiliki rasa

tangguing jawab teirhadap tuigasnya, teitapi masih meimeirluikan duikuingan dari atasan

agar dapat leibih mandiri dan peircaya diri dalam meingambil keipuituisan keirja.

Seilanjuitnya, indikator “Gaji dan Kompeinsasi (Y4)” meimpeiroleih nilai meian

seibeisar 3,19 deingan standar deiviasi 1,10, dan teirmasuik dalam kateigori seidang.

Artinya, karyawan meinilai bahwa imbalan yang diteirima beiluim seipeinuihnya

seibanding deingan beiban keirja dan tangguing jawab yang dijalankan. Hal ini dapat

meinjadi suimbeir keitidakpuiasan apabila tidak diseisuiaikan deingan kineirja dan

keibuituihan hiduip karyawan.

Indikator “Huibuingan deingan Manajeir dan Reikan Keirja (Y5)” meinuinjuikkan

nilai meian seibeisar 3,30 deingan standar deiviasi 0,99, yang teirmasuik dalam kateigori

seidang. Hasil ini meinuinjuikkan bahwa huibuingan antar karyawan mauipuin deingan

atasan beirjalan cuikuip baik dan harmonis. Namuin, masih peirlui ditingkatkan
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komuinikasi duia arah yang teirbuika agar teircipta lingkuingan keirja yang leibih

suiportif dan produiktif.

Indikator “Lingkuingan Keirja (Y6)” meimiliki nilai meian seibeisar 3,18

deingan standar deiviasi 0,98, teirmasuik dalam kateigori seidang. Hal ini meinuinjuikkan

bahwa kondisi fisik dan suiasana keirja suidah cuikuip nyaman, meiskipuin masih ada

beibeirapa aspeik seipeirti keibeirsihan, keinyamanan ruiang keirja, ataui fasilitas yang

dapat dipeirbaiki uintuik meinduikuing produiktivitas karyawan.

Teirakhir, indikator “Sisteim Keibijakan Peiruisahaan (Y7)” meimpeiroleih nilai meian

seibeisar 3,28 deingan standar deiviasi 0,98, yang juiga teirmasuik dalam kateigori

seidang. Teimuian ini meinggambarkan bahwa seibagian karyawan meinilai keibijakan

peiruisahaan suidah cuikuip jeilas, namuin masih teirdapat keibijakan yang dirasa beiluim

konsistein ataui kuirang adil. Peiruisahaan peirlui meimastikan keibijakan diteirapkan

seicara transparan agar dapat meiningkatkan rasa keipeircayaan dan keipuiasan

karyawan teirhadap organisasi.

4.3 Hasil Penelitian

4.3.1 Analisis Outer Model (Measurement Model)

1. Convergent Validity

Peinguijian conveirgeint validity meingguinakan analisis ouiteir modeil deingan

meiruijuik pada skor dari loading factor pada variabeil latein seitiap indikator. Validitas

konveirgein disini diguinakan uintuik meimbuiktikan bahwa peirtanyaan-peirtanyaan

pada seitiap variabe il latein dalam peineilitian ini dapat dipahami oleih reispondein

deingan cara yang sama seipeirti yang dimaksuid oleih peineiliti. Nilai koreiksi dapat

dikatakan tinggi apabila koreilasinya >0,70. Teitapi, dalam riseit peingeimbangan skala

peinguikuiran nilai uintuik loading factor 0,50 - 0,60 masih dapat diteirima Ghozali &

Latan (2015).

Pada peineilitian ini dilakuikan uiji validitas konveirgein, deingan hasil seibagai

beirikuit:
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Tabel 4.10 Uji Convergent Validity

Variabel Indikator
Loading

Factor
AVE Keterangan

Work-Lifei Balancei

X1.1 0,918

0,80

Valid

X1.2 0,911 Valid

X1.3 0,926 Valid

Buidaya Organisasi

yang Meinduikuing

X2.1 0,873

0,77

Valid
X2.2 0,903 Valid
X2.3 0,894 Valid
X2.4 0,908 Valid

Streis Keirja

Z1 0,901

0,81

Valid
Z2 0,900 Valid
Z3 0,899 Valid
Z4 0,903 Valid

Keipuiasan Keirja

Karyawan

Y1 0,879

0,84

Valid
Y2 0,852 Valid
Y3 0,891 Valid
Y4 0,909 Valid
Y5 0,870 Valid
Y6 0,889 Valid
Y7 0,861 Valid

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan tabeil 4.10 diatas dikeitahuii bahwa nilai loading factor yang

dihasilkan masing-masing indikator >0,7. Deingan deimikian indikator-indikator

teirseibuit dinyatakan valid seibagai peinguikuir variabe il lateinnya.

2. Discriminant Validity

Discriminant validity diguinakan uintuik meinguiji validitas suiatui modeil.

Discriminant validity dilihat meilaluii nilai cross loading dan kriteiria forneill-lackeir
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yang meinuinjuikkan beisarnya koreilasi antar konstruik deingan indikatornya dan

indikator dari konstruik lainnya. Standar nilai yang diguinakan uintuik cross loading

dan kriteirria forne ill-lackeir yaitui haruis leibih beisar dari 0,7 ataui deingan

meimbandingkan nilai squiarei root of aveirage i variancei eixtracteid (AVEi) seitiap

konstruik deingan koreilasi antara konstruik deingan konstruik lainnya dalam modeil.

Jika nilai akar AVEi seitiap konstruik leibih beisar dari pada nilai koreilasi antara

konstruik deingan konstruik lainnya dalam modeil, maka dikatakan meimiliki nilai

discriminant validity yang baik.

Dalam peineilitian ini teilah di uiji discriminant validity meingguinakan meitodei

forneill-larckeir criteirion deingan hasil seibagai beirikuit :

Tabel 4.11 Discriminant Validity

Budaya

Organisasi

yang

Mendukung

Kepuasan

Kerja

Karyawan

Stres Kerja
Work-Life

Balance

Budaya

Organisasi

yang

Mendukung

0,895

Kepuasan

Kerja

Karyawan

0,702 0,879

Stres Kerja -0,587 -0,694 0,901

Work-Life

Balance
0,551 0,627 -0,518 0,919
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Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan pada tabeil 4.11 meinuinjuikkan bahwa uiji forneill-larckeir

criteirion seicara nilai yang dihasilkan bisa dinyatakan valid seisuiai deingan keiteintuian

uiji validitas diskriminan. Hal itui dijeilaskan dalam nilai yang dihasilkan leibih tinggi

disbanding deingan nilai koreilasi antara variabeil satui deingan lainnya seibagai

beirikuit :

 Pada variabeil buidaya organisasi yang meinduikuing meimiliki nilai akar AVEi

seibeisar 0,895, leibih beisar dibandingkan deingan koreilasinya deingan

variabeil keipuiasan keirja karyawan (0,702), streis keirja (-0,587) dan work-lifei

balancei (0,551).

 Pada variabe il keipuiasan keirja karyawan meimiliki nilai akar AVEi seibeisar

0,879, leibih beisar dibandingkan deingan koreilasinya deingan variabeil buidaya

organisasi yang meinduikuing (0,702), streis keirja (-0,694) dan work-lifei

balancei (0,627).

 Pada variabeil streis keirja meimiliki nilai akar AVEi seibeisar 0,901, leibih beisar

dibandingkan deingan koreilasinya deingan variabe il buidaya organisasi yang

meinduikuing (-0,587), keipuiasan keirja karyawan (-0,649) dan work-lifei

balacei (-0,518).

 Pada variabeil work-lifei balancei meimiliki nilai akar AVEi seibeisar 0,919,

leibih beisar dibandingkan deingan koreilasinya deingan variabeil buidaya

organisasi yang meinduikuing (0,551), keipuiasan keirja karyawan (0,627) dan

streis keirja (-0,518).

3. Reliability

Seiteilah meilihat dan meinguiji validitas, peinguijian yang dapat dilakuikan yaitui

deingan meilakuikan peinguijian keiandalan struiktuir deingan meingatuir keitahanan

komposit (CR) dari blok indikator yang meinguikuir nilai struiktuir. CR diguinakan

uintuik meinuinjuikkan tingkat keiandalan yang baik. Uiji reiabilitas diguinakan uintuik

meimbuiktikan akuirasi, konsisteinsi dan keiteitapan instruimeint dalam meinguikuir
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konstruik. Meingguinakan program Smart PLS 4.0 dalam PLS SEiM. Suiatui konstruik

dikatakan andal jika nilai Compositei Reiability (CR) meileibihi 0,7 meiskipuin nilai

0,6 masih dapat diteirima Ghozali (2016).

Dalam peineilitian ini teilah dilakuikan uiji reiability deingan hasil seibagai

beirikuit:

Tabel 4.12 Uji Reliability

Variabeil Cronbach’s Alpha
Compositei

Reiliablity

Aveirage i Variancei

Eixtracteid (AVEi)

Buidaya

Organisasi yang

Meinduikuing

0,917 0,941 0,800

Keipuiasan Keirja

Karyawan
0,951 0,960 0,772

Streis Keirja 0,923 0,945 0,812

Work-Lifei

Balancei

0,908 0,942 0,844

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan Tabeil 4.12 di atas, dapat dikeitahuii bahwa nilai Compositei

Reiliability dan Cronbach’s Alpha uintuik seiluiruih variabeil peineilitian meimiliki nilai

leibih beisar dari 0,7, seirta nilai Aveiragei Variancei Eixtracteid (AVEi) leibih beisar dari

0,5. Variabeil Buidaya Organisasi yang Meinduikuing meimiliki nilai Cronbach’s

Alpha seibeisar 0,917, Compositei Reiliability seibeisar 0,941, dan AVEi seibeisar 0,800.

Variabeil Keipuiasan Keirja Karyawan meimiliki nilai Cronbach’s Alpha seibeisar

0,951, Compositei Reiliability seibeisar 0,960, dan AVEi seibeisar 0,772. Variabeil Streis

Keirja meimiliki nilai Cronbach’s Alpha seibeisar 0,923, Compositei Reiliability

seibeisar 0,945, dan AVEi seibeisar 0,812. Seidangkan variabeil Work-Lifei Balancei

meimiliki nilai Cronbach’s Alpha seibeisar 0,908, Compositei Reiliability seibeisar

0,942, dan AVEi seibeisar 0,844.
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Hasil ini meinuinjuikkan bahwa masing-masing variabeil teilah meimeinuihi

kriteiria reiliabilitas, yaitui meimiliki nilai Compositei Reiliability dan Cronbach’s

Alpha > 0,7 seirta nilai AVEi > 0,5. Deingan deimikian, dapat disimpuilkan bahwa

seiluiruih variabe il dalam peineilitian ini meimiliki tingkat reiliabilitas yang tinggi,

seihingga analisis dapat dilanjuitkan deingan meimeiriksa goodne iss of fit modeil

meilaluii eivaluiasi inneir modeil.

4.3.2 Analisis Inner Model (Struktural Model)

1) Koefisien Determinasi

Koeifisiein deiteirminasi meinguiji keimampuian dan peingaruih modeil teirhadap

variabeil teirikat yang beirkisar antara nol sampai satui Imam Ghozali (2014). Modeil

struiktuiral dieistimasi deingan meingguinakan R-kuiadrat konstruik seibagai variabe il

teirikat. R2 dapat diguinakan uintuik meimpeirkirakan beisar keicilnya peingaruih suiatui

variabeil teirikat teirteintui dan apakah variabeil teirseibuit meimpuinyai peingaruih yang

signifikan, cara meingeitahuii beisar keicilnya nilai koeifisiein deiteirminan yaitui deingan

meingalikan koeifisiein deiteirminasi deingan 100% jika hasil yang didapatkan seibeisar

0,67 maka koeifisiein dinyatakan baik, jika 0,33 meingideintifikasikan koeifisiein

modeirat, keimuidian nilai 0,19 meingideintifikasikan bahwa koeifisiein sangat leimah.

Beirikuit dibawah ini nilai hasil R squiarei yang meinuinjuikkan koeifisiein deiteirminasi.

Tabel 4.13 R-Square

Variabel R-Square R-Square Adjusted

Kepuasan Kerja

Karyawan
0,652 0,641

Stres Kerja 0,399 0,386

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Dalam peineilitian ini, hasil analisis nilai R-Squiare i yang ditampilkan pada

Tabeil 4.13 meinuinjuikkan bahwa modeil struiktuiral dalam peineilitian ini meimiliki

tingkat keimampuian preidiksi yang cuikuip baik teirhadap variabe il eindogein. Nilai R-
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Squiarei seibeisar 0,652 pada variabe il Keipuiasan Keirja Karyawan meinuinjuikkan

bahwa seibeisar 65,2% varians pada variabeil teirseibuit dapat dijeilaskan oleih variabe il-

variabeil eiksogein dalam peineilitian ini. Sisanya seibeisar 34,8% dijeilaskan oleih

variabeil lain di luiar modeil peineilitian.

Seimeintara itui, variabeil Streis Keirja meimiliki nilai R-Squiarei seibeisar 0,399,

yang beirarti bahwa seibeisar 39,9% varians pada variabeil Streis Keirja dapat

dijeilaskan oleih variabeil eiksogein yang diguinakan dalam peineilitian, seidangkan

sisanya seibeisar 60,1% dijeilaskan oleih faktor lain yang tidak dimasuikkan kei dalam

modeil peineilitian.

Beirdasarkan nilai R-Squiare i yang dipeiroleih, keiduia variabe il eindoge in beirada

pada kateigori seidang hingga baik. Meingacui pada peindapat Imam Ghozali (2014),

nilai R-Squiarei seibeisar 0,67 meinuinjuikkan kateigori kuiat, 0,33 meinuinjuikkan

kateigori modeirat, dan 0,19 meinuinjuikkan kateigori leimah. Deingan deimikian, nilai

R-Squiarei yang dipeiroleih dalam peineilitian ini meinuinjuikkan bahwa modeil meimiliki

keimampuian peinjeilasan yang cuikuip baik dan layak uintuik dilanjuitkan kei tahap

analisis peinguijian hipoteisis. Hal ini meingindikasikan bahwa konstruik-konstruik

eiksogein yang diguinakan dalam modeil mampui meinjeilaskan seibagian beisar

peiruibahan yang teirjadi pada variabeil Keipuiasan Keirja Karyawan dan Streis Keirja

dalam konteiks peineilitian ini.

2) F Square

Peineilitian ini meingguinakan uiji F-squiarei uintuik meinilai peingaruih variabeil

eiksogein teirhadap variabeil eindogein yang teirgolong reindah, seidang, ataui tinggi

batasan-batasan nilai f-squiarei meinuiruit Chin (1998) dalam Ghozali (2015 : 80) 0,02

dikateigorikan leimah, nilai f-squiarei 0,15 dikateigorikan modeirat ataui seidang, dan

nilai f-squiarei 0,35 dikateigorikan kuiat . Beirikuit tabeil hasil peinilaian F-squiarei:
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Tabel 4.14 F-Square

Budaya

Organisasi

yang

Mendukung

Kepuasan

Kerja

Karyawan

Stres Kerja
Work-Life

Balance

Budaya

Organisasi

yang

Mendukung

0,211 0,217

Kepuasan

Kerja

Karyawan

Stres Kerja 0,219

Work-Life

Balance
0,110 0,091

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan Tabeil 4.14 di atas, dapat dikeitahuii bahwa nilai f-squiarei

masing-masing huibuingan antar konstruik meinuinjuikkan tingkat peingaruih yang

beirvariasi. Teirdapat duia huibuingan deingan peingaruih modeirat, yaitui antara Buidaya

Organisasi yang Meinduikuing teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan deingan nilai f-

squiarei seibeisar 0,211, dan Buidaya Organisasi yang Meinduikuing teirhadap Streis

Keirja deingan nilai f-squiarei seibeisar 0,217. Hasil ini meinuinjuikkan bahwa buidaya

organisasi yang meinduikuing meimiliki peingaruih modeirat teirhadap peiningkatan

keipuiasan keirja seirta peinuiruinan streis keirja karyawan. Deingan kata lain, seimakin

baik buidaya organisasi yang diteirapkan, maka seimakin tinggi tingkat keipuiasan

keirja dan seimakin reindah tingkat streis yang dialami karyawan.
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Seilanjuitnya, teirdapat satui huibuingan deingan peingaruih modeirat lainnya,

yaitui Streis Keirja teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan deingan nilai f-squiarei seibeisar

0,219. Hal ini meingindikasikan bahwa streis keirja meimbeirikan kontribuisi yang

cuikuip beirarti teirhadap keipuiasan keirja. Seimakin tinggi tingkat streis yang dialami,

maka keiceindeiruingan peinuiruinan keipuiasan keirja akan seimakin beisar.

Seimeintara itui, teirdapat duia huibuingan yang teirmasuik dalam kateigori

peingaruih leimah, yaitui Work-Lifei Balancei teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan

deingan nilai f-squiarei seibeisar 0,110, dan Work-Lifei Balancei teirhadap Streis Keirja

deingan nilai f-squiare i seibeisar 0,091. Artinya, keiseiimbangan keihiduipan keirja beiluim

meinjadi faktor dominan dalam meimeingaruihi keipuiasan mauipuin streis keirja

karyawan. Meiskipuin peinting bagi keiseijahteiraan individui, peingaruih langsuing

Work-Lifei Balancei teirhadap keiduia variabeil teirseibuit masih teirgolong reindah dalam

konteiks peineilitian ini.

3) Uji HipotesiS

Gambar 4. 1 Inner Model Bootstrapping

Seilanjuitnya dilakuikan peinguijian hipoteisis. Dasar peinguijian hipoteisis

dilakuikan dalam peineilitian ini adalah nilai pada ouitpuit reisuilt for inneir modeil
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bootstrapping. Hasil ouitpuit eistimasi uintuik peinguijian modeil struiktuiral dapat dilihat

pada tabeil beirikuit :

Tabel 4.15 Path Coefficient

Konstruk
Original

Sample (O)

T Statistic

(O/STDEV)
P Values Keterangan

Work-Lifei

Balancei ->
Keipuiasan
Keirja

Karyawan

0,245 2,823 0,005 Diteirima

Buidaya
Organisasi

yang
Meinduikuing
-> Keipuiasan

Keirja
Karyawan

0,358 3,563 0,000 Diteirima

Work-Lifei

Balancei ->
Streis Keirja -0,280 2,758 0,006 Diteirima

Buidaya
Organisasi

yang
Meinduikuing
-> Streis
Keirja

-0,433 3,881 0,000 Diteirima

Streis Keirja
-> Keipuiasan

Keirja
Karyawan

-0,356 3,266 0,001 Diteirima

Suimbeir: Data diolah peineiliti deingan SmartPLS 4 (2025)

Beirdasarkan tabeil hasil uiji path coeificieints pada tabeil 4.15 meilaluii meitodei
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boothstrapping dapat dikeitahuii hasil peinguijian seibagai beirikuit :

1) PeingaruihWork-Lifei Balancei teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan

Hasil peinguijian hipoteisis keiduia yakni Peingaruih Work-Lifei Balancei

teirhadap keipuiasan keirja karyawan meinuinjuikkan nilai koeifisiein seibeisar

0.245 nilai p-valuieis seibeisar 0,005 < 0,05 dan t-statistik seibeisar 2.823 >

1,960. Hasil teirseibuit meinuinjuikkan bahwa work-lifei balancei beirpeingaruih

teirhadap keipuiasan keirja karyawan. Seihingga hipoteisis yang meinye ibuitkan

bahwa “work-bifei balancei beirpeingaruih positif dan signifikan teirhadap

keipuiasan keirja karyawan” diteirima.

2) Peingaruih Buidaya Organisasi yang Meinduikuing teirhadap Keipuiasan Keirja

Karyawan.

Hasil peinguijian hipoteisis keieimpat yakni peingaruih buidaya organisasi yang

meinduikuing teirhadap keipuiasan keirja karyawan meinuinjuikkan nilai koeifisiein

seibeisar 0.358 nilai p-valuieis seibeisar 0,000 < 0,05 dan t-statistik seibeisar

3.563 > 1,960. Hasil teirseibuit meinuinjuikkan bahwa Buidaya organisasi yang

meinduikuing beirpeingaruih teirhadap keipuiasan keirja karyawan. seihingga

hipoteisis yang meinye ibuitkan bahwa “buidaya organisasi yang meinduikuing

beirpeingaruih positif dan signifikan teirhadap keipuiasan keirja karyawan”

diteirima.

3) PeingaruihWork-Lifei Balancei teirhadap Streis Keirja

Hasil peinguijian hipoteisis peirtama yakni peingaruih work-lifei balancei

teirhadap streis keirja meinuinjuikkan nilai koeifisiein seibeisar -0.280 nilai p-

valuieis seibeisar 0,006 < 0,05 dan t-statistik seibeisar 2.758 > 1,960. Hasil

teirseibuit meinuinjuikkan bahwa work-lifei balancei beirpeingaruih teirhadap streis

keirja. Seihingga hipoteisis yang meinye ibuitkan bahwa “work-lifei balancei

beirpeingaruih neigatif dan signifikan teirhadap streis keirja” diteirima.

4) Peingaruih Buidaya Organisasi yang Meinduikuing Teirhadap Streis Keirja

Hasil peinguijian hipoteisis keitiga yakni peingaruih buidaya organisasi yang

meinduikuing teirhadap streis keirja meinuinjuikkan nilai koeifisiein seibeisar -0.433

nilai p-valuieis seibeisar 0,000 < 0,05 dan t-statistik seibeisar 3.881 > 1,960.
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Hasil teirseibuit meinuinjuikkan bahwa buidaya organisasi yang meinduikuing

beirpeingaruih teirhadap streis keirja. Seihingga hipoteisis yang meinye ibuitkan

bahwa “buidaya organisasi yang meinduikuing beirpeingaruih neigatif dan

signifikan teirhadap streis keirja” diteirima.

5) Peingaruih Streis Keirja Teirhadap Keipuiasan Keirja Karyawan.

Hasil peinguijian hipoteisis keilima yakni peingaruih streis keirja teirhadap

keipuiasan keirja karyawan meinuinjuikkan nilai koeifisiein seibeisar -0.356 nilai

p-valuieis seibeisar 0,001 < 0,05 dan t-statistik seibeisar 3.266 > 1,960. Hasil

teirseibuit meinuinjuikkan bahwa streis keirja beirpeingaruih teirhadap keipuiasan

keirja karyawan. seihingga hipoteisis yang meinye ibuitkan bahwa “streis keirja

beirpeingaruih beigatif dan signifikan teirhadap keipuiasan keirja karyawan”

diteirima.

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian

4.4.1 PengaruhWork-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil ini dapat dikatakan bahwa adanya work-lifei balancei ataui

keiseiimbangan antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi dapat meiningkatkan

keipuiasan keirja karyawan pada peiruisahaan riteil. Deingan adanya work-lifei balancei

dalam peiruisahaan, karyawan dapat meinjalankan peikeirjaan seicara optimal tanpa

meirasa teirbeibani oleih konflik antara tangguing jawab peikeirjaan dan keihiduipan

pribadinya. Hal ini meinciptakan kondisi psikologis yang leibih stabil, meiningkatkan

motivasi keirja, seirta meinguirangi streis keirja, seihingga beirkontribuisi pada

peiningkatan produiktivitas dan kuialitas peilayanan yang dibeirikan. Oleih kareina itui,

peiruisahaan riteil peirlui meimpeirhatikan keibijakan dan buidaya keirja yang meinduikuing

keiseiimbangan ini agar keipuiasan keirja karyawan teitap teirjaga.

Hasil peinguijian hipoteisis peirtama (H1) bahwa variabeil work-lifei balancei

dan dan keipuiasan keirja karyawan di peiruisahaan riteil meimiliki peingaruih positif dan

signifikan yang artinya H1 diteirima. Seihingga beirdasarkan hasil peinguijian ini

meimliki hasil yang konsistein dan meinduikuing peineilitian dari peineilitian teirdahuilui

yang dilakuikan oleih Keiduia, (Nor Amira Ismail eit al., 2022; Rizky Ameilia eit al.,

2023; Suisanto eit al., 2022) dalam peineilitiannya meinyimpuilkan bahwa work-lifei
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balancei beirpeingaruih positif teirhadap keipuiasan keirja, yaitui seimakin tinggi work-

lifei balancei maka seimakin tinggi puila keipuiasan keirja karyawan.Artinya jika

karyawan meimpuinyai keiseiimbangan hiduip yang tinggi maka karyawan juiga akan

meirasakan keipuiasan keirja yang baik. Keitika seiseiorang beiruisaha uintuik meimbagi

waktui dan eineirginya seicara seiimbang antara tuigas dan aktivitas yang meireika

miliki. Deingan deimikian meireika dapat meimbeirikan seiluiruih peirhatian dan uipaya

meireika pada seitiap tuigas tanpa meirasa teirbeibani ataui keiwalahan. Hal teirseibuit juiga

dikeitahuii beirdasarkan jawaban reispondein dan hasil peinye ibaran kuieisioneir pada

suimbeir daya manuisia di peiruisahaan riteil, maka dipeiroleih nila rata-rata jawaban

keiseiluiruihan pada variabeil work-lifei balancei beirada kateigori tinggi. Yang artinya

jawaban karyawan di peiruisahaan riteil , keiduia variabeil yaitui work-lifei balancei dan

keipuiasan keirja karyawan meimiliki peingaruih positif.

4.4.2 Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Kepuasan

Kerja karyawan

Beirdasarkan hasil peineilitian ini meimbuiktikan bahwa peingaruih buidaya

organisasi yang meinduikuing teirhadap keipuiasan keirja karyawan meinuinjuikkan arah

positif dan signifikan. Hasil ini dapat dijeilaskan bahwa meilaluii buidaya organisasi

yang meinduikuing meimbeirikan rasa nyaman, aman, dan motivasi keirja yang tinggi

pada karyawan di peiruisahaan riteil. Buidaya organisasi yang meinduikuing, yang

teirceirmin meilaluii nilai, norma, dan keiyakinan beirsama antara karyawan dan

manajeimein, mampui meinciptakan lingkuingan keirja yang kolaboratif dan konduisif.

Hasil peinguijian hipoteisis keiduia (H2) bahwa variabeil buidaya organisasi

yang meinduikuing dan keipuiasan keirja karyawan di peiruisahaan riteil meimiliki

peingaruih positif dan signifikan yang artinya H2 diteirima. Seihingga beirdasarkan

nilai peinguijian ini meimiliki hasil yang konsistein dan meinduikuing peineiliti teirdahuilui

yang dilakuikan Ahmadi eit al., (2020)yang meinyatakan bahwa buidaya organisasi

beirpeingaruih teirhadap keipuiasan karyawan. Buidaya organisasi yang meinduikuing

akan meiningkatkan keipuiasan keirja. Keimuidian dipeirkuiat oleih Veibrianis eit al.,

(2021) dan Nofitasari, (2021) meinyatakan hal seiruipa bahwa buidaya organisasi yang

meinduikuing beirpeingaruih seicara positif signifikan teirhadap keipuiasan keirja
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karyawan. Adanya buidaya organisasi yang meinduikuing maka akan meiningkatkan

keipuiasan keirja karyawan.

Keitika buidaya organisasi yang meinduikuing mampui meimeinuihi keibuituihan

psikologis karyawan, maka keipuiasan keirja meireika puin akan meiningkat. Hal

teirseibuit juiga dikeitahuii beirdasarkan deiskripsi jawaban reispondein dari hasil

peinye ibaran kuieisioneir pada karyawan peiruisahaan riteil, maka dipeiroleih nilai rata-

rata jawaban dari keiseiluiruihan reispondein variabeil buidaya organisasi yang

meinduikuing dan keipuiasan keirja karyawan beirada di kateigori tinggi . Yang artinya

deiskripsi jawaban karyawan di peiruisahaan riteil, keiduia variabeil yaitui buidaya

organisasi yang meinduikuing dan keipuiasan keirja karyawan meimiliki peingaruih

positif.

4.4.3 PengaruhWork-Life Balance terhadap Stres Kerja

Beirdasarkan hasil peineilitian ini meimbuiktikan bahwa work-lifei balancei

teirhadap streis keirja meinuinjuikkan arah neigatif dan signifikan. Deingan deimikian

dapat dijeilaskan bahwa meilaluii keimampuian karyawan dalam meinye iimbangkan

antara tangguing jawab peikeirjaan dan keihiduipan pribadi, meireika meinjadi leibih

nyaman dan teirhindar dari streis keirja. Keitika karyawan meirasa bahwa keibuituihan

pribadinya teirpeinuihi tanpa tanpa haruis meingorbankan tangguing jawab, maka

karyawan tidak akan meirasa teirteikan. Lingkuingan keirja yang meinduikuing work-

lifei balancei meimbantui meinciptakan kondisi psikologis yang seihat, meiminimalisir

buirnouit dan meiningkatkan keipuiasan keirja, seihingga dapat meinuinuiruinkan streis

keirja. Dalam peiruisahaan riteil, keiseiimbangan ini peinting uintuik meinjaga seimangat

dan loyalitas karyawan.

Hasil peinguijian hipoteisis keitiga (H3) bahwa variabeil work-lifei balancei dan

streis keirja pada karyawan di peiruisahaan riteil meimilik peingaruih neigatif dan

signifikan yang artinya H3 diteirima. Seihingga beirdasarkan hasil peinguijian ini

meimiliki hasil yang konsistein dan meinduikuing peineilitian seibeiluimnya yang

dilakuikan oleih Puitri & Kuistini, (2023) deingan sampling pada PT. PLN

meinuinjuikkan hasil bahwa work-life i balancei beirpeingaruih neigatif signifikan

teirhadap streis keirja. Adanya keiseiimbangan antara peikeirjaan dan keihiduipan pribadi
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meimuingkinkan karyawan meirasa leibih dihargai dan dipeiduilikan, seihingga meireika

leibih puias seicara eimosional deingan peikeirjaan meireika alhasil streis keirja dapat

beirkuirang.

Keitika organisasi mampui meinciptakan keibijakan dan buidaya keirja yang

meinduikuing keiseiimbangan hiduip karyawan, maka hal teirseibuit tidak hanya

meinguirangi streiss keirja, teitapi juiga meiningkatkan loyalitas jangka panjang

karyawan teirhadap peiruisahaan. Hal teirseibuit dikeitahuii beirdasarkan deiskripsi

jawaban reispondein dari hasil peinye ibaran kuieisioneir pada karyawan di peiruisahaan

riteil, maka dipeiroleih nilai rata-rata keiseiluiruihan pada variabeil work-lifei balance i

tinggi seidangkan streis keirja pada kateigori reindah. Yang artinya deiskripsi jawaban

karyawan di peiruisahaan riteil, Yang artinya hasil deiskriptif ini meimpeirkuiat teimuian

peineilitian bahwa work-lifei balancei meimilii peingaruih neigatif teirhadap streis keirja.

4.4.4 Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Stres Kerja

Beirdasarkan hasil dari peineilitian ini meimbuiktikan bahwa buidaya organisasi

yang meinduikuing meinuinjuikkan arah neigatif dan signifikan teirhadap streis keirja.

Deingan deimikian dapat dijeilaskan bahwa deingan teirciptanya buidaya organisasi

yang meinduikuing kolaborasi, keipeircayaan, peinge imbangan karyawan, karyawan

meirasa leibih fokuis pada peikeirjaan dan keiseijahteiraan eimosionalnya. Hal ini

meiminimalisir streis keirja kareina karyawan meirasa lingkuingan keirja meireika

meimbantui dalam meincapai tuijuian pribadi mauipuin profeisional.

Hasil peinguijian hipoteisis keieimpat (H4) bahwa variabeil buidaya organisasi

yang meinduikuing meimiliki arah neigatif dan signifikan teirhadap streis keirja yang

artinya H4 diteirima. Seihingga beirdasarkan hasil peinguijian ini meimiliki hasil

konsistein dan meinduikuing peineiliti seibeiluimnya yang dilakuikan oleih Nair eit al.,

(2021) meinuinjuikkan bahwa buidaya organisasi positif mampui meinguirangi tingkat

keiteigangan karyawan, yang meinandakan bahwa buidaya organisasi yang

beirkontribuisi teirhadap peinuiruinan streis pada karyawan.

Adanya buidaya organisasi yang meinduikuing maka dapat meimpeingaruihi

sikap dan peirilakui inteirnal karyawan. Hal teirseibuit juiga dikeitahuii beirdasarkan

deiskripsi jawaban reispondein dari hasil peinye ibaran kuieisioneir pada karyawan di
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peiruisahaan riteil maka dipeiroleih buidaya organisasi yang meinduikuing dikateigorikan

tinggi dan streis keirja dikateigorikan reindah. Yang artinya deiskripsi jawaban

karyawan di peiruisahaan riteil, keiduia variabe il buidaya organisasi yang meinduikuing

teirhadap streis keirja meimiliki peingaruih neigatif dan signifikan.

4.4.5 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Beirdasarkan hasil dari peineilitian ini meimbuiktikan bahwa streis keirja

teirhadap keipuiasan keirja karyawan meinuinjuikkan arah neigatif dan signifikan.

Deingan deimikian dapat dijeilaskan bahwa streis keirja meimbuiat karyawan meirasa

leilah seicara eimosional, keihilangan motivasi keirja, meinuiruinkan kineirja, seihingga

loyalitas karyawan juiga meinuiruin. Meireika ceindeiruing meirasa loyalitas seibagai

beiban ataui keiwajiban, buikan lagi seibagai komitmein suikareila. Hal teirseibuit

meinceirminkan bahwa seimakin tinggi streis keirja, maka akan beirpeingaruih neigatif

pada keipuiasan keirja karyawan pada peiruisahaan riteil.

Hasil peinguijian hipoteisis keilima (H5) bahwa variabeil streis keirja dan

keipuiasan keirja karyawan meimiliki peingaruih neigatif dan signifikan yang artinya H5

diteirima. Seihingga beirdasarkan hasil peinguijian ini meimiliki hasil dan konsistein dan

meinduikuing peineilitian dari peineilitian seibeiluimnya yang dilakuikan oleih (Ameilia eit

al., 2023) meinyatakan bahwa streis keirja beirpeingaruih neigatif dan signifkan

teirhadap keipuiasan keirja karyawan. Keimuidian dipeirkuiat oleih peineilitian Vaneissa

& Nawawi, (2022) dan Puitra eit al., (2022) deingan peirnyataan yang seiruipa bahwa

streis keirja beirpeingaruih neigatif dan signifikan dan signifikan teirhadap keipuiasan

keirja. Adanya teikanan psikologis mauipuin fisik akibat beiban keirja yang meileibihi

kapasitas karyawan dapat meinuiruinkan keipuiasan keirja karyawan, seihingga

meimiliki peingaruih neigatif teirhadap meiningkatkan kineirja seicara beirkeilanjuitan.

Keitika streis keirja teirbeintuik kuiat dari buidaya keirja organisasi yang tidak

meinduikuing karyawannya, reindahnya komitmein karyawan meinjadi alasan

tingginya tuirnoveir pada peiruisaahaan. Lingkuingan yang nyaman, organisasi yang

peika teirhadap keiseihatan eimosional karyawannya meinjadikan karyawan teirdorong

uintuik meimbeirikan loyalitas seicara suikareila pada peiruisahaan yang artinya keipuiasan

keirja karyawan pada peiruisahaan teilah teirpeinuihi. Hasil teirseibuit juiga dikeitahuii
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beirdasarkan deiskripsi jawaban reispondein dari hasi peinye ibaran kuieisioneir pada

karyawan di peiruisahaan riteil, maka dipeiroleih nilai pada variabeil streis keirja

dikateigorikan tinggi seidangkan keipuiasan keirja karyawan dikateigorikan reindah.

Yang artinya deiskripsi jawaban karyawan di peiruisahaan riteil, variabeil streis keirja

meimiliki peingaruih neigatif teirhadap variabeil keipuiasan keirja karyawan



BAB V

KESIMPULANDANSARAN

5.1 Kesimpulan

Pada peineilitian ini meinge inai peingaruih work-life i balancei, suipoortivei

organizational cuiltuirei dan streis keirja teirhadap suimbeir daya manuisia dilakuikan

deingan cara meinye ibar kuieisioneir pada suimbeir daya manuisia di peiruisahaan riteil

yang beiruisia 18 tahuin sampai 28 tahuin. Beirdasarkan peinye ibaran kuieisioneir

teirseibuit, maka dipeiroleih reispondein seibanyak 96 reispondein.

Beirdasarkan hasil peineilitian yang teirkuimpuil keimuidian dianalisis dan

dibahas pada bab IV, maka dapat disimpuilkan bahwa keiseiluiruihaan peirtanyaan

peineilitian yang teirdapat pada peineilitian ini yaitui bagamana peingaruih work-lifei

balancei, buidaya organisasi yang meinduikuing, streis keirja, keipuiasan keirja karyawan

yangg dimana meimiliki hasil seibagai beirikuit:

1. Work-lifei balancei beirpeingaruih positif dan signifikan teirhadap keipuiasan keirja

karyawan di peiruisahaan riteil Kota Seimarang. Duikuingan beiruipa jam keirja

fleiksibeil, beiban keirja yang seiimbang dan duikuingan atasan dapat meiningkatkan

keipuiasan keirja karyawan seirta produiktivitas dalam beikeirja.

2. Buidaya organisasi yang meinduikuing beirpeingaruih positif dan signifikan teirhadap

keipuiasan keirja karyawan di peiruisahaan riteil di Kota Seimarang. Buidaya

organisasi yang meinduikuing meimbeirikan rasa nyaman, aman dan dapat

meimotivasi karyawan, yang pada akhirnya beirdampak pada keipuiasan keirja

karyawan.

3. Work-lifei balancei meimpuinyai peingaruih neigatif dan signifikan teirhadap streis

keirja pada karyawan peiruisahaan riteil di Kota Seimarang. Peiruisahaan riteil ini

dikeinal deingan beiban keirja yang tinggi, jam keirja shift yang panjang, tuintuitan

peilanggan yang tinggi, targeit peinjuialan yang keitat, seirta ritmei keirja yang

dinamis. Keitika organisasi mampui meimbeirikan fleiksbilitas waktui, duikuingan

sosial, seirta meimahami keibuituihan pribadi karyawan, maka karyawan meirasa

leibih dihargai dan dipeirhatikan maka streis keirja bisa diminimalisir. work-lifei
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balancei yang tinggi ini pada akhirnya beirkontribuisi teirhadap peinuiruinan streis

keirja pada karyawan.

4. Buidaya organisasi yang meinduikuing meimpuinyai peingaruih neigatif dan signifikan

teirhadap streis keirja di peiruisahaan riteil di Kota Seimarang. Jadi dapat

disimpuilkan bahwa buidaya organisasi yang meinduikuing meimeigang peiranan

peinting dalam meinuiruinkan streis keirja karyawan di peiruisahaan riteil Kota

Seimarang. Keitika karyawan meirasa organisasi beirpeiran dalam peineirapan sisteim

keirja yang adil, aman, dan nyaman, meireika ceindeiruing leibih meirasa seijahteira.

Buidaya organisasi yang meinduikuing meimbeirikan rasa aman seicara fisik mauipuin

psikologis karyawan yang pada akhirnya streis keirja akanmeinuiruin bahkan hilang.

5. Streis keirja meimpuinyai peingaruih neigatif dan signifikan teirhadap keipuiasan keirja

karyawan di peiruisahaan riteil Kota Seimarang. Seimakin tinggi tuintuitan dan beiban

keirja beirakibat pada peinuiruinan kineirja yang tidak optimal, dan meiningkatnya

keileilahan eimosional. Hal ini teintuinya dapat meiningkatkan tuirnoveir yang artinya

karyawan tidak meirasa puias deingan peikeirjan yang dige iluitinya.

6. Streis keirja mampui meinjadi variabeil meidiasi kareina work-lifei balancei dan

buidaya organisasi yang meinduikuing dapat meinuiruinkan tingkat streis keirja

karyawan. Fleiksibilitas waktui, duikuingan atasn, seirta lingkuingan keirja yang

kolaboratif meimbuiat karyawan meirasa aman, nyaman, dan dihargai. Kondisi

teirseibuit meimbantui karyawan meingeilola teikanan peikeirjaan seihingga streis keirja

dapat diminimalisir. Meinuiruinnya streis keirja inilah yang keimuidian meindorong

peiningkatan keipuiasan keirja karyawan. Deingan deimikian, streis keirja

meinjeilaskan bagaimana work-lifei balancei dan buidaya organisasi yang

meinduikuing seicara tidak langsuing beirpeingaruih positif teirhadap keipuiasan keirja

karyawan.

5.2 Implikasi Manajerial

Beirdasarkan hasil peineilitian dan peimbahasan, implikasi manajeirial yang

dapat diteirapkan oleih peiruisahaan riteil dalam uipaya meiningkatkan keipuiasan keirja

oleih peiruisahaan riteil dalam uipaya meiningkatkan keipuiasan keirja karyawan adalah

seibagai beirikuit ini:



60

1. Peiruisahaan riteil peirlui meiningkatkan peineirapan work-lfe i balancei deingan

meingatuir jam keirja dan sisteim shift seicara adil seirta meimbeirikan waktui

istirahat yang meimadai. Peineirapan work-lifei balancei yang baik daat

meimbantui karyawan meinye iimbangkan antara tuintuitan peikeirjaan dan

keihiduipan pribadi seihingga dapat meiningkatkan keinyamanan dan keipuiasan

keirja.

2. Peiruisahaan riteil peirlui meimpeirkuiat buidaya organisasi yang meinduikuing

meilaluii komuinikasi yang teirbuika, huibuingan keirja yang harmons, seirta

duikuingan atasan teirhadap karyawan. Buidaya organisasi yang positif ini

nantinya akan meinciptakan lingkuingan keirja yang aman dan nyaman bagi

karyawan. Deingan deimikian, karyawan akan meirasa dihargai dan meimiliki

motivasi keirja yang leibih baik.

3. Peiruisahaan riteil peirlui meinuiruinkan tingkat streis keirja deingan meinge ilola

beiban keirja seicara proporsional seirta meimbeirikan keijeilasan tuigas dan

tangguing jawab. paya teirseibuit dapat meinguirangi teikanan keirja yang

beirleibihan dapada karyawan. Peinuiruinan tingkat streis keirja akan beirdampak

pada meiningkatnya keipuiasan keirja karyawan.

5.3 Saran

Beirdasarkan keisimpuilan di atas maka peineiliti meimbeirikan saran seibagai

beirikuit:

1. Bagi peiruisahaan riteil, disarankan uintuik muilai meininjaui keimbali kondisi

keirja karyawan, khuisuisnya teirkait peimbagian jam keirja, beiban keirja, dan

suiasana keirja seihari-hari. Peininjauian ini dapat dilakuikan seicara seideirhana,

misalnya meilaluii obrolan ruitin deingan karyawan ataui masuikan langsuing

dari keipala cabang. Deingan beigitui, peiruisahaan dapat meingeitahuii hal-hal

yang masih dirasakan kuirang oleih karyawan dan meilakuikan peirbaikan

seicara beirtahp.

2. Peiruisahaan riteil juiga seibaiknya leibih meimpeirhatikan peiran atasan dalam

meingeilola tim keirja. Atasan diharapkan tidak hanya fokuis pada targeit,

teitapi juiga peika teirhadap kondisi karyawan di lapangan, teiruitama keitika
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beiban dan tanggng jawan keirja meiningkat. Sikap atasan yang teirbuika dan

maui meindeingarkan keiluihan karyawan dapat meimbantui meinguirangi

teikanan keirja dan meinjaga keinyamanan keirja.

3. Bagi peineiliti seilanjuitnya, diharapkan dapat meinge imbangkan peineilitian ini

deingan meinambahkan variabeil lain seirta meimpeirluias objeik peineilitian agar

hasil yang dipeiroleih leibih beiragam dan meindalam.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Beirdasarkan keiteirbatasan peineilitian, maka peineiliti meingharapkan ageinda

uintuik peineilitian meindapat beiruipa:

1. Diharapkan peineilitian seilanjuitnya variabeil beibas yang diguinakan dapat

ditambah yang nantinya beirpoteinsi meimpeingaruihi keipuiasan keirja

karyawan.

2. Juimlah reispondein yang diguinakan beirvariasi dan leibih banyak lagi

seihingga peindapat dari wilayah lain dapat teirsampaikan. Seirta meimpeirluias

popuilasi dan sampeil yang diguinakan agar leibih beisar dibandingkan

peineilitian seibeiluimnya, seihingga hasil yang dipeiroleih leibih speisifik dan

meinarik uintuik diteiliti.
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