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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



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



lingkungannya. Lingkungan kerja yang baik tidak hanya menguntungkn karyawan
saja melainkan juga dapat berpengaruh besar pada kinerja tim yang dapat
mendongkrak loyalitas mereka dalam mengembangkan organisasi yang proaktif.
Kinerja karyawan, pada individu atau organisasi, merupakan hasil upaya yang
selaras dengan wewenang dan tanggung jawab yang ditetapkan seorang pemimpin
untuk mencapai tujuan organisasi yang sah. Kinerja karyawan yang baik ini
nantinya menjadi suatu karakterstik organisasi yang tentunya berdampak pada
pemecahan masalah yang kooperatif dalam organisasi.

Dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan perusahaan melakukan
berbagai strategi praktis dan tepat salah satunya dengan meningkatkan work-life
balance atau keseimbangan kehidupan dan kerja (Sari & Hasyim, 2022). Penerapan
work-life balance berfungsi sebagai strategi untuk mengatasi stres dalam bekerja
dimana individu bisa menyelaraskan antara beban tugas ditempat dia bekerja dan
kehidupan pribadinya (Piscesta et al., 2022). Perusahaan harus memperhatikan
faktor-faktor untuk mengurangi stres kerja pada karyawan, salah satunya dengan
mengimplementasikan work-life balance (Putri & Kustini, 2023). Keterhubungan
antara konsep work-life balance dengan loyalitas karyawan tidak dapat dielakkan
lagi yang dapat menjadikan setiap orang sebagai faktor utama dalam dalam proses
perubahan.

Menurut menurut McDonald dan Bradley dalam Sari & Hasyim (2022)
indikator untuk mengukur work-life balance terdiri dari (1) Time balan
(keseimbangan waktu), merujuk pada jumlah waktu yang dapat diberikan oleh
individu, baik bagi pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaannya. (2)
Involvement balance (keseimbangan keterlibatan), merujuk pada jumlah atau
tingkat keterlibatan secara psikologis dan komitmen suatu individu dalam
pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaannya. (3) Satisfaction balance
(keseimbangan kepuasan), merujuk pada jumlah tingkat kepuasan suatu individu
terhadap kegiatan pekerjaannya maupun hal-hal di luar pekerjaannya. Indikator-
indikator ini memiliki keterhubungan untuk mengidentifikasi area mana saja yang
perlu diperbaiki dalam menciptakan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan

kehidupan pribadi yang lebih optimal.



Budaya organisasi yang mendukung adalah sekelompok norma dan nilai
yang dimiliki bersama oleh karyawan dan manajemen dan terutama didasarkan
pada struktur kognitif yang menggambarkan bagaimana pekerja yang berbeda
berpikir dan mengambil keputusan (Nassani et al., 2024). Nilai-nilai diatas
mengarahkan organisasi mencapai tujuannya, oleh karena itu, budaya organisasi ini
sangat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Budaya organisasi yang
mendukung ini mengacu pada keyakinan, praktik, asumsi, dan nilai-nilai organisasi
yang konsisten yang mendorong komunikasi kolaboratif dan berbagi ide atau
pengetahuan antar anggota dalam organisasi. Budaya dianggap mendukung, ketika
suatu organisasi dianggap sebagat keluarga kedua, dan seluruh anggota organisasi
bersatu padu untuk turut berpartisipasi dalam proses pengambilan keputusan.
Memahami pengaruh besarnya sumber daya manusia (SDM) terhadap perusahaan
maka harus ada peningkatan kualitas karyawan yang diharapkan karyawan dapat
bekerja secara maksimal dan produktivitas tinggi (Ahmadi et al., 2020). Penerapan
budaya organisasi yang baik dan mendukung, organisasi dapat menciptakan
lingkungan kerja yang efisien. Hal ini akan meningkatkan komitmen karyawan di
dalam organisasi sehingga memberikan pencapaian hasil kerja yang optimal.

Memahami peran work-life balance membntu organisasi mengenali
bagaimana kepemimpinan dan budaya secara kolektif berdamak pada kepuasan dan
retensi karyawan dan meminimalisir tingkat turnover (Nassani et al., 2024).
Karyawan merasakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan prbadi yang
lebih baik yang memungkinkan karyawan merasa puas dengan pekerjaanya dan
memiliki komitmen jangka panjang sebagi dampak positif dari perusahaan ketika
kebutuhan mereka terpenuhi. Tingkat turnover yang tinggi menimbulkan
rendahnya komitmen karyawan dalam bekerja sehingga memunculkan pertanyaan
tentang bagaimana budaya organisasi dalam menjaga integritas kerja karyawan.
Karyawan akan lebih cenderung loyal perusahaan jika mereka merasakan dukungan
atas nilai-nilai, budaya, dan cara kerja perusahaan memenuhi harapan mereka. Hal
tersebut diperlukan agar keterikatan antara karyawan dan organisasi terbentuk lebih

kuat.



Pengembangan karir dianggap memilik tingkat kepuasan kerja yang tinggi
(Zheng et al., 2022). Job hopping adalah berganti pekerjaan secara berkala (dalam
rentang beberapa tahun, umumnya satu hingga dua tahun), secara sengaja dan
terencana, untuk mencari peluang yang lebih baik guna meningkatkan keterampilan
dan mencapai tujuan professional (Asria et al., 2025). Menurut Szczepanek dalam
Asria et al. (2025), gen Z menginginkan lingkungan kerja yang positif, kompensasi
finansial, peluang pengembangan karier, dan keseimbangan kehidupan kerja yang
baik. Keempat faktor ini sangat diperlukan untuk mempertahankan karyawan
karena upaya ini dapat menumbuhkan antusiasme untuk keterlibatan dan kepuasan
kerja. Karyawan yang merasa mereka memiliki peluang untuk berkembang secara
profesional yang mungkin saja menjadi dasar mencapai posisi yang lebih tinggi
yang pada akhirnya memilih bertahan di perusahaan.

Kebijakan budaya organisasi yang mendukung pengembangan karyawan
merupakan hal yang penting. Karena pada saat ini banyak perusahaan kurang
memperhatikan masalah-masalah kecil pada karyawan yang dikemudian hari
menjadi penyebab terjadinya ketidaknyamanan dalam perusahaan. Karena pada
saat ini masih banyak sekali beban kerja yang diemban oleh karyawan mulai
tekanan deadline, beban kerja berlebih, hubungan dengan rekan kerja atau atasan,
kurangnya dukungan, dan tekanan lainnya, yang mana dengan adanya kasus ini
dapat meningkatkan turnover. Dengan adanya tekanan-tekanan tersebut membuat
organisasi atau perusahaan menerapkan kebijakan budaya kerja yang mendukung
agar karyawan tidak mengalami tekanan yang lebih besar. Salah satunya adalah
dengan memberikan dukungan holistik yang tidak hanya memberikan dukungan
profesional tetapi juga menanamkan aspek emosinal seperti layanan konseling
dengan menciptakan budaya kerja yang sehat dan bebas toksik. Dengan
diterapkannya budaya kerja yang mendukung, para karyawan akan berkolaborasi
dengan baik secara aktif, kreatif, dan berorientasi pada solusi.

Stres merupakan kondisi Ketika keseimbangan internal organisme
terganggu ata dianggap terganggu, sehingga tubuh memicu respons adaptif secara
fisiologis dan perilaku untuk mengembalikan homeostasis (Chrousos, 2009).

Sedangkan menurut Michie (2002)keadaan psikologis dan fisik yang dihasilkan



ketika sumber daya individu tidak cukup untuk menghadapi tuntutan dan tekanan
situasi. Stres dapat terjadi di berbagai situasi kehidupan, seperti lingkungan kerja,
keluarga, pendidikan, maupun kehidupan sosial. Pada lingkungan pekerjaan,
kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor penting disebut stres kerja(Amelia et al.,
2023). Menurut pernyataan Piscesta et al. (2022) stres kerja dapat disebabkan oleh
sesuatu hal yang dinamakan stressor dan bentuk stressor berasal dari lingkungan,
kondisi dan pikiran. Stres berlebih dapat berpotensi mengganggu kemampuan
seseorang untuk menghadapi lingkungan(Asih et al., 2018). Oleh karena itu perlu
adanya kesadaran karyawan tentang stres kerja dan dampak buruknya bagi
kenyamanan dalam bekerja. Stres kerja merupakan faktor penting yang harus
diperhatikan oleh perusahaan, karena jika stres kerja terlalu tinggi maka dapat
mempengaruhi pertumbuhan perusahaan dan mengganggu produktivitas karyawan
(Putri & Kustini, 2023). Kondisi pekerjaan yang menuntut secara berlebihan
disertai dengan aturan yang tidak fleksibel dapat memengaruhi bagaimana individu
melakukan penyesuaian diri dan menyelesaikan masalah yang dihadapi ( Rathi &
Kumar, 2022). Beban kerja yang tinggi dalam waktu dekat akan meningkatkan
produktivitas dalam jangka pendek karena karyawan dituntut untuk bekerja lebih
keras untuk memenuhi target dalam waktu terbatas. Namun, jika kondisi tersebut
berangsur dalam jangka panjang akan menurunkan kualitas kerja seperti stres,
burnout, penurunan motivasi dan pada akhirnya output yangg dihasilkan akan
menurun juga. Karyawan yang mengalami stres kerja dalam pekerjaan akan
berdampak pada kemandirian individu dalam bekerja, sehingga karyawan tidak
mampu lagi termotivasi untuk mengambil inisiatif atau bertanggung jawab atas
tugas mereka.

Seorang karyawan tentunya mengharapkan rasa dihargai di pekerjaannya.
Kepuasan kerja tercipta ketika karyawan merasa dihargai, lingkungan mendukung,
dan kebutuhan serta harapannya di tempat kerja terpenuhi. Kepuasan kerja seorang
individu dipengaruhi oleh kombinasi faktor emosional, lingkungan, dan fisiologis
(Nassani et al., 2024). Fakto lingkungan dengan pemimpin yang fokus pada tugas
dengan jelas menetapkan tujuan, bersikap terbuka, dan mudah diakses, dapat

meningkatkan kepuasan kerja karyawan karena membantu mereka mencapai target,



sekaligus membagikan pengetahuan dan informasi penting yang mereka butuhkan
(Tran, 2021). Kepuasan kerja menjadi hal yang cukup menyita perhatian dalam
manajemen perusahaan sebab memiliki pengaruh bagi karyawan maupun
perusahaan (Wiliandari, 2015). Karyawan akan merasa bahagia dan perusahaan
juga akan mendapat keuntungan dengan loyalnya karyawan pada perusahaan. Oleh
karena itu pentingya peran karyawan di suatu perusahaan, maka perusahaan wajib
memperhatikan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan.
Mengaitkan kepuasan kerja sebagai respon kognitif yang mempengaruhi suasana
hati, interaksi sosial, hingga loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Karyawan
yang merasa puas dengan suasana hati yang baik cenderung memiliki motivasi yang

lebih tinggi, produktif, dan berkomitmen terhadap pekerjaannya.

Ketika karyawan mampu mengelola waktu dan energi mereka secara seimbang
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, keseimbangan ini menjadi katalisator
untuk meningkatkan produktivitas dan prestasi kerja secara optimal.

Perusahaan ritel sebagai penyedia produk eceran yang berfokus pada penjualan
barang atau layanan kepada konsumen akhir yang melibatkan interaksi sosial secara
langsung yang melibatkan banyak karyawan di dalamnya. Tantangan kerja yang
unik pada industri ritel, seperti jadwal kerja yang fleksibel sering kali tidak teratur
yag mengarah pada overwork atau kelebihan beban kerja. Seiring perkembangan
zaman, perusahaan ritel di Indonesia juga mengalami pertumbuhan pesat yang
ditandai dengan maraknya perusahaan ritel yang sering dijumpai dengan lokasi
yang saling berdekatan. Tekanan untuk memenuhi target penjualan dan melayani
pelanggan menjadi bagian yang melekat dari pekerjaan di sektor ini. Sayangnya,
dinamika kerja di industri ritel ini kerap memicu tekanan stres yang cukup tinggi
dalam pekerjaan, terutama bagai karyawan Gen Z yang sangat memperdulikan
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Sebagai solusi untuk
meningkatkan kepuasan kerja, tak sedikit perusahaan ritel mulai menerapkan
kebijakan seperti pengaturan jadwal kerja yang lebih efektif, pelatihan manajemen
stres, dan menerapkan budaya kerja yang suportif. Dengan metode tersebut melalui

pendekatan holistik, karyawan di industri ritel, terutama Gen Z, diharapkan dapat



merasakan kepuasan kerja sehingga kinerja dan komitmen mereka terhadap

perusahaan juga akan meningkat.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan permasalahan dalam latar belakang, maka pertanyaan

penelitiann yang dapat disimpulkan adalah sebagai berikut:

1.

Bagaimana pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan?

Bagaimana pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan?

Bagaimana pengaruh Work-Life Balance terhadap Stres Kerja?
Bagaimana pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Stres
Kerja?

Bagaimana pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian sebagai berikut:

1.

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Worlk-life Balance terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Budaya Organusasi yang
Mendukung terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work-life Balance terhadap
Stres Kerja

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Budaya Organusasi yang
Mendukung terhadap Stres Kerja

Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Stres Kerja terhadap

Kepuasan Kerja Karyawan

1.4 Manfaat Penelitian

1.

Bagi Peneliti



Dapat melatih kemampuan dan memaksimalkan ilmu di dalam
meningkatkan pengaruh Work-Life Balance berdasarkan teori yang didapat
melalui perkuliahan, dengan begitu jika mahasiswa turun ke lapangan
mampu menyumbang kontribusi yang terbaik.

Bagi Lembaga Instansi

Manfaat dari hasil penelitian dapat menjadikan pertimbangan untuk
mengoptimalkan atau memperbaiki kinerja kinerja karyawan perusahaan
ritel dengan mengaplikasikan konsep Work-Life Balance, Budaya
Organisasi yang Mendukung, Stres Kerja, dan Kepuasan Kerja Karyawan
terhadap karyawan Gen Z pada perusahaan Ritel.

Bagi Akademis

Hasil akhir penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai pedoman
penelitian dan untuk menambah wawasan tentang strategi menciptakan
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan,
khususnya khususnya pada kesejahteraan karyawan dan kepuasan kerja

pada industri ritel.



BAB 11
KAJIAN PUSTAKA

Kajian pustaka ini menjelaskan variabel-variabel penelitian berupa work-
life balance, budaya organisasi yang mendukung, stres kerja, dan kepuasan kerja
karyawan. Variabel tersebut menguarikan tentanugg definisi, indikator, dan

penelitian terdahulu disertai hipotesis.

2.1 Kepuasan Kerja Karyawan

Menurut Wen et al. (2023) kepuasan kerja merupakan faktor penentu yang
sangat penting untuk perilaku bertahan atau keluarnya karyawan dari pekerjaan.
Dorongan untuk meninggalkan pekerjaan sangat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan
kerja yang rendah. Sedangkan Indrayani et al. (2024) mengemukakan bahwa
tingkat kebahagiaan pada karyawan bisa menurun atau meningkat dapat dilihat dari
berbagai faktor seperti gaji, lingkungan kerja, dan kepemimpinan yang dapat
menjadi tolak ukur kepuasan kerja. Itu artinya karyawan akan lebih merasa bahagia
jika beberapa faktor seperti gaji, lingkungan kerja, dan kepemimpinan sesuai
dengan yang mereka harapkan dan jika faktor-faktor tersebut tidak sesuai dengan
harapkan mereka maka tangka kebahagiaan mereka akan menurun begitupun
Tingkat kepuasan yang dieperoleh (Alkandi et al., 2023) . menyatakan bahwa
kepuasan kerja karyawan atas pekerjaan mereka dipengaruhi oleh insentif dan
penghargaan baik secara finansial maupun non-finansial. Kepuasan ini berfungsi
sebagai mediator yang menghubungkan antara sistem penghargaan dan kinerja
karyawan. Hajiali et al. (2022)dalam penelitiannya menyatakan, kepuasan kerja
muncul dari penilaian seseorang terhadap pengalaman kerjanya, termasuk
hubungan dengan rekan kerja, kondisi lingkungan kerja, hingga gaya
kepemimpinan yang dirasakan sehingga memicu keadaan emosional yang positif.
Maka dari itu, kepuasan kerja merupakan elemen krusial yang dapat memengaruhi
komitmen karyawan terhadap organisasi (Aziz et al., 2021). Ketika karyawan
merasa puas dengan pekerjaannya dan lingkungannya, mereka cenderung loyal,

berdedikasi, dan memiliki semangat kerja yang tinggi.

10
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Indikator :

® Faktor internal :
- Pengakuan atas hasil kerja
- Peluang pengembangan diri (pertumbuhan dan promosi)
- Tanggung jawab dalam pekerjaan

® Faktor Eksternal
- Gaji dan kompensasi
- Hubungan dengan manajer dan rekan kerja
- Lingkungan kerja

- Sistem kebijakan perusahaan

2.2 Stres Kerja
Stres kerja merupakan tekanan yang dialami karyawan dalam menjalankan
tanggung jawab pekerjaannya (Rizky Amelia et al., 2023). Dimana karyawan
mengalami tekanan psikologis maupun fisik akibat beban kerja terlalu berat, tidak
jelas, atau terlalu banyak sehingga melebihi kapasitas individu untuk mengelolanya.
Stres yang timbul di pekerjaan disebabkan oleh ketidaksesuaian antara kemampuan
individu, pengetahuan, keterampilan, dan cara menghadapi tekanan dengan
pekerjaan yang ada (Yesuf et al., 2022). Sedangkan menurut Thalibana (2022) stres
kerja terjadi dimana individu tidak bisa atau belum mampu mengemban tugas atau
pekerjaannya sesuai dengan kemampuan yang dimiliknya. Perubahan cara kerja
ataupun penerapan metode keja membuat individu perlu mempelajari hal baru
sehingga keterampilan belum dikuasai dengan sempurna sehingga tidak sesuai
dengan tuntutan yang diminta (Kurniawan & Rizki, 2022). Stres ini menuncul
karena ketidakseimbangan antara tuntuntan kerja dengan kapasitas individu
sehingga menyebabkan karyawan merasa tertekan. Individu diberi langsung tugas
yang berat. Kemudian menurut Urba & Soetjiningsih (2022), stres kerja bisa dilihat
dari munculnya tanda-tanda seperti adanya emosi yang tidak stabil, cemas, gugup,
tekanan darah meningkat, mengalami gangguan pencernaan, suka menyendiri, dan
sulit tidur. Penanganan yang tepat perlu dilakukan agar kondisi tidak semakin

bertambah buruk karena pada kondisi seperti ini individu akan mengalami
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penurunan konsentrasi, gangguan dalam pengambilan keputusan, menurunnya
produktivitas kerja serta kualitas hubungan sosial di linkungan kerja.
Indikator :

® Beban kerja berlebih

® Teckanan dari atasan
® Teckanan pendapatan
o

Hubungan di tempat kerja

2.3 Work-Life Balance

Menurut penelitan oleh Kalliath & Brough (2008) Work—life balance
didefinisikan sebagai persepsi individu bahwa aktivitas kerja dan non-kerja saling
mendukung dan mendorong pertumbuhan sesuai dengan prioritas hidup individu
saat ini. Work—life balance adalah sejauh mana efektivitas dan kepuasan individu
dalam peran kerja dan keluarga sesuai dengan prioritas hidupnya (Greenhaus et al.,
2003). Kehidupan pribadi dapat berupa kehidupan keluarga, sosial, kesehatan, dan
aktivitas pribadi lainnya (Waworuntu et al., 2022). Secara keseluruhan ketika
karyawan merasa memiliki tingkat keseimbangan kehidupan kerja yang dapat
diterima, mereka mengalami hasil positif terkait pekerjaan karena akumulasi
sumber daya, peningkatan keyakinan diri untuk mencapai tujuan, limpahan sumber
daya positif dari tanah non-pekerjaan ke ranah pekerjaan, dan timbal balik
perlakuan yang menguntungkan bagi organisasi (Brough et al., 2020). Hal ini
menggarisbawahi pentingnya memupuk keseimbangan kehidupan kerja untuk
meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan, menekankan perlunya semua
orang karyawan untuk memprioritaskan dan menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi untuk pengalaman profesional yang lebih
memuaskan dan memuaskan (Amelia et al., 2023).Marecki (2023) menyatakan
bahwa keseimbangan kehidupan kerja adalah satu elemen krusial untuk mendorong
kualitas sumber daya dalam organisasi untuk meningkatkan produktivitas,
kepuasan kerja, serta komitmen karyawan, dan berperan dalam memperkuat
keunggulan kompetitif organisasi. Kemudian dalam penelitian yang dilakukan oleh

Nassani et al. (2024), keseimbangan kehidupan kerja merupakan kondisi di mana
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individu mampu mengelola beban pekerjaan yang diberikan dan kehidupan pribadi
secara seimbang, sehingga mendukung rasa keamanan pada psikologi individu dan
meminimalisir stres kerja (Nassani et al., 2024).

Kesimpulan yang diambil dari work-life balance adalah sejauh mana
seseorang dapat menyeimbangkan waktu, keterlibatan, dan mendapatkan kepuasan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dapat dicapai dengan adanya
lingkungan kerja yang mendukung untuk mencegah kemungkinan konflik antara
masalah pribadi dan kinerja profesional seseorang.

Indikator :
® Keseimbangan waktu
® Keseimbangan kepuasan

® Keseimbangan keterlibatan

2.4 Budaya Organisasi yang Mendukung

Budaya organisasi merupakan suatu sistem nilai keyakinan bersama yang
dibangun dalam organisasi yang berfungsi sebegai landasan atau acuan dalam
membangun perilaku para anggotanya (Ahmadi et al., 2020). Sedangkan menurut
Paais & Pattiruhu (2020), menyatakan bahwa budaya organisasi merpakan suatu
kebiasaan yang diimplementasikan pada suatu organisasi. Setiap organisasi
memiliki pola dan adat istadat yang berbeda dengan organiasi yang lain dengan ciri
khas yang berbeda pula. Kinerja karyawan yang baik umumya dipengaruhi oleh
budaya organisasi yang diterapkan. Budaya organisasi dapat dengan mudah
dikenali dengan mengamati karyawan dalam bekerja (Nair et al., 2021).

Budaya organisasi yang mendukung adalah sekelompok norma dan nilai
yang dimiliki bersama oleh karyawan dan manajemen dan terutama didasarkan
pada struktur kognitif yang menggambarkan bagaimana pekerja yang berbeda
berpikir dan mengambil keputusan (Nassani et al., 2024). Budaya organisasi yang
mendukung mengacu pada keyakinan, praktik, asumsi, dan nilai-nilai organisasi
yang konsisten yang mendorong komunikasi kolaboratif dan berbagi ide atau
pengetahuan antar bisnis. Kesimpulan yang diambil dari budaya organisasi yang

mendukung adalah budaya yang dibangun atas dasar nilai, norma, dan keyakinan
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bersamma antar karyawan dan manajemen untuk menciptakan lingkungan kerja
yang kolaboratif dan kondusif yang mendorong komunikasi efektif, berbagi ide,
dan pengambilan keputusan yang mendukung integrasi dalam perusahaan.
Indikator :

® Norma dan nilai yang dimiliki bersama

® Komunikasi Kolaboratif

® Berbagi pengetahuan

® Dilibatkan dalam pengambilan keputusan

2.5 Penelitian Terdahulu

Berikut ini merupakan penelitian terdahulu yang masih relevan dengan
penelitian yang akan penulis kaji. Pertama, Putri & Kustini (2023)dan Thuy & Nghi
(2022) menyatakan bahwa kurangnya keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi akan meningkatkan stres kerja. Hasil ini mengidentifikasi bahwa
semakin tinggi work-life balance maka tingkat stress kerja akan menurun.Hasil ini
mengungkapkan bahwa semakin tinggi work-life balance maka tingkat stres kerja
akan menurun.

Kedua, Amelia et al. (2023); Anjum et al. (2023) ;Susanto et al. (2022); dan
Ismail et al. (2022) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yaitu semakin tinggi work-life
balance maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan. Artinya jika karyawan
mempunyai keseimbangan hidup yang tinggi maka karyawan juga akan merasakan
kepuasan kerja yang baik.

Ketiga, Nair et al. (2021) dalam penelitiannya yang berjudul The impact of
organisation SME IT sectors in India and the UK. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa budaya organsasi positif mampu mengurangi tingkat ketegangan karyawan,
yang menandakan bahwa budaya organisasi yang berkontribusi terhadap penurunan
stres pada karyawan. Dari sini dapat disimpulkan bahwa budaya organiasi
berdampak pada tingkat stres kerja.

Keempat, Ahmadi et al. (2020) dan Nassani et al. (2024), penelitian

menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi terbukti mempunyai pengaruh



15

terhadap kepuasan kerja, artinya apabila budaya organisasi yang mendukung maka
akan berdampak pada peningkatan kepuasan kerja. Budaya organisasi yang
mendukung memungkinkan perusahaan mencapai tujuan dan manfaat kompetitif
yang berkelanjutan. Budaya organisasi yang mendukung memiliki kecenderungan
untuk menguntungkan perusahaan, karena menumbuhkan solidaritas, kesetaraan,
motivasi, identitas, dan komitmen karyawan terhadap organisasi, yang pada
gilirannya meningkatkan kepuasan kerja dan emosi karyawan.

Kelima, Amelia et al. (2023) dalam penelitiannya yang berjudul Influence
of work-life balance and job stress to _employee performance mediated by job
satisfaction on millenial employees. Hasil menunjukkan bahwa tingkat stres kerja
berpengaruh pada kepuasan kerja karyawan. Tingkat stres kerja yang tinggi akan
mempengaruhi ketidakpuasan karyawan dan sebaliknya jika tingkat stres kerja

rendah maka kepuasan kerja karyawan akan semakin tinggi.

2.6 Pengembangan Hipotesis
a. Pengaruh Work-life Balance terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Susanto et al. (2022); Amelia et al. (2023); Sari & Hasyim (2022)

menguji pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja karyawan
menunjukkan adanya hubungan positif antara work-life balance dan
kepuasan kerja semakin tinggi work-life balance maka kepuasan kerja
semakin meningkat. Penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian
sebelumnya yang dilakukan oleh Ismail et al. (2022) yang membuktikan
bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan.
Berdasarkan hasil penelitian tersebut diatas maka hipotesis dalam penelitian
ini sebagai berikut:
H1 : Work-life Balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan

b. Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Kepuasan Kerja

Karyawan
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Ahmadi et al. (2020), menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan. Budaya organisasi yang
mendukung akan meningkatkan kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Vebrianis et al. (2021) dan Tiwi Nofitasari (2021),
menyatakan hal serupa bahwa budaya organisasi yang mendukung
berpengaruh secara positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Bagi
manajemen perlunya menciptakan lingkungan kerja yang mampu
meningkatkan keterampilan dengan pelatihan dan pengembangan karyawan
serta mengenalkan budaya kolabarasi antar tim yang diharapkan dapat
menjembatani terwujudnya kepuasan kerja pada karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut diatas maka hipotesis dalam penelitian
ini sebagai berikut:

H2 : Budaya Organisasi yang Mendukung berpengaruh positif terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Stres Kerja

Piscesta et al. (2022) menguji pengaruh work-life balance terhadap
stres kerja pada akuntan pendidik, hasil penelitian menunjukkan bahwa
work-life balance berpengaruh negatif signifikan terhadap stres kerja.
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri & Kustini
(2023) dengan sampling pada PT. PLN menunjukkan hasil bahwa work-life
balance berpengaruh negatif signifikan terhadap stres kerja. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi work-life balance pada suatu
perusahaan maka stres kerja akan rendah dan sebaliknya jika work-life
balance semakin rendah maka stres kerja akan semakin tinggi. Hal ini
memberikan  dampak  bahwa  kecenderungan  individu  untuk
menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjannya akan memberikan
kenyamanan. Work-life balance perlu diimplementasikan jika individu
sudah menunjukkan gejala stres kerja agar tidak menghambat setiap proses
pekerjannya.

Berdasarkan hasil penelitian tersebut diatas maka hipotesis dalam penelitian

ini sebagai berikut:
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H3 : Work-Life Balance berpengaruh negatif terhadap Stres Kerja
d. Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Stres Kerja

Nair et al. (2021), mengungkapkan bahwa perilaku karyawan dapat
ditingkatkan dengan budaya organnisasi, yang mempengaruhi komitmen
dan kepuasan kerja karyawan, budaya organisasi yang mendukung
menghilangkan ketegangan dalam organisasi yang artinya dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi yang mendukung berpengaruh
negatif terhadap stres kerja. Dukungan dari manajemen dapat
menghilangkan tekanan yang membuat budaya organisasi yang mendukung
berpengaruh terhadap rendahnya tingkat stres kerja. Konflik peran seperti
tugas yang berlebihan dan ketidakjelasan tugas mengakibatkan karyawan
mengalami stres. Sejalan dengan penelitian Firtria & Sulastri (2019) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap stres kerja.
Berdasarkan hasil penelitian tersebut diatas maka hipotesis dalam penelitian
ini sebagai berikut:
H4 : Budaya Organisasi yang Mendukung berpengaruh negatif terhadap
Stres Kerja

e. Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil penelitian yang - dilakukan oleh Amelia et al. (2023)
menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifkan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Tingkat stres yang tinggi akan cenderung
menurunkan tingkat kepuasan kerja. Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Vanessa & Nawawi (2022) dan Putra et al. (2022) dengan
pernyataan yang serupa bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan
signifikan dan signifikan terhadap kepuasan kerja.
Berdasarkan hasil penelitian tersebut diatas maka hipotesis dalam penelitian
ini sebagai berikut:

HS5 : Stres Kerja berpengaruh negatif terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
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2.7 Model Empirik
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif. Penelitian kuantitatif dilakukan dengan mengambil sampel secara
random, sehingga kesimpulan dari hasil penelitian dapat digenerelisasikan pada
populasi dimana sampel tersebut diambil (Sugiyono, 2013). Hasil yang didapatkan
berupa data berbentuk tabel, grafik, dan lainnya. Tujuan pendekatan kuantitatif
adalah untuk menguji hipotesis yang saling berkaitan terhadap sebuah objek atau
fenomena yang sedang terjadi. Dalam penelitian ini menggunnakan jenis penelitian
kausal untuk mengetahui pengaruh atau sebab-akibat antara variabel X terhdap Y.
Dalam penelitian kuantitatif ini terdapat unsur-unsur yang akan diajukan sebagai
variabel untuk menjelaskan pengaruh variabel independen (Work-Life Balance dan
Budaya Organisasi yang Mendukung) terdahap variabel dependen dan (Kepuasan

Kerja Karyawan) dengan (Stres Kerja) sebagai variabel mediasi.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Populasi adalah keseluruhan objek atau individu yang menjadi target
penelitian untuk menarik kesimpulan atau generalisasi yang bisa berupa orang,
benda, atau lainnya yang memilik karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti.
Dalam penelitian ini populasi yang diambil adalah karyawan Gen Z dengan
rentang usia 18-26 tahun yang bekerja di perusahaan ritel di Kota Semarang.

Dalam penelitian ini jumlah populasi tidak diketahui.

3.2.2 Sampel

Sampel adalah sebagian jumlah dari populasi yang diambil untuk
mewakili keseluruhan dalam penelitian. Teknik pengambilan sampel yang

digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling yang merupakan
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pengambilan sampel dengan memilih responden berdasarkan kriteria tertentu
yang sudah ditentukan sebelumnya.

Mengingat jumlah populasi yang tidak diketahui jumlahnya, maka untuk
memberikan sampel hasil yang diperoleh dapat akurat, peneliti menggunakan
rumus Lemeshow (Akdon & Ridwan, 2010), yaitu:

Rumus Lemeshow:

Keterangan:

n = Jumlah sampel minimal yang diperlukan

Zo = Nilai standar dari distribusi sesuai nilai o= 5% = 1.96
P

Q
L

Prevalensi outcome, karena data belum didapat, maka dipakai 50%
1-P
Tingkat ketelitian 10%

Berdasarkan rumus, maka:
1,96%x 0.5x 0.5

ooz 2604

Dari hasil yang diperoleh, maka jumlah sampel minimal yang dibutuhkan

adalah 96 responden.

3.3  Sumber dan Jenis Data
Sumber data penelitian merupakan aspek yang sangat penting dalam untuk
dijadikan pertimbangan dalam menentukan metode pengumpulan data. Berikut

merupakan sumber data dan jenis data yang digunakan dalam penelitian ini.

3.3.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang didapat langsung dari responden yang
menjadi obyek dalam penelitian (Sugiyono, 2013). Metode yang dapat
digunakan untuk mengumpulkan data primer adalah dengan melalui
penyebaran kuesioner dan observasi secara langsung kepada perorangan. Pada

penelitian ini peneliti membuat kuisioner online melalui link Google Form
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kemudian diberikan atau dibagikan kepada responden kemudian para
respondem mengisi secara online. Dalam kuisioner ini nantinya akan berisi
pertanyaan- pertanyaan yang berkaitan dengan penelitian dan diberikan

jawaban alternative untuk para responden.

3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder dapat didefinisikan sebagai data yang telah dikumpulkan
oleh orang lain, dan kemudian dapat digunakan dengan cara yang berbeda
(Sugiyono, 2013).Secara Umum data sekunder itu berupa bukti, catatan atau
laporan historis yang pernah tersusun dalam arsip data data dokumen yang
dipublikasikan. Data tersebut terkumpul dengan metode studi literatur dari

buku, artikel ilmiah dan catatan-catatan yang berhubungan dengan penelitian.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan serangkaian langkah yang digunakan
peneliti untuk mengumpulkan informasi atau data yang dibutuhkan dalam sebuah
penelitian, baik dari sumber primer ataupun sekunder dengan tujuan memperoleh
data yang akurat, dan dapat dipercaya untu menjawab rumusan masalah atau
menguji hipotesis. Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah pengumpulan data melalui kuesioner. Kuesioner adalah teknik pengumpulan
data yang memungkinkan seorang analis untuk memeriksa sikap, keyakinan,
perilaku, dan karakteristik orang-orang dalam suatu organisasi yang mungkin
terpengaruh oleh sistem yang diusulkan atau yang sudah ada. Angket atau kuesioner
merupakan sekumpulan pertanyaan tertulis yang ditujukan kepada subjek penelitian
untuk dikumpulkannya berbagai informasi yang dibutuhkan dalam penelitian
(Kusumah 2011:78). Oleh sebab itu kuesioner adalah daftar pertanyaan yang
disusun oleh peneliti secara sistematis dan digunkan sebagi alat untuk memperoleh
data dari responden dengan setiap pertanyaannya berkaitan dengan masalah
penelitian. Kuesioner tersebut akhirnya diserahkan kepada responden untuk diminta

melengkapinya. Pada penelitian ini, kuesioner dibagikan kepada para karyawan
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perusahaan ritel seperti Indomaret, Alfamart, Superindo, dan lain-lain di Kota
Semarang.

Skala yang digunakan untuk penelitian ini yaitu menggunakan skala likert.
Menurut Sugiyono (2013), skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
dan persepsi terhadap individu atau kelompok terkait dengan fenomena sosial yang
sedang menjadi objek penelitian. Penggunaan skala likert diharapkan dapat
memudahkan dalam pengumpulan dan pengukuran responden dari nilai terkecil
sampai terbesar dan mengukur skala sangat positif ke sangat negatif seperti sangat
setuju ke sangat tidak setuju. Masing-masing pertanyaan dibuat dengan
menggunakan skala 1-5 sebagai kategori jawaban responden, dan hasil jawabannya
juga akan diberi bobot atau nilai 1-5 dengan kriteria :

e Jawaban SS (sangat setuju) diberi nilai 5
e Jawaban S (setuju) diberi nilai 4

e Jawaban N (netral) diberi nilai 3

e Jawaban TS (tidak setuju) diberi nilai 2

e Jawaban STS (sangat tidak setuju) diberi nilai 1

3.5 Varibel dan Indikator
Variabel dalam penelitian ini adalah supportive organizational culture, work-
life balance, work stress, dan employee job satisfaction dengan definisi masing-

masing variabel dijelaskan pada tabel berikut:

Tabel 3.1 Definisi Variabel dan Indikator

Skala
No. Definisi Variabel Indikator
Pengukuran

Work-Life Balance adalah e Keseimbangan SS:5

sejauh mana seseorang merasa waktu S:4

puas dengan menjalanan e Keseimbangan N:3

segala peran dalam kehidupan kepuasan TS:2
1.

diluar dan didalam e Keseimbangan STS: 1
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pekerjaannya. keterlibatan

Budaya Organisasi yang e Norma dan nilai SS:5

Mendukung adalah budaya yang dimiliki S:4

yang dibangun atas dasar nilai, bersama N:3

norma, dan keyakinan e Komunikasi TS:2

bersama antar karyawan dan Kolaboratif STS: 1

manajemen untuk e Berbagi

menciptakan lingkungan kerja pengetahuan

yang kolaboratif dan kondusif | e Dilibatkan dalam

yang mendorong komunikasi pengambilan

efektif, berbagi ide, dan keputusan

pengamblan keputusan yang

mendukung integrasi dalam

perusahaan.

Stres kerja merupakan tekanan | e Beban kerja SS:5

yang dialami karyawan dalam berlebih S:4

menjalankan tanggung jawab e Tekanan dari N:3

pekerjaannya. atasan TS:2
e Tekanan STS: 1

pendapatan

¢ Hubungan di

tempat kerja
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Kepuasan Kerja Karyawan
adalah keadaan emosional
yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan yang
digunakan karyawan dalam
memandang pekerjaan mereka
kepuasan mencerminkan
perasaan seseorang terhadap

pekerjaannya.

Faktor internal :
Pengakuan atas
hasil kerja,
peluang
pengemangan
diri, tanggung
jawab dalam
pekerjaan

Faktor Eksternal
: Gaji dan
kompensasi,
hubungan
dengan manajer
dan rekan kerja,
lingkungan kerja,
dan sistem
kebijakan

perusahaan

SS:5
S:4
N:3
TS:2
STS:1

3.6 Teknik Analisis

Semua data telah terkumpul, maka tahap selanjutnya adalah pengolahan

data. Penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif dan menggunakan program

aplikasi Smart PLS (Partial Least Square) dalam menganalisis penelitian. PLS

(Partial Least Square) mampu menggambarkan hubungan antar variable dan

melakukan analisis dengan sekali uji. Tujuan dari metode PLS adalah untuk

membantu peneliti mengkonfirmasi teori dan mengetahui ada atau tidaknya

hubungan antar variable laten. Menurut Imam Ghozali (2016: 417), PLS memiliki

kemampuan untuk mengilustrasikan variable laten (yang tidak dapat diukur secara

langsung) dan diukur melalui indikator-indikator.
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Peneliti memilih menggunakan Partial Least Square karena dalam penelitian

ini terdapat variable laten yang dapat diukur berdasarkan indikator-indikator,

memungkinkan analisis dengan perhitungan yang jelas dan rinci. Maka dari itu,

terdapat beberapa tahapan yang harus dilalui dalam menganalisis data tersebut.

3.6.1 Outer Model (Measurement Model)

Analisis Outer Model (Measurement Model) digunakan untuk mengetahui

spesifikasi hubungan antar konstruk variabel laten dengan indikatornya. Berikut

tahapan uji pada outer model:

1.

Uji Convergent Validity

Pada uji analisis outer model, uji Convergent Validity merupakan nilai
variabel laten dan muatan faktornya pada setiap indikator-
indikatornya.Nilai korelasi loading faktor yang diharapkan harus lebih
besar dari 0,7. Pada tahap awal pengembangan skala ilmiah, nilai faktor
loading antara 0,50 dan 0,60 dianggap dapat diterima (Imam Ghozali dan
Latan, 2015).

Average Variance Extracted (AVE)

Average variance extracted (A VE) adalah rata-rata varian yang setidaknya
sebesar 0,5(Rimbani, 2017).

Uji Discriminant Validity

Pada analisis outer model, uji Discriminant Validity merupakan nilai
crossloading faktor yang berguna apakah konstruk memiliki diskriminan
yang memadai. Caranya dengan membandingkan nilai konstruk yang
dituju harus lebih besar dengan nilai konstruksi yang lain. Model dikatakan
memiliki nilai discriminant validity yang baik jika AVE nilainya > 0.50
(Rimbani, 2017).

Uji Reliability

Selain uji validitas, evaluasi model juga mencakup uji reliabilitas konstruk.
Uji reliabilitas memastikan keakuratan, keseragaman, dan keandalan alat
ukur saat mengukur struktur. Pengukuran apabila nilai composite

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

Model structural dapat disebut Inner Model yang menyatakan kekuatan

estimasi antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada substantive theory.

1.

Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) berguna untuk menilai sejauh mana model
dapat menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi
(R2) antara nol dan satu. Koefisien determinasi yang rendah menunjukkan
bahwa variabilitas variabel terikat sangat terbatas. Nilai yang mendekati
satu menunjukkan bahwa variabel independen memberikan hampir
seluruh informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen
(Ghozali, 2009). Pengaruh nilai R-squared (R2) dapat digunakan untuk
menjelaskan apakah pengaruh wvariabel laten eksogen berpengaruh
signifikan terhadap variabel laten endogen. Kriteria nilai R-squared dibagi
menjadi tiga klasifikasi yaitu 0,67 (baik), 0,33 (sedang) dan 0,19 (sangat
buruk) (Ghozali: 2015)

Uji F

F square untuk mengetahui kebaikan model. Menurut Chin (1998) dalam
Ghozali (2015 : 80) interprestasi-nilai f square yaitu 0,02 memiliki
pengaruh kecil; 0,15 memiliki pengaruh moderat dan 0,35 memiliki
pengaruh besar pada level structural.

Uji Hipotesis

Pengujian ini dilakukan untuk melihat besarnya nilai pengaruh tidak
langsung antar variabel. Pengujian ini dilakukan dengan memakai metode
bootstraping menggunakan SmartPLS 3.0 (Imam Ghozali & Latan, 2015).
Pengujian hipotesis dengan melihat nilai peritungan Path Coefisien pada
pengujian inner model. Hipotesis dikatakan diterima apabila nilai T
statistik lebih besar dari T tabel 1,96 (a0 5%) yang berarti apabila nilai T
statistik setiap hipotesis lebih besar dari T tabel maka dapat dinyatakan

diterima atau terbukti.



BAB IV
ANALISIS DAN PEMBAHASAN

4.1 Deskripsi Objek Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Responden

Sampel dalam penelitian ini adalah Sumber Daya Manusia (SDM) yang
bekerja di perusahaan ritel di Semarang. Penyebaran dan pengumpulan data
kuesioner dalam studi ini dilakukan secara tidak langsung (online) menggunakan
media form online berupa google form. Ada 96 responden secara khusus, responden
dikelompokkan berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama
bekerja.

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil kuesioner
yang dibagikan kepada sampel yang diidentifikasi oleh peneliti. Data tersebut
meliputi daftar pertanyaan tentang work-life balance, budaya organisasi yang
mendukung, stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada sektor ritel di
Semarang.

Data responden disajikan sebagai berikut :

4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Data responden berdasarkan usia responden, dapat dilihat pada tabel berikut

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%

Sumber : Data primer yang diolah, 2025
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Berdasarkan tabel 4.1, diketahui bahwa mayoritas responden berada pada
kelompok usia 18-21 tahun, yaitu sebanyak 69 orang atau 71,9% dari total
responden. Dominasi responden pada rentang usia ini menunjukkan bahwa
sebagian besar karyawan yang bekerja di sektor ritel merupakan generasi muda
yang berada pada tahap awal kariernya. Usia 18-21 tahun umumnya merupakan
masa transisi dari dunia pendidikan menuju dunia kerja, di mana individu mulai
mencari pengalaman, membangun keterampilan, dan menyesuaikan diri dengan
lingkungan kerja yang dinamis. Sementara itu, kelompok usia 22-25 tahun
berjumlah 27 orang atau 28,1%, yang menandakan bahwa sebagian lainnya sudah
memasuki tahap perkembangan karier yang lebih matang dengan pengalaman kerja
yang relatif lebih banyak dibanding kelompok usia termuda.

Tidak terdapat responden pada kelompok usia 2628 tahun, yang dapat
mengindikasikan bahwa pekerjaan di sektor ini lebih diminati oleh tenaga kerja
muda. Hal ini bisa disebabkan oleh faktor tuntutan fisik, sistem kerja shift, serta
fleksibilitas waktu yang lebih sesuai dengan karakteristik generasi muda. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa komposisi usia responden menunjukkan
dominasi tenaga kerja muda yang menjadi bagian penting dalam operasional

perusahaan ritel.

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Data responden berdasarkan jenis kelamin responden, dapat dilihat pada

tabel berikut ini :
Tabel 4.2 Jenis Kelamin Responden
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Lak-laki 44 45,8%
2 Perempuan 52 54,2%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2025
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Berdasarkan tabel 4.2 di atas, dapat dilihat bahwa responden berdasarkan
jenis kelamin didominasi oleh perempuan, yaitu sebanyak 52 orang atau 54,2%,
sedangkan laki-laki berjumlah 44 orang atau 45,8%. Hasil ini menunjukkan bahwa
tenaga kerja pada bagian store crew di sektor ritel modern, khususnya di Alfamart
dan Indomaret, lebih banyak berjenis kelamin perempuan. Dominasi karyawan
perempuan ini dapat dijelaskan oleh karakteristik pekerjaan store crew yang
melibatkan pelayanan langsung kepada pelanggan, seperti posisi kasir dan
pramuniaga. Pekerjaan tersebut menuntut ketelitian, kesabaran, serta kemampuan
komunikasi yang baik, yang umumnya lebih banyak dimiliki oleh karyawan
perempuan.

Selain itu, perlu diketahui bahwa dalam penelitian ini responden hanya
berasal dari bagian store crew, sehingga karyawan dari bagian gudang atau logistik
yang umumnya didominasi oleh laki-laki tidak termasuk dalam pengisian
kuesioner. Hal ini menjelaskan mengapa proporsi karyawan perempuan sedikit
lebih tinggi dibandingkan laki-laki dalam hasil penelitian ini. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa tenaga kerja perempuan memiliki peran penting dalam
menjaga kualitas pelayanan dan operasional di toko ritel modern seperti Alfamart

dan Indomaret.

4.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Data responden berdasarkan pendidikan terakhir responden, dapat dilihat

pada tabel berikut ini :

Tabel 4. 3 Pendidikan Terakhir Responden

No Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase
1 SMA/SMK Sederajat 93 96,9%
2 Diploma (D1-D3) 3 3,31%
3 S1 0 0%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2025
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Berdasarkan tabel 4.3 di atas, dapat diketahui bahwa sebagian besar
responden memiliki pendidikan terakhir pada jenjang Sekolah Menengah Atas
(SMA/SMK) sederajat, yaitu sebanyak 93 orang atau 96,9%. Hal ini menunjukkan
bahwa mayoritas sumber daya manusia pada sektor ritel di Semarang berasal dari
lulusan SMA/SMK, yang umumnya telah memiliki keterampilan praktis dan
kesiapan untuk langsung bekerja di lapangan. Sementara itu, sebanyak 3 orang
responden (3,31%) merupakan lulusan Diploma (D1-D3), yang menunjukkan
bahwa sebagian kecil tenaga kerja memiliki latar belakang pendidikan yang lebih
tinggi. Kemungkinan, responden dengan jenjang pendidikan Diploma tersebut
sebelumnya telah bekerja sejak lulus SMA/SMK dan melanjutkan kuliah sambil
tetap bekerja, atau memang melamar setelah menyelesaikan pendidikan Diploma
untuk menempati posisi yang membutuhkan tingkat keterampilan administrasi dan
tanggung jawab yang lebih besar. Tidak terdapat responden dengan pendidikan
terakhir S1, yang memperkuat gambaran bahwa posisi kerja di sektor ini umumnya

diisi oleh tenaga kerja dengan pendidikan menengah.

4.1.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Data responden berdasarkan lama bekerja terakhir responden, dapat dilihat

pada tabel berikut ini :
Tabel 4.4 Lama Bekerja Responden
No Lama Bekerja Frekuensi Persentase
1 <1 tahun 44 45,8%
2 1-2 tahun 52 54,2%
3 >2 tahun 0 0%
Jumlah 96 100%

Sumber : Data primer yang diolah, 2025

Berdasarkan tabel 4.4 di atas, dapat diketahui bahwa sebagian besar

responden memiliki lama bekerja antara 1-2 tahun, yaitu sebanyak 52 orang atau
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54,2%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas karyawan di sektor ritel seperti
Alfamart dan Indomaret masih tergolong baru, namun sudah memiliki pengalaman
kerja yang cukup untuk memahami ritme dan tanggung jawab pekerjaan sehari-hari.
Sementara itu, sebanyak 44 orang responden (45,8%) memiliki masa kerja kurang
dari 1 tahun, yang menandakan tingkat pergantian karyawan (turnover) yang relatif
tinggi pada sektor ini. Kondisi ini wajar terjadi mengingat karakteristik pekerjaan
ritel yang menuntut jam kerja panjang, ritme cepat, serta tekanan target yang cukup
tinggi, sehingga sebagian karyawan baru masih dalam tahap penyesuaian. Tidak
terdapat responden dengan lama bekerja lebih dari 2 tahun, yang memperkuat
gambaran bahwa sebagian besar tenaga kerja di sektor ritel merupakan karyawan

dengan masa kerja relatif singkat.

4.2 Analisis Data
4.2.1 Analisis Deskripsi

Dalam penelitian ini menjelaskan mengenai tanggapan responden terhadap
jawaban yang telah dipilih melalui kuesioner yang disebar. Variabel tersebut adalah
Work-Life Balance, Budaya Kerja yang Mendukung, Stres Kerja dan Kepuasan
Kerja Karyawan. Untuk menjelaskan masing-masing variable dalam penelitian ini.
Peneliti  akan  menguraitkan  rincian  jawaban  responden  dengan
mengelompokkannya ke dalam satu kategori skor berdasarkan rentang skala

sebagai berikut :

Nilai maksimal — Nilai minimal

Interval kelas dapat didapat sebesar 1,33 sehingga mean jawaban responden

didapatkan berupa:
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Tabel 4.5 Kategori Nilai Mean Jawaban Responden

Nilai Skor Kategori
1-2,33 Rendah
2,34-3,67 Sedang
3,68-5 Tinggi

Mengacu pada table 4.5 maka dilakukan perhitungan nilai mean setiap
variabelnya serta hasil yang diperoleh disesuaikan dengan kategori tersebut.
Kemudian diselaraskan dengan tabel distribusi nilai rata-rata dari skor setiap

jawaban responden. Dimana variable konfliknya sebagai berikut:

4.2.2 Statistik Deskriptif Work-Life Balance

Work-Life Balance merupakan aspek penting yang memengaruhi kepuasan
dan kinerja sumber daya manusia pada sektor ritel. Hasil tanggapan responden
menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi masih
menjadi tantangan bagi karyawan di sektor ini. Jam kerja yang panjang, sistem shift,
serta tuntutan pelayanan yang tinggi sering kali membuat waktu pribadi menjadi
terbatas. Kondisi tersebut menunjukkan pentingnya pengaturan jadwal kerja yang
adil dan pembagian beban kerja yang seimbang agar kesejahteraan serta
produktivitas karyawan tetap terjaga. Variabel Work-Life Balance dalam penelitian
ini diukur melalui empat indikator pertanyaan yang mencerminkan kemampuan
karyawan dalam mengatur waktu, memenuhi tuntutan pekerjaan, menjaga waktu
pribadi, serta mempertahankan batasan antara kehidupan kerja dan kehidupan di
luar pekerjaan. Hasil tanggapan responden terhadap WLB dapat dijelaskan pada
tabel 4.6 berikut:
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Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Work-Life Balance (X1)

Standar
Variabel Indikator Mean Keterangan
Devasi
Keseimbangan
3,29 0,84 Sedang
Waktu (X1.1)
Keseimbangan
Work-Life Kepuasan 3,34 0,98 Sedang
Balance (X1) (X1.2)
Keseimbangan
Keterlibatan 3,44 1,09 Sedang
(X1.3)

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan data yang diperoleh pada Tabel 4.6, dapat dilihat bahwa skor
rata-rata variabel Work-Life Balance memperoleh nilai mean yang berkisar antara
3,29-3,44, yang termasuk dalam kategori sedang, dengan standar deviasi antara
0,84-1,09. Hal i menunjukkan bahwa karyawan pada sektor ritel di Semarang
memiliki tingkat keseimbangan kehidupan kerja yang cukup baik, meskipun masih
terdapat ruang untuk peningkatan terutama dalam hal pengelolaan waktu, kepuasan
pribadi, serta keterlibatan di luar pekerjaan.

Indikator “keseimbangan waktu (X1.1)” memiliki nilai mean sebesar 3,29
dengan standar deviasi 0,84, dan termasuk dalam kategori sedang. Hasil ini
menggambarkan bahwa sebagian karyawan telah mampu mengatur waktu antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan cukup baik, meskipun masih terdapat
beberapa yang merasa waktu istirahatnya kurang seimbang akibat beban kerja atau
target yang harus dicapai.

Selanjutnya, indikator “keseimbangan kepuasan (X1.2)” memperoleh nilai
mean sebesar 3,34 dengan standar deviasi 0,98, yang juga termasuk dalam kategori
sedang. Temuan ini menunjukkan bahwa kepuasan karyawan terhadap

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi sudah berada pada tingkat cukup,
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namun belum sepenuhnya optimal. Tekanan pekerjaan dan tuntutan waktu yang
tinggi masih dapat memengaruhi kepuasan individu dalam menjalani aktivitas
pribadi.

Kemudian, indikator “keseimbangan keterlibatan (X1.3)” memiliki nilai
mean sebesar 3,44 dengan standar deviasi 1,09, dan termasuk dalam kategori
sedang. Hal ini menandakan bahwa karyawan masih memiliki waktu untuk
beristirahat, bersosialisasi, dan beraktivitas di luar pekerjaan, meskipun keterlibatan
tersebut belum sepenuhnya maksimal. Oleh karena itu, peningkatan dalam
manajemen waktu dan dukungan lingkungan kerja yang fleksibel diperlukan agar
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat tercapai secara lebih

optimal.

4.2.3 Statistik Deskriptif Budaya Organisasi yang Mendukung

Budaya organisasi yang mendukung merupakan elemen penting dalam
membentuk lingkungan kerja yang positif dan produktif. Budaya yang baik akan
menumbuhkan rasa saling menghargai, keterbukaan, serta kerja sama di antara
karyawan. Sebaliknya, budaya organisasi yang lemah dapat menurunkan motivasi
kerja dan menghambat pencapaian tujuan bersama.

Dalam penelitian ini, variabel Budaya organisasi yang mendukung diukur

melalui 3 indikator sebagai berikut :

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

Standar
Variabel Indikator Mean Keterangan
Deviasi
Norma dan Nilai
Budaya ang dimiliki
) y yane 3,60 0,97 Sedang
Organisasi yang bersama
Mendukung (X2.1)
(X2) Komunikasi
) 3,56 0,93 Sedang
Kolaboratif
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(X2.2)

Berbagi

Pengetahuan 3,54 0,97 Sedang
(X2.3)

Dilibatkan

dalam
pengambilan 3,46 1,08 Sedang
keputusan (X4)

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan data yang diperoleh pada Tabel 4.7, dapat dilihat bahwa skor
rata-rata variabel Budaya Organisasi yang Mendukung (X2) memperoleh nilai
mean yang berkisar antara 3,46-3,60, yang termasuk dalam kategori sedang,
dengan standar deviasi antara 0,93-1,08. Hal ini menunjukkan bahwa perusahaan
ritel di Semarang telah memiliki budaya organisasi yang cukup mendukung dalam
membantu karyawan menjalankan tugasnya. Namun demikian, masih terdapat
ruang untuk peningkatan, terutama dalam hal kolaborasi, keterbukaan komunikasi,
serta pelibatan karyawan dalam proses pengambilan keputusan.

Indikator “Norma dan Nilai yang Dimiliki Bersama (X2.1)” memperoleh
nilai mean sebesar 3,60 dengan standar deviasi 0,97, dan termasuk dalam kategori
sedang. Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan di sektor ritel telah memiliki
pemahaman yang cukup baik terhadap nilai-nilai dan norma yang berlaku di
lingkungan kerja, seperti saling menghargai dan bekerja sama secara harmonis.
Meskipun demikian, masih diperlukan penguatan dalam penerapan nilai-nilai
tersebut agar dapat menjadi pedoman yang lebih kuat dalam menciptakan
lingkungan kerja yang positif dan kondusif.

Indikator “Komunikasi Kolaboratif (X2.2)” memiliki nilai mean sebesar
3,56 dengan standar deviasi 0,93, yang termasuk dalam kategori sedang. Temuan
ini menggambarkan bahwa komunikasi antar rekan kerja dan antarbagian dalam

perusahaan ritel sudah berjalan cukup baik, tetapi belum sepenuhnya efektif.
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Peningkatan keterbukaan dalam pertukaran informasi dan kerja sama tim yang lebih
intensif dapat membantu meningkatkan efisiensi kerja serta memperkuat rasa
kebersamaan di lingkungan kerja.

Selanjutnya, indikator “Berbagi Pengetahuan (X2.3)” memperoleh nilai
mean sebesar 3,54 dengan standar deviasi 0,97, termasuk dalam kategori sedang.
Hasil ini menunjukkan bahwa karyawan telah mulai berbagi pengalaman dan
informasi terkait pekerjaan, meskipun praktik tersebut belum dilakukan secara
konsisten. Peningkatan budaya berbagi pengetahuan dapat memperkuat kompetensi
individu maupun tim, serta mendukung terciptanya inovasi dalam penyelesaian
pekerjaan.

Sementara itu, indikator “Dilibatkan dalam Pengambilan Keputusan
(X2.4)” memiliki nilai mean sebesar 3,46 dengan standar deviasi 1,08, yang juga
termasuk dalam kategori sedang. Hal ini menandakan bahwa partisipasi karyawan
dalam proses pengambilan keputusan masih terbatas. Karyawan cenderung
mengikuti arahan pimpinan tanpa banyak dilibatkan dalam proses diskusi atau
pemberian masukan. Dengan memberikan = ruang bagi karyawan untuk
berpartisipasi lebih aktif, perusahaan dapat menciptakan budaya organisasi yang

lebih partisipatif, inklusif, dan adaptif terhadap perubahan.

4.2.4 Statistik Deskriptif Stres Kerja

Dalam dunia kerja, stres kerja merupakan faktor penting yang dapat
memengaruhi kinerja dan kesejahteraan karyawan. Di sektor ritel, stres kerja sering
muncul akibat target penjualan yang tinggi, ritme kerja cepat, dan tuntutan
pelayanan yang intens. Kondisi tersebut dapat menyebabkan kelelahan fisik
maupun mental jika tidak dikelola dengan baik.

Dalam penelitian ini variabel terkait Stres kerja diukur dengan 4 indikator

sebagai berikut:
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Tabel 4.8 Statistik Deskriptif Stres Kerja (Z)

Standar
Variabel Indikator Mean Keterangan
Deviasi
Beban Kerja Berlebih
3,35 1,60 Sedang
(Z1)
Tekanan dari Atasan
‘ 3,30 1,51 Sedang
Stres Kerja (Z22)
(2) Tekanan Pendapatan
3,30 1,55 Sedang
(Z3)
Hubungan di tempat
' 3,17 1,74 Sedang
Kerja (Z4)

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan hasil kuesioner pada Tabel 4.8, diketahui bahwa variabel Stres
Kerja (Z) memiliki nilai mean yang berkisar antara 3,17 hingga 3,35, yang termasuk
dalam kategori sedang, dengan standar deviasi antara 1,51 hingga 1,74. Hal ini
menunjukkan bahwa karyawan pada sektor ritel di Semarang mengalami tingkat
stres kerja yang cukup nyata, namun masih dalam batas wajar. Stres tersebut
kemungkinan besar disebabkan oleh beban kerja yang cukup tinggi, tekanan dari
atasan, serta tuntutan untuk mencapai target dalam waktu terbatas.
Indikator “Beban Kerja Berlebih (Z1)” memiliki nilai mean sebesar 3,35 dengan
standar deviasi 1,60, dan termasuk dalam kategori sedang. Hasil ini menunjukkan
bahwa sebagian besar karyawan merasa beban kerja yang mereka tangani cukup
berat, namun masih dapat dikelola. Kondisi ini dapat disebabkan oleh tingginya
volume pekerjaan dan jadwal kerja yang padat, yang menuntut karyawan untuk
tetap fokus dan efisien dalam menyelesaikan tugasnya.

Indikator “Tekanan dari Atasan (Z2)” memperoleh nilai mean sebesar 3,30
dengan standar deviasi 1,51, yang juga termasuk dalam kategori sedang. Hal ini
menggambarkan bahwa sebagian karyawan masih merasakan tekanan dari

pimpinan, baik dalam bentuk pengawasan yang ketat maupun target kinerja yang
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tinggi. Meskipun demikian, tingkat tekanan tersebut belum sampai menimbulkan
stres berat, karena sebagian karyawan masih mampu menyesuaikan diri dengan
tuntutan pekerjaan.

Selanjutnya, indikator “Tekanan Pendapatan (Z3)” memiliki nilai mean
sebesar 3,30 dengan standar deviasi 1,55, termasuk dalam kategori sedang. Temuan
ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan merasa kompensasi yang diterima
belum sepenuhnya sebanding dengan tanggung jawab pekerjaan yang dijalankan.
Ketidakseimbangan antara upah dan beban kerja ini dapat memicu stres jangka
panjang jika tidak diimbangi dengan sistem penghargaan atau motivasi kerja yang
memadai.

Sementara itu, indikator “Hubungan di Tempat Kerja (Z4)” memiliki nilai
mean sebesar 3,17 dengan standar deviasi 1,74, dan juga termasuk dalam kategori
sedang. Artinya, hubungan antar rekan kerja maupun dengan atasan sudah cukup
baik, meskipun masih terdapat potensi konflik atau miskomunikasi yang dapat
menimbulkan tekanan emosional. Peningkatan komunikasi interpersonal dan kerja
sama tim yang lebih harmonis dapat membantu menurunkan tingkat stres kerja

secara keseluruhan:

4.2.5 Statistik Deskriptif Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan merupakan faktor penting yang memengaruhi
semangat dan kinerja mereka di tempat kerja. Dalam sektor ritel yang menuntut
pelayanan cepat dan interaksi intens dengan pelanggan, karyawan yang merasa puas
dengan pekerjaannya akan lebih termotivasi, bertanggung jawab, dan memiliki
komitmen tinggi terhadap perusahaan. Tingkat kepuasan kerja yang baik juga
membantu menciptakan suasana kerja yang positif dan menurunkan tingkat stres

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

Standar
Variabel Indikator Mean Keterangan
Deviasi
Pengakuan atas hasil
_ 3,27 0,96 Sedang
kerja (Y1)
Peluang
engembangan diri
peng s 3,28 1,01 Sedang
(pertumbuhan dan
promosi) (Y2)
Tanggung jawab
dalam pekerjaan 3,24 0,98 Sedang
Kepuasan
(Y3)
Kerja _ :
Gaji dan kompensasi
Karyawan 3119 1,10 Sedang
) (Y4)
Hubungan dengan
manajer dan rekan
3,30 0,99 Sedang
kerja
(Y5)
Lingkungan kerja
3,18 0,98 Sedang
(Y6)
Sistem kebijakan
3,28 0,98 Sedang
perusahaan (Y7)

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan hasil kuesioner pada Tabel 4.9, diketahui bahwa variabel
Kepuasan Kerja Karyawan (Y) memiliki nilai mean yang berkisar antara 3,18
hingga 3,30, yang termasuk dalam kategori sedang, dengan standar deviasi antara
0,96 hingga 1,10. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan pada sektor ritel di
Semarang memiliki tingkat kepuasan kerja yang cukup baik, namun masih terdapat

beberapa aspek yang perlu ditingkatkan agar karyawan merasa lebih dihargai dan
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termotivasi dalam bekerja. Faktor-faktor seperti pengakuan atas hasil kerja, peluang
pengembangan diri, dan kompensasi masih menjadi perhatian utama dalam upaya
peningkatan kepuasan kerja.

Indikator “Pengakuan atas Hasil Kerja (Y 1)” memiliki nilai mean sebesar
3,27 dengan standar deviasi 0,96, dan termasuk dalam kategori sedang. Hasil ini
menunjukkan bahwa karyawan merasa cukup mendapatkan apresiasi atas hasil
kerjanya, meskipun masih terdapat sebagian yang menganggap pengakuan dari
atasan belum maksimal. Peningkatan bentuk penghargaan seperti pujian, bonus,
atau pengakuan formal dapat membantu meningkatkan motivasi kerja karyawan.
Indikator “Peluang Pengembangan Diri (Pertumbuhan dan Promosi) (Y2)”
memperoleh nilai mean sebesar 3,28 dengan standar deviasi 1,01, termasuk dalam
kategori sedang. Temuan ini menggambarkan bahwa sebagian karyawan menilai
kesempatan untuk berkembang di perusahaan sudah ada, namun belum merata atau
belum sepenuhnya terbuka bagi semua karyawan. Pelatihan yang lebih rutin dan
sistem promosi yang transparan dapat memperkuat semangat karyawan untuk
berprestasi.

Indikator “Tanggung Jawab dalam Pekerjaan (Y3)” memiliki nilai mean
sebesar 3,24 dengan standar deviasi 0,98, yang termasuk dalam kategori sedang.
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan sudah memiliki rasa
tanggung jawab terhadap tugasnya, tetapi masih memerlukan dukungan dari atasan
agar dapat lebih mandiri dan percaya diri dalam mengambil keputusan kerja.

Selanjutnya, indikator “Gaji dan Kompensasi (Y4)” memperoleh nilai mean
sebesar 3,19 dengan standar deviasi 1,10, dan termasuk dalam kategori sedang.
Artinya, karyawan menilai bahwa imbalan yang diterima belum sepenuhnya
sebanding dengan beban kerja dan tanggung jawab yang dijalankan. Hal ini dapat
menjadi sumber ketidakpuasan apabila tidak disesuaikan dengan kinerja dan
kebutuhan hidup karyawan.

Indikator “Hubungan dengan Manajer dan Rekan Kerja (Y5)” menunjukkan
nilai mean sebesar 3,30 dengan standar deviasi 0,99, yang termasuk dalam kategori
sedang. Hasil ini menunjukkan bahwa hubungan antar karyawan maupun dengan

atasan berjalan cukup baik dan harmonis. Namun, masih perlu ditingkatkan
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komunikasi dua arah yang terbuka agar tercipta lingkungan kerja yang lebih
suportif dan produktif.

Indikator “Lingkungan Kerja (Y6)” memiliki nilai mean sebesar 3,18
dengan standar deviasi 0,98, termasuk dalam kategori sedang. Hal ini menunjukkan
bahwa kondisi fisik dan suasana kerja sudah cukup nyaman, meskipun masih ada
beberapa aspek seperti kebersihan, kenyamanan ruang kerja, atau fasilitas yang
dapat diperbaiki untuk mendukung produktivitas karyawan.

Terakhir, indikator “Sistem Kebijakan Perusahaan (Y7)” memperoleh nilai mean
sebesar 3,28 dengan standar deviasi 0,98, yang juga termasuk dalam kategori
sedang. Temuan ini menggambarkan bahwa sebagian karyawan menilai kebijakan
perusahaan sudah cukup jelas, namun masih terdapat kebijakan yang dirasa belum
konsisten atau kurang adil. Perusahaan perlu memastikan kebijakan diterapkan
secara transparan agar dapat meningkatkan rasa kepercayaan dan kepuasan

karyawan terhadap organisasi.

4.3 Hasil Penelitian
4.3.1 Analisis Outer Model (Measurement Model)

1. Convergent Validity

Pengujian convergent validity menggunakan analisis outer model dengan
merujuk pada skor dari loading factor pada variabel laten setiap indikator. Validitas
konvergen disini digunakan untuk membuktikan bahwa pertanyaan-pertanyaan
pada setiap variabel laten dalam penelitian ini dapat dipahami oleh responden
dengan cara yang sama seperti yang dimaksud oleh peneliti. Nilai koreksi dapat
dikatakan tinggi apabila korelasinya >0,70. Tetapi, dalam riset pengembangan skala
pengukuran nilai untuk loading factor 0,50 - 0,60 masih dapat diterima Ghozali &
Latan (2015).

Pada penelitian ini dilakukan uji validitas konvergen, dengan hasil sebagai

berikut:
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Loading
Variabel Indikator AVE Keterangan
Factor

X1.1 0,918 Valid
Work-Life Balance X1.2 0,911 0,80 Valid
X1.3 0,926 Valid
X2.1 0,873 Valid
Budaya Organisasi X22 0,903 077 Valid
yang Mendukung X2.3 0,894 ’ Valid
X2.4 0,908 Valid
1 0,901 Valid

Z2 0,900 i
Stres Kerja 0,81 Valid
73 0,899 Valid
74 0,903 Valid
Yl 0,879 Valid
Y2 0,852 Valid

Y3 0,891 i
Kepuasan Kerja Valid
Y4 0,909 0,84 Valid

Karyawan

lYS 0,870 Valid
Y6 0,889 Valid
Y7 0,861 Valid

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel 4.10 diatas diketahui bahwa nilai loading factor yang

dihasilkan masing-masing indikator >0,7. Dengan demikian indikator-indikator

tersebut dinyatakan valid sebagai pengukur variabel latennya.

2. Discriminant Validity

Discriminant validity digunakan untuk menguji validitas suatu model.

Discriminant validity dilihat melalui nilai cross loading dan kriteria fornell-lacker
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yang menunjukkan besarnya korelasi antar konstruk dengan indikatornya dan
indikator dari konstruk lainnya. Standar nilai yang digunakan untuk cross loading
dan kriterria fornell-lacker yaitu harus lebih besar dari 0,7 atau dengan
membandingkan nilai square root of average variance extracted (AVE) setiap
konstruk dengan korelasi antara konstruk dengan konstruk lainnya dalam model.
Jika nilai akar AVE setiap konstruk lebih besar dari pada nilai korelasi antara
konstruk dengan konstruk lainnya dalam model, maka dikatakan memiliki nilai
discriminant validity yang baik.

Dalam penelitian ini telah di uji discriminant validity menggunakan metode

fornell-larcker criterion dengan hasil sebagai berikut :

Tabel 4.11 Discriminant Validity

Budaya
Kepuasan
Organisasi Work-Life
Kerja Stres Kerja
yang Balance
Karyawan
Mendukung
Budaya
Organisasi
0,895
yang
Mendukung
Kepuasan
Kerja 0,702 0,879
Karyawan
Stres Kerja -0,587 -0,694 0,901
Work-Life
0,551 0,627 -0,518 0,919
Balance
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Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan pada tabel 4.11 menunjukkan bahwa uji fornell-larcker
criterion secara nilai yang dihasilkan bisa dinyatakan valid sesuai dengan ketentuan
uji validitas diskriminan. Hal itu dijelaskan dalam nilai yang dihasilkan lebih tinggi
disbanding dengan nilai korelasi antara variabel satu dengan lainnya sebagai

berikut :

e Pada variabel budaya organisasi yang mendukung memiliki nilai akar AVE
sebesar 0,895, lebih besar dibandingkan dengan korelasinya dengan
variabel kepuasan kerja karyawan (0,702), stres kerja (-0,587) dan work-life
balance (0,551).

e Pada variabel kepuasan kerja karyawan memiliki nilai akar AVE sebesar
0,879, lebih besar dibandingkan dengan korelasinya dengan variabel budaya
organisasi yang mendukung (0,702), stres kerja (-0,694) dan work-life
balance (0,627).

e Pada variabel stres kerja memiliki nilai akar AVE sebesar 0,901, lebih besar
dibandingkan dengan korelasinya dengan variabel budaya organisasi yang
mendukung (-0,587), kepuasan kerja karyawan (-0,649) dan work-life
balace (-0,518).

e Pada variabel work-life balance memiliki nilai akar AVE sebesar 0,919,
lebih besar dibandingkan dengan korelasinya dengan variabel budaya
organisasi yang mendukung (0,551), kepuasan kerja karyawan (0,627) dan
stres kerja (-0,518).

3. Reliability

Setelah melihat dan menguji validitas, pengujian yang dapat dilakukan yaitu
dengan melakukan pengujian keandalan struktur dengan mengatur ketahanan
komposit (CR) dari blok indikator yang mengukur nilai struktur. CR digunakan
untuk menunjukkan tingkat keandalan yang baik. Uji reabilitas digunakan untuk

membuktikan akurasi, konsistensi dan ketetapan instrument dalam mengukur
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konstruk. Menggunakan program Smart PLS 4.0 dalam PLS SEM. Suatu konstruk
dikatakan andal jika nilai Composite Reability (CR) melebihi 0,7 meskipun nilai
0,6 masih dapat diterima Ghozali (2016).

Dalam penelitian ini telah dilakukan uji reability dengan hasil sebagai

berikut:
Tabel 4.12 Uji Reliability
Composite Average Variance
Variabel Cronbach’s Alpha
Reliablity Extracted (AVE)
Budaya
Organisasi yang 0,917 0,941 0,800
Mendukung
Kepuasan Kerja
0,951 0,960 0,772
Karyawan
Stres Kerja 0,923 0,945 0,812
Work-Life
0,908 0,942 0,844
Balance

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan Tabel 4.12 di atas, dapat diketahui bahwa nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha untuk seluruh variabel penelitian memiliki nilai
lebih besar dari 0,7, serta nilai Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari
0,5. Variabel Budaya Organisasi yang Mendukung memiliki nilai Cronbach’s
Alpha sebesar 0,917, Composite Reliability sebesar 0,941, dan AVE sebesar 0,800.
Variabel Kepuasan Kerja Karyawan memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar
0,951, Composite Reliability sebesar 0,960, dan AVE sebesar 0,772. Variabel Stres
Kerja memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,923, Composite Reliability
sebesar 0,945, dan AVE sebesar 0,812. Sedangkan variabel Work-Life Balance
memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,908, Composite Reliability sebesar
0,942, dan AVE sebesar 0,844.
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Hasil ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel telah memenuhi
kriteria reliabilitas, yaitu memiliki nilai Composite Reliability dan Cronbach’s
Alpha > 0,7 serta nilai AVE > 0,5. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
seluruh variabel dalam penelitian ini memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi,
sehingga analisis dapat dilanjutkan dengan memeriksa goodness of fit model

melalui evaluasi inner model.

4.3.2 Analisis Inner Model (Struktural Model)

1) Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi menguji kemampuan dan pengaruh model terhadap
variabel terikat yang berkisar antara nol sampai satu Imam Ghozali (2014). Model
struktural diestimast dengan menggunakan R-kuadrat konstruk sebagai variabel
terikat. R2 dapat digunakan untuk memperkirakan besar kecilnya pengaruh suatu
variabel terikat tertentu dan apakah variabel tersebut mempunyai pengaruh yang
signifikan, cara mengetahui besar kecilnya nilai koefisien determinan yaitu dengan
mengalikan koefisien determinasi dengan 100% jika hasil yang didapatkan sebesar
0,67 maka koefisien dinyatakan baik, jika 0,33 mengidentifikasikan koefisien
moderat, kemudian nilai 0,19 mengidentifikasikan bahwa koefisien sangat lemah.

Berikut dibawah ini nilai hasil R square yang menunjukkan koefisien determinasi.

Tabel 4.13 R-Square

Variabel R-Square R-Square Adjusted
Kepuasan Kerja
0,652 0,641
Karyawan
Stres Kerja 0,399 0,386

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Dalam penelitian ini, hasil analisis nilai R-Square yang ditampilkan pada
Tabel 4.13 menunjukkan bahwa model struktural dalam penelitian ini memiliki

tingkat kemampuan prediksi yang cukup baik terhadap variabel endogen. Nilai R-
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Square sebesar 0,652 pada variabel Kepuasan Kerja Karyawan menunjukkan
bahwa sebesar 65,2% varians pada variabel tersebut dapat dijelaskan oleh variabel-
variabel eksogen dalam penelitian ini. Sisanya sebesar 34,8% dijelaskan oleh
variabel lain di luar model penelitian.

Sementara itu, variabel Stres Kerja memiliki nilai R-Square sebesar 0,399,
yang berarti bahwa sebesar 39,9% varians pada variabel Stres Kerja dapat
dijelaskan oleh variabel eksogen yang digunakan dalam penelitian, sedangkan
sisanya sebesar 60,1% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dimasukkan ke dalam
model penelitian.

Berdasarkan nilai R-Square yang diperoleh, kedua variabel endogen berada
pada kategori sedang hingga baik. Mengacu pada pendapat Imam Ghozali (2014),
nilai R-Square sebesar 0,67 menunjukkan kategori kuat, 0,33 menunjukkan
kategori moderat, dan 0,19 menunjukkan kategori lemah. Dengan demikian, nilai
R-Square yang diperoleh dalam penelitian ini menunjukkan bahwa model memiliki
kemampuan penjelasan yang cukup baik dan layak untuk dilanjutkan ke tahap
analisis pengujian hipotesis. Hal ini mengindikasikan bahwa konstruk-konstruk
eksogen yang digunakan dalam model mampu menjelaskan sebagian besar
perubahan yang terjadi pada variabel Kepuasan Kerja Karyawan dan Stres Kerja

dalam konteks penelitian ini.

2) F Square

Penelitian ini menggunakan uji F-square untuk menilai pengaruh variabel
eksogen terhadap variabel endogen yang tergolong rendah, sedang, atau tinggi
batasan-batasan nilai f-square menurut Chin (1998) dalam Ghozali (2015 : 80) 0,02
dikategorikan lemah, nilai f-square 0,15 dikategorikan moderat atau sedang, dan

nilai f-square 0,35 dikategorikan kuat . Berikut tabel hasil penilaian F-square:
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Tabel 4.14 F-Square

Budaya
Kepuasan
Organisasi Work-Life
Kerja Stres Kerja
yang Balance
Karyawan
Mendukung
Budaya
Organisasi
0,211 0,217
yang
Mendukung
Kepuasan
Kerja
Karyawan
Stres Kerja 0,219
Work-Life
0,110 0,091
Balance

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan Tabel 4.14 di atas, dapat diketahui bahwa nilai f-square
masing-masing hubungan antar konstruk menunjukkan tingkat pengaruh yang
bervariasi. Terdapat dua hubungan dengan pengaruh moderat, yaitu antara Budaya
Organisasi yang Mendukung terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan nilai f-
square sebesar 0,211, dan Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Stres
Kerja dengan nilai f-square sebesar 0,217. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya
organisasi yang mendukung memiliki pengaruh moderat terhadap peningkatan
kepuasan kerja serta penurunan stres kerja karyawan. Dengan kata lain, semakin
baik budaya organisasi yang diterapkan, maka semakin tinggi tingkat kepuasan

kerja dan semakin rendah tingkat stres yang dialami karyawan.
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Selanjutnya, terdapat satu hubungan dengan pengaruh moderat lainnya,
yaitu Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan nilai f-square sebesar
0,219. Hal ini mengindikasikan bahwa stres kerja memberikan kontribusi yang
cukup berarti terhadap kepuasan kerja. Semakin tinggi tingkat stres yang dialami,
maka kecenderungan penurunan kepuasan kerja akan semakin besar.

Sementara itu, terdapat dua hubungan yang termasuk dalam kategori
pengaruh lemah, yaitu Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
dengan nilai f-square sebesar 0,110, dan Work-Life Balance terhadap Stres Kerja
dengan nilai f-square sebesar 0,091. Artinya, keseimbangan kehidupan kerja belum
menjadi faktor dominan dalam memengaruhi kepuasan maupun stres kerja
karyawan. Meskipun penting bagi kesejahteraan individu, pengaruh langsung
Work-Life Balance terhadap kedua variabel tersebut masih tergolong rendah dalam

konteks penelitian ini.

3) Uji HipotesiS

Work-life Balance

“epuasan kerja
karyawan 0.861

T
- X2.
%Ué%“‘* X2.3 -
0.908 :
—a

Budaya Organisasi

yang Mendukung 22

Gambar 4. 1 Inner Model Bootstrapping

Selanjutnya dilakukan pengujian hipotesis. Dasar pengujian hipotesis

dilakukan dalam penelitian ini adalah nilai pada output result for inner model
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bootstrapping. Hasil output estimasi untuk pengujian model struktural dapat dilihat
pada tabel berikut :
Tabel 4.15 Path Coefficient

Original T Statistic
Konstruk P Values Keterangan
Sample (O) (O/STDEYV)

Work-Life
Balance ->

Kepuqsan 0,245 2,823 0,005 o
Kerja Diterima

Karyawan

Budaya
Organisasi
yang
Mendukung 0,358 E.0603 0,000
->Kepuasan
Kerja
Karyawan

Diterima

Work-Life
Balance ->

Stres Kerja -0,280 2,758 0,006 Diterima

Budaya
Organisasi
yang . 0,000
Mendukung 0,433 3,881
-> Stres
Kerja

Diterima

Stres Kerja
->Kepuasan
Kerja
Karyawan

-0,356 3,266 0,001 Diterima

Sumber: Data diolah peneliti dengan SmartPLS 4 (2025)

Berdasarkan tabel hasil uji path coeficients pada tabel 4.15 melalui metode
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boothstrapping dapat diketahui hasil pengujian sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis kedua yakni Pengaruh Work-Life Balance
terhadap kepuasan kerja karyawan menunjukkan nilai koefisien sebesar
0.245 nilai p-values sebesar 0,005 < 0,05 dan t-statistik sebesar 2.823 >
1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan. Sehingga hipotesis yang menyebutkan
bahwa “work-bife balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan” diterima.

Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan.

Hasil pengujian hipotesis keempat yakni pengaruh budaya organisasi yang
mendukung terhadap kepuasan kerja karyawan menunjukkan nilai koefisien
sebesar 0.358 nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dan t-statistik sebesar
3.563 > 1,960. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Budaya organisasi yang
mendukung berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. sehingga
hipotesis yang menyebutkan bahwa “budaya organisasi yang mendukung
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan”
diterima.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Stres Kerja

Hasil pengujian hipotesis pertama yakni pengaruh work-life balance
terhadap stres kerja menunjukkan nilai koefisien sebesar -0.280 nilai p-
values sebesar 0,006 < 0,05 dan t-statistik sebesar 2.758 > 1,960. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh terhadap stres
kerja. Sehingga hipotesis yang menyebutkan bahwa “work-life balance
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja” diterima.
Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung Terhadap Stres Kerja

Hasil pengujian hipotesis ketiga yakni pengaruh budaya organisasi yang
mendukung terhadap stres kerja menunjukkan nilai koefisien sebesar -0.433

nilai p-values sebesar 0,000 < 0,05 dan t-statistik sebesar 3.881 > 1,960.
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Hasil tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi yang mendukung
berpengaruh terhadap stres kerja. Sehingga hipotesis yang menyebutkan
bahwa “budaya organisasi yang mendukung berpengaruh negatif dan
signifikan terhadap stres kerja” diterima.
5) Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan.

Hasil pengujian hipotesis kelima yakni pengaruh stres kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan menunjukkan nilai koefisien sebesar -0.356 nilai
p-values sebesar 0,001 < 0,05 dan t-statistik sebesar 3.266 > 1,960. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan. sehingga hipotesis yang menyebutkan bahwa “stres kerja
berpengaruh begatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan”

diterima.

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian

4.4.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil ini dapat -dikatakan bahwa adanya work-life balance atau
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan pada perusahaan ritel. Dengan adanya work-life balance
dalam perusahaan, karyawan dapat menjalankan pekerjaan secara optimal tanpa
merasa terbebani oleh konflik antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan
pribadinya. Hal ini menciptakan kondisi psikologis yang lebih stabil, meningkatkan
motivasi kerja, serta mengurangi stres kerja, schingga berkontribusi pada
peningkatan produktivitas dan kualitas pelayanan yang diberikan. Oleh karena itu,
perusahaan ritel perlu memperhatikan kebijakan dan budaya kerja yang mendukung
keseimbangan ini agar kepuasan kerja karyawan tetap terjaga.

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) bahwa variabel work-life balance
dan dan kepuasan kerja karyawan di perusahaan ritel memiliki pengaruh positif dan
signifikan yang artinya H1 diterima. Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini
memliki hasil yang konsisten dan mendukung penelitian dari penelitian terdahulu
yang dilakukan oleh Kedua, (Nor Amira Ismail et al., 2022; Rizky Amelia et al.,

2023; Susanto et al., 2022) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa work-life
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balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, yaitu semakin tinggi work-
life balance maka semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan.Artinya jika
karyawan mempunyai keseimbangan hidup yang tinggi maka karyawan juga akan
merasakan kepuasan kerja yang baik. Ketika seseorang berusaha untuk membagi
waktu dan energinya secara seimbang antara tugas dan aktivitas yang mercka
miliki. Dengan demikian mereka dapat memberikan seluruh perhatian dan upaya
mereka pada setiap tugas tanpa merasa terbebani atau kewalahan. Hal tersebut juga
diketahui berdasarkan jawaban responden dan hasil penyebaran kuesioner pada
sumber daya manusia di perusahaan ritel, maka diperoleh nila rata-rata jawaban
keseluruhan pada variabel work-life balance berada kategori tinggi. Yang artinya
jawaban karyawan di perusahaan ritel , kedua variabel yaitu work-life balance dan

kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh positif.

4.4.2 Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Kepuasan
Kerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengaruh budaya
organisasi yang mendukung terhadap kepuasan kerja karyawan menunjukkan arah
positif dan signifikan. Hasil ini dapat dijelaskan bahwa melalui budaya organisasi
yang mendukung memberikan rasa nyaman, aman, dan motivasi kerja yang tinggi
pada karyawan di perusahaan ritel. Budaya organisasi yang mendukung, yang
tercermin melalui nilai, norma, dan keyakinan bersama antara karyawan dan
manajemen, mampu menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan kondusif.

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) bahwa variabel budaya organisasi
yang mendukung dan kepuasan kerja karyawan di perusahaan ritel memiliki
pengaruh positif dan signifikan yang artinya H2 diterima. Sehingga berdasarkan
nilai pengujian ini memiliki hasil yang konsisten dan mendukung peneliti terdahulu
yang dilakukan Ahmadi et al., (2020)yang menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan karyawan. Budaya organisasi yang mendukung
akan meningkatkan kepuasan kerja. Kemudian diperkuat oleh Vebrianis et al.,
(2021) dan Nofitasari, (2021) menyatakan hal serupa bahwa budaya organisasi yang

mendukung berpengaruh secara positif signifikan terhadap kepuasan kerja
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karyawan. Adanya budaya organisasi yang mendukung maka akan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

Ketika budaya organisasi yang mendukung mampu memenuhi kebutuhan
psikologis karyawan, maka kepuasan kerja mereka pun akan meningkat. Hal
tersebut juga diketahui berdasarkan deskripsi jawaban responden dari hasil
penyebaran kuesioner pada karyawan perusahaan ritel, maka diperoleh nilai rata-
rata jawaban dari keseluruhan responden variabel budaya organisasi yang
mendukung dan kepuasan kerja karyawan berada di kategori tinggi . Yang artinya
deskripsi jawaban karyawan di perusahaan ritel, kedua variabel yaitu budaya
organisasi yang mendukung dan kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh

positif.

4.4.3 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Stres Kerja

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance
terhadap stres kerja menunjukkan arah negatif dan signifikan. Dengan demikian
dapat dijelaskan bahwa melalui kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan
antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka menjadi lebih
nyaman dan terhindar dari stres kerja. Ketika karyawan merasa bahwa kebutuhan
pribadinya terpenuhi tanpa tanpa harus mengorbankan tanggung jawab, maka
karyawan tidak akan merasa tertekan. Lingkungan kerja yang mendukung work-
life balance membantu menciptakan Kondisi psikologis yang sehat, meminimalisir
burnout dan meningkatkan kepuasan kerja, schingga dapat menunurunkan stres
kerja. Dalam perusahaan ritel, keseimbangan ini penting untuk menjaga semangat
dan loyalitas karyawan.

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) bahwa variabel work-life balance dan
stres kerja pada karyawan di perusahaan ritel memilik pengaruh negatif dan
signifikan yang artinya H3 diterima. Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini
memiliki hasil yang konsisten dan mendukung penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Putri & Kustini, (2023) dengan sampling pada PT. PLN
menunjukkan hasil bahwa work-life balance berpengaruh negatif signifikan

terhadap stres kerja. Adanya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
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memungkinkan karyawan merasa lebih dihargai dan dipedulikan, sehingga mereka
lebih puas secara emosional dengan pekerjaan mereka alhasil stres kerja dapat
berkurang.

Ketika organisasi mampu menciptakan kebijakan dan budaya kerja yang
mendukung keseimbangan hidup karyawan, maka hal tersebut tidak hanya
mengurangi stress kerja, tetapi juga meningkatkan loyalitas jangka panjang
karyawan terhadap perusahaan. Hal tersebut diketahui berdasarkan deskripsi
jawaban responden dari hasil penyebaran kuesioner pada karyawan di perusahaan
ritel, maka diperoleh nilai rata-rata keseluruhan pada variabel work-life balance
tinggi sedangkan stres kerja pada kategori rendah. Yang artinya deskripsi jawaban
karyawan di perusahaan ritel, Yang artinya hasil deskriptif ini memperkuat temuan

penelitian bahwa work-life balance memilii pengaruh negatif terhadap stres kerja.

4.4.4 Pengaruh Budaya Organisasi yang Mendukung terhadap Stres Kerja

Berdasarkan hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa budaya organisasi
yang mendukung menunjukkan arah negatif dan signifikan terhadap stres kerja.
Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa dengan terciptanya budaya organisasi
yang mendukung kolaborasi, kepercayaan, pengembangan karyawan, karyawan
merasa lebih fokus pada pekerjaan dan kesejahteraan emosionalnya. Hal ini
meminimalisir stres kerja karena karyawan merasa lingkungan kerja mereka
membantu dalam mencapai tujuan pribadi maupun profesional.

Hasil pengujian hipotesis keempat (H4) bahwa variabel budaya organisasi
yang mendukung memiliki arah negatif dan signifikan terhadap stres kerja yang
artinya H4 diterima. Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini memiliki hasil
konsisten dan mendukung peneliti sebelumnya yang dilakukan oleh Nair et al.,
(2021) menunjukkan bahwa budaya organisasi positif mampu mengurangi tingkat
ketegangan karyawan, yang menandakan bahwa budaya organisasi yang
berkontribusi terhadap penurunan stres pada karyawan.

Adanya budaya organisasi yang mendukung maka dapat mempengaruhi
sikap dan perilaku internal karyawan. Hal tersebut juga diketahui berdasarkan

deskripsi jawaban responden dari hasil penyebaran kuesioner pada karyawan di
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perusahaan ritel maka diperoleh budaya organisasi yang mendukung dikategorikan
tinggi dan stres kerja dikategorikan rendah. Yang artinya deskripsi jawaban
karyawan di perusahaan ritel, kedua variabel budaya organisasi yang mendukung

terhadap stres kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan.

4.4.5 Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Berdasarkan hasil dari penelitian ini membuktikan bahwa stres kerja
terhadap kepuasan kerja karyawan menunjukkan arah negatif dan signifikan.
Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa stres kerja membuat karyawan merasa
lelah secara emosional, kehilangan motivasi kerja, menurunkan kinerja, sehingga
loyalitas karyawan juga menurun. Mereka cenderung merasa loyalitas sebagai
beban atau kewajiban, bukan lagi sebagai komitmen sukarela. Hal tersebut
mencerminkan bahwa semakin tinggi stres kerja, maka akan berpengaruh negatif
pada kepuasan kerja karyawan pada perusahaan ritel.

Hasil pengujian hipotesis kelima (HS) bahwa wvariabel stres kerja dan
kepuasan kerja karyawan memiliki pengaruh negatif dan signifikan yang artinya H5
diterima. Sehingga berdasarkan hasil pengujian ini memiliki hasil dan konsisten dan
mendukung penelitian dari penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Amelia et
al., 2023) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif dan signifkan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Kemudian diperkuat oleh penelitian Vanessa
& Nawawi, (2022) dan Putra et al., (2022) dengan pernyataan yang serupa bahwa
stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Adanya tekanan psikologis maupun fisik akibat beban kerja yang melebihi
kapasitas karyawan dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan, sehingga
memiliki pengaruh negatif terhadap meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.

Ketika stres kerja terbentuk kuat dari budaya kerja organisasi yang tidak
mendukung karyawannya, rendahnya komitmen karyawan menjadi alasan
tingginya turnover pada perusaahaan. Lingkungan yang nyaman, organisasi yang
peka terhadap kesehatan emosional karyawannya menjadikan karyawan terdorong
untuk memberikan loyalitas secara sukarela pada perusahaan yang artinya kepuasan

kerja karyawan pada perusahaan telah terpenuhi. Hasil tersebut juga diketahui
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berdasarkan deskripsi jawaban responden dari hasi penyebaran kuesioner pada
karyawan di perusahaan ritel, maka diperoleh nilai pada variabel stres kerja
dikategorikan tinggi sedangkan kepuasan kerja karyawan dikategorikan rendah.
Yang artinya deskripsi jawaban karyawan di perusahaan ritel, variabel stres kerja

memiliki pengaruh negatif terhadap variabel kepuasan kerja karyawan
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KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Pada penelitian ini mengenai pengaruh work-life balance, supoortive

organizational culture dan stres kerja terhadap sumber daya manusia dilakukan

dengan cara menyebar kuesioner pada sumber daya manusia di perusahaan ritel

yang berusia 18 tahun sampai 28 tahun. Berdasarkan penyebaran kuesioner

tersebut, maka diperoleh responden sebanyak 96 responden.

Berdasarkan hasil penelitian yang terkumpul kemudian dianalisis dan

dibahas pada bab IV, maka dapat disimpulkan bahwa keseluruhaan pertanyaan

penelitian yang terdapat pada penelitian ini yaitu bagamana pengaruh work-life

balance, budaya organisasi yang mendukung, stres kerja, kepuasan kerja karyawan

yangg dimana memiliki hasil sebagai berikut:

l.

Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan di perusahaan ritel Kota Semarang. Dukungan berupa jam kerja
fleksibel, beban kerja yang seimbang dan dukungan atasan dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan serta produktivitas dalam bekerja.

Budaya organisasi yang mendukung berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan di perusahaan ritel di Kota Semarang. Budaya
organisasi yang mendukung memberikan rasa nyaman, aman dan dapat
memotivasi karyawan, yang pada akhirnya berdampak pada kepuasan kerja

karyawan.

. Work-life balance mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap stres

kerja pada karyawan perusahaan ritel di Kota Semarang. Perusahaan ritel ini
dikenal dengan beban kerja yang tinggi, jam kerja shift yang panjang, tuntutan
pelanggan yang tinggi, target penjualan yang ketat, serta ritme kerja yang
dinamis. Ketika organisasi mampu memberikan fleksbilitas waktu, dukungan
sosial, serta memahami kebutuhan pribadi karyawan, maka karyawan merasa

lebih dihargai dan diperhatikan maka stres kerja bisa diminimalisir. work-life

58



59

balance yang tinggi ini pada akhirnya berkontribusi terhadap penurunan stres
kerja pada karyawan.

4. Budaya organisasi yang mendukung mempunyai pengaruh negatif dan signifikan
terhadap stres kerja di perusahaan ritel di Kota Semarang. Jadi dapat
disimpulkan bahwa budaya organisasi yang mendukung memegang peranan
penting dalam menurunkan stres kerja karyawan di perusahaan ritel Kota
Semarang. Ketika karyawan merasa organisasi berperan dalam penerapan sistem
kerja yang adil, aman, dan nyaman, mereka cenderung lebih merasa sejahtera.
Budaya organisasi yang mendukung memberikan rasa aman secara fisik maupun
psikologis karyawan yang pada akhirnya stres kerja akan menurun bahkan hilang.

5. Stres kerja mempunyai pengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan di perusahaan ritel Kota Semarang. Semakin tinggi tuntutan dan beban
kerja berakibat pada penurunan kinerja yang tidak optimal, dan meningkatnya
kelelahan emosional. Hal ini tentunya dapat meningkatkan turnover yang artinya
karyawan tidak merasa puas dengan pekerjan yang digelutinya.

6. Stres kerja mampu menjadi variabel mediasi karena work-life balance dan
budaya organisasi yang mendukung dapat menurunkan tingkat stres kerja
karyawan. Fleksibilitas waktu, dukungan atasn, serta lingkungan kerja yang
kolaboratif membuat karyawan merasa aman, nyaman, dan dihargai. Kondisi
tersebut membantu karyawan mengelola tekanan pekerjaan sehingga stres kerja
dapat diminimalisir. Menurunnya stres kerja inilah yang kemudian mendorong
peningkatan kepuasan kerja karyawan. Dengan demikian, stres kerja
menjelaskan bagaimana work-life balance dan budaya organisasi yang
mendukung secara tidak langsung berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

karyawan.

5.2 Implikasi Manajerial

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, implikasi manajerial yang
dapat diterapkan oleh perusahaan ritel dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja
oleh perusahaan ritel dalam upaya meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah

sebagai berikut ini:
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1. Perusahaan ritel perlu meningkatkan penerapan work-Ife balance dengan
mengatur jam kerja dan sistem shift secara adil serta memberikan waktu
istirahat yang memadai. Penerapan work-life balance yang baik daat
membantu karyawan menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi sehingga dapat meningkatkan kenyamanan dan kepuasan
kerja.

2. Perusahaan ritel perlu memperkuat budaya organisasi yang mendukung
melalui komunikasi yang terbuka, hubungan kerja yang harmons, serta
dukungan atasan terhadap karyawan. Budaya organisasi yang positif ini
nantinya akan menciptakan lingkungan kerja yang aman dan nyaman bagi
karyawan. Dengan demikian, karyawan akan merasa dihargai dan memiliki
motivasi kerja yang lebih baik.

3. Perusahaan ritel perlu menurunkan tingkat stres kerja dengan mengelola
beban kerja secara proporsional seita memberikan kejelasan tugas dan
tanggung jawab. paya terscbut dapat mengurangi tekanan kerja yang
berlebihan dapada karyawan. Penurunan tingkat stres kerja akan berdampak

pada meningkatnya kepuasan kerja karyawan.

5.3 Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas maka peneliti memberikan saran sebagai
berikut:

1. Bagi perusahaan ritel, disarankan untuk mulai meninjau kembali kondisi
kerja karyawan, khususnya terkait pembagian jam kerja, beban kerja, dan
suasana kerja sehari-hari. Peninjauan ini dapat dilakukan secara sederhana,
misalnya melalui obrolan rutin dengan karyawan atau masukan langsung
dari kepala cabang. Dengan begitu, perusahaan dapat mengetahui hal-hal
yang masih dirasakan kurang oleh karyawan dan melakukan perbaikan
secara bertahp.

2. Perusahaan ritel juga sebaiknya lebih memperhatikan peran atasan dalam
mengelola tim kerja. Atasan diharapkan tidak hanya fokus pada target,

tetapi juga peka terhadap kondisi karyawan di lapangan, terutama ketika
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beban dan tanggng jawan kerja meningkat. Sikap atasan yang terbuka dan
mau mendengarkan keluhan karyawan dapat membantu mengurangi
tekanan kerja dan menjaga kenyamanan kerja.

3. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini
dengan menambahkan variabel lain serta memperluas objek penelitian agar

hasil yang diperoleh lebih beragam dan mendalam.

5.4 Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan keterbatasan penelitian, maka peneliti mengharapkan agenda
untuk penelitian mendapat berupa:

1. Diharapkan penelitian selanjutnya variabel bebas yang digunakan dapat
ditambah yang nantinya berpotensi mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan.

2. Jumlah responden yang digunakan bervariasi dan lebih banyak lagi
sehingga pendapat dari wilayah lain dapat tersampaikan. Serta memperluas
populasi dan sampel yang digunakan agar lebih besar dibandingkan
penelitian sebelumnya, sehingga hasil yang diperoleh lebih spesifik dan

menarik untuk diteliti.
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