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ABSTRAK

Penelitian ini berjudul Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan dengan Work-Life Balance sebagai Variabel Mediasi pada
Karyawan di Industri Pertambangan. Tujuan dari penelitian adalah untuk menguji dan
menganalisis pengaruh beban kerja, stress kerja, work-life balance dan kepuasan kerja.
Sampel dalam penelitian berjumlah 150 responden dengan menggunakan rumus
Lemeshow. Metode pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner
dengan alat analisis program SPSS 21.0 for Windows.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif
terhadap work-life balance, stres kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance,
beban kerja berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja, stres kerja berpengaruh
negative terhadap kepuasan kerja, work-life balance berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja, beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui work-life
balance, stress kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui work-life balance.

Kata Kunci: Beban Kerja, Stres Kerja, Work-life Balance, Kepuasan Kerja


mailto:kusumawatiwinda05@gmail.com

The Effect of Workload & Work Stress on the Job Satisfaction of the
Employees with the Work-Life Balance as a Mediating Variable for
Employees in the Mining Industry
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Abstract

The study is entitled The Effect ow Workload & Work Stress on Employee Job
Satisfaction with Work-Life Balance as a Mediating Variable for Employees in the
Mining Industry. The purpose of the study was to test & analyze the effect of workload,
work stress, work-life balance & job satisfaction. The sample in the study amound to
150 respondents using the Lemeshow formula. The data collection method was carried
out by distributing questionnaires with the SPSS 21.0 for windows program analysis
tool.

The results of this study indicate that workload has a negative effect on work-
life balance, work stress has a negative effect on work-life balance, workload has a
negative effect on job satisfaction, work stress has a negative effect on job satisfaction,
work-life balance has a effect on job satisfaction, workload has a positive effect on job
satisfaction through work-life balance, work stress has a effect on job satisfaction
through work-life balance.

Keywords: Workload, Work Stress, Work-life Balance, Job Satisfaction
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PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Indonesia dikenal karena memiliki kekayaan sumber daya alam yang
melimpah, dan sebagai salah satu negara yang memiliki peran dalam sektor
pertambangan. Pertambangan adalah sebagian atau seluruh kegiatan yang terlibat
dalam penelitian, pengelolaan, dan eksploitasi mineral atau batubara, sebagaimana
diatur dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 4 Tahun 20009.
Pertambangan sangat berperan terhadap upaya pembangunan ekonomi di beberapa
negara. Dampak positif dari sektor pertambangan dapat diamati dari sudut pandang
peluang kerja dan pendapatan. Penambangan berskala komersial memberikan peluang
pekerjaan dan transfer keterampilan kepada lebih dari 2 juta pekerja. Namun, selain
dampak positif tersebut terdapat pula isu-isu kontroversial seperti masalah keuangan,
keberlanjutan ekologis, dan keadilan sosial. Hal ini terutama berkaitan dengan
kesejahteraan para karyawan (Adam, 2023).

Pentingnya sektor pertambangan bagi perekonomian di Indonesia sangat
terlihat. Dimana menurut data Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2018, pertumbuhan
pertambangan di Indonesia pada tahun 2019 mengalami peningkatan yang signifikan
sekitar 90%. Temuan ini sejalan dengan laporan dari Energi dan Sumber Daya Mineral
Pertambangan (ESDMP) tahun 2020, yang menyebutkan bahwa pertambangan pada

tahun tersebut mengalami pertumbuhan sebesar 95% dibandingkan dengan tahun 2019.
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Seiring dengan pertumbuhan yang semakin tinggi, para pekerja tambang merasa perlu
untuk mempertahankan stabilitas pekerjaan mereka dengan mempertahankan loyalitas
ditempat kerja (Mardiana & Fitri, 2023). Untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut,
maka diperlukan keterlibatan karyawan karena mereka merupakan aset utama yang
harus dijaga dan dikelola dengan baik. Meskipun organisasi dapat dilengkapi dengan
fasilitas dan infastruktur yang canggih, akan tetapi tanpa sumber daya manusia yang
berkualitas, akan sulit untuk mencapai tujuan perusahaan (Ariyanti, 2020).

Karyawan merupakan sumber daya paling penting diantara sumber daya
lainnya karena peranannya yang tidak dapat digantikan di dalam perusahaan.
Karyawan adalah individu yang menawarkan jasa (pikiran dan tenaga) kepada
perusahaan, menerima imbalan jasa, dimana setiap karyawan memiliki tanggung jawab
untuk melaksanakan tugas yang telah ditetapkan, serta menerima gaji sesuai dengan
kesepakatan (Hasibuan, 2019). Penerapan fungsi manajemen sumber daya manusia
(SDM) sebagai aktivitas strategis sangatlah penting. Dengan memegang prinsip bahwa
manajemen SDM adalah suatu aktivitas yang bersifat strategis, sehingga peran manajer
tidak hanya terbatas pada mengarahkan organisasi untuk mencapai target yang telah
ditetapkan, akan tetapi juga bereperan sebagai pendukung, pemberdaya, dan fasilitator
(Linando, 2021).

Oleh karena itu, pentingnya untuk menerapkan manajemen sumber daya
manusia yang dapat meningkatkan dalam mengelola, mengatur dan menggunakan
sumber daya manusia agar berfungsi secara produktif, efektif dan efisien dalam

mencapai tujuan perusahaan. Sebab apabila pengelolaan sumber daya manusia di suatu
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perusahaan itu gagal, dapat menciptakan tekanan tambahan bagi karyawan dalam
menjalankan tugas mereka, yang kemudian berpotensi memengaruhi tingkat kepuasan
kerja. Karyawan yang merasakan kepuasan kerja tinggi adalah hasil evaluasi dari
berbagai aspek pekerjaan. Di sisi lain, ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaan
dapat berdampak pada tingkat kematangan psikologis, bahkan mungkin menyebabkan
frustasi (Fagqih, 2022).

Handoko (2008) mengemukakan bahwa kepuasan kerja adalah kondisi
emosional yang dirasakan oleh karyawan yaitu rasa senang dan cinta akan
pekerjaannya. Dengan adanya kepuasan kerja karyawan yang tinggi hal tersebut akan
memberikan dampak pada produktivitas kerja karyawan, dengan tingginya tingkat
produktivitas karyawan maka dapat memberikan keuntungan bagi perusahaan karena
dapat mencapai dan melampaui tujuan serta target kerja. Oleh karena itu pemimpin
perusahaan harus memahami langkah-langkah yang perlu diambil untuk meningkatkan
dan memelihara kepuasan kerja karyawan.

Ada beberapa hal yang dapat memengaruhi kepuasan kerja karyawan suatu
perusahaan, salah satu faktor yang termasuk didalamnya adalah beban kerja yang
terdapat beban fisik maupun beban mental. Apabila seorang karyawan mengalami
beban kerja yang terlalu berat atau memiliki kekuatan fisik yang terbatas dapat
menghambat dalam pelaksanaan tugas, yang pada akhirnya dapat mengganggu
kesehatan karyawan. Beban kerja yang berlebihan memberikan dampak negatif bagi
karyawan secara umum, menimbulkan kelelahan baik secara fisik maupun mental,

serta dapat memicu reaksi emosional seperti sakit kepala, gangguan pencernaan, dan
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mudah untuk merasa marah. Sebaliknya, beban kerja yang terlalu ringan juga dapat
mengakibatkan kurangnya aktivitas yang dapat menimbulkan rasa bosan pada
karyawan (Faqih, 2022).

Selain beban Kkerja, stres juga menjadi faktor yang memengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Dimana suatu kondisi ketegangan yang menciptakan ketidakseimbangan
antara aspek fisik dan psikis. Yang dapat berdampak pada emosi, proses berpikir, dan
kondisi keseluruhan seorang karyawan. Stres kerja adalah sebagai perasaan tekanan
yang dialami oleh karyawan selama bekerja. Gejala stres akibat pekerjaan meliputi
ketidakstabilan emosi, ketidakpuasan, rasa kesepian, kesulitan tidur, sulit untuk
bersantai, dan sebagainya (Arisanti & Kusumayadi, 2023).

Ada beberapa faktor yang dapat menyebabkan stres karyawan yang bekerja
ditambang antara lain seperti meningkatnya tuntutan pada karyawan, termasuk
kemampuan untuk menguasai teknologi baru, batasan waktu yang lebih ketat,
perubahan dalam tuntutan hasil kerja, dan perubahan dalam peraturan kerja akibat
pertambangan yang saat ini menjadi semakin kompleks dan modern. Hal ini dapat
menciptakan situasi yang memberikan tekanan pada pekerja. Dalam menjalankan
tugasnya, karyawan dapat mengalami tekanan atau disebut sebagai stres kerja. Stres
kerja juga dapat diartikan sebagai sumber yang menimbulkan reaksi individu seperti
reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku. Stres kerja adalah pada perasaan tertekan
yang dialami oleh karyawan selama melaksanakan tugas-tugas pekerjaan (Adam,

2023).
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Di satu sisi, karyawan juga dihadapkan pada tuntutan untuk menjaga kualitas
kerja mereka sesuai dengan standar yang ditetapkan oleh perusahaan. Untuk
mempertahankan kualitas kerja, diperlukan keseimbangan dalam bekerja, yang dikenal
dengan istilah work-life balance (Urba & Soetjiningsih, 2022). Keseimbangan ini
menjadi kunci utama dalam pengembangan konsep work-life balance karena setiap
individu memiliki permasalahan dan kebutuhan yang beragam, yang dapat
menyebabkan penurunan semangat kerja dan pada akhirnya menurunkan tingkat
produktivitas individu (Adiawaty, 2023).

Maka, penting bagi karyawan untuk memiliki keseimbangan kehidupan kerja.
Karena keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan faktor
yang penting bagi setiap karyawan, memungkinkan mereka memiliki kualitas hidup
yang harmonis dalam hubungan dengan keluarga dan pekerjaan. Keseimbangan
kehidupan kerja mencakup proporsi yang seimbang antara waktu, emosi, dan sikap
terhadap tuntutan pekerjaan dari perusahaan, serta kehidupan pribadi di luar lingkup
pekerjaan, seperti kehidupan keluarga, sosial, spiritual, hobi, kesehatan, rekreasi, dan
pengembangan diri (Fauziah, 2020). Yang pada akhirnya, akan berpengaruh terhadap
meningkatnya kepuasan kerja karyawan.

Work-life balance menjadi hal yang penting bagi karyawan, dimana karyawan
yang memiliki kemampuan untuk dapat fokus dan menyeimbagkan antara pekerjaan
dan gaya hidupnya seperti kehidupan sosial, kesehatan, dan kehidupan keluarga dll.
Yang mana dengan seimbangnya antara kehidupan kerja dan non kerja para karyawan,

maka kepuasan kerja karyawan akan meningkat karena mereka akan merasa senang
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dan puas dengan pekerjaannya. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil survei terhadap
17,623 responden yang telah dilakukan di bulan oktober tahun 2021 oleh JobStreet dan
JobsDB yang tergabung dalam The Network survei tersebut dilakukan untuk menggali
tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan mereka dengan hasil survei
menunjukkan bahwa karyawan di Indonesia sebanyak 73% mengungkapkan
ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka yang disebabkan oleh beberapa faktor, salah
satunya adalah karena mereka tidak mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi (work-life balance) (JobStreet.com, 2021).

Oleh karena itu, penting juga bagi perusahan pertambangan untuk
memperhatikan dan berupaya untuk memberikan serta meningkatkan kepuasan kerja
karyawan, salah satunya dengan mempertahankan keseimbangan yang positif antara
kehidupan dan pekerjaan. Dengan tingginya kepuasan kerja karyawan terhadap
pekerjaanya, dapat memberikan rasa senang dan bahagia pada pekerjaannya, sehingga
karyawan dapat bekerja dengan baik (Adiawaty, 2023). Berdasarkan uraian diatas,
maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh Beban
Kerja dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan Work-Life

Balance sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan di Industri Pertambangan”.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas, bahwa ditemukan adanya permasalahan di
sektor pertambangan mengenai beban kerja. Dimana beban kerja yang diberikan

perusahaan terhadap karyawan terkadang tidak sesuai dengan kemampuan yang
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dimiliki karyawan, tuntutan kerja yang sulit dan berat dengan risiko bahaya tinggi,

waktu kerja yang berlebihan, tempat kerja yang remote jauh dari keluarga sehingga

akibat dari beban kerja dan kondisi pekerjaan tersebut menimbulkan stres kerja pada

karyawan tambang. Akan tetapi, penelitian ini masih terbatasnya riset empiris terhadap

pernyataan bahwa work-life balance dapat memediasi pengaruh beban kerja dan stres

kerja terhadap kepuasan kerja pada karyawan tambang.

1.3 Pertanyaan Penelitian

Berdasarkan dari latar belakang di atas yang telah diuraikan, maka dirumuskan sebagai

berikut:

1.

2.

Apakah beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?

Apakah beban kerja berpengaruh terhadap work-life balance karyawan?
Apakah stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?

Apakah stres kerja berpengaruh terhadap work-life balance karyawan?
Apakah work-life balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?
Apakah work-life balance memediasi pengaruh beban kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan?

Apakah work-life balance memediasi pengaruh stres kerja terhadap kepuasan

kerja karyawan?

1.4 Tujuan Penelitian

Tujuan dari dilakukan penelitian ini adalah:
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Untuk mengetahui dan menguji pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh beban kerja terhadap work-life
balance karyawan.

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan.

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh stres kerja terhadap work-life balance
karyawan.

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh work-life balance terhadap kepuasan
kerja karyawan.

Untuk mengetahui dan menguji work-life balance dalam memediasi pengaruh
beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.

Untuk mengetahui dan menguji work-life balance dalam memediasi pengaruh

stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan.

1.5 Manfaat Penelitian

Penulis berharap hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat dalam teoritik, praktis

dan bagi pihak lain:

1.

Manfaat Teoritik
Penelitian ini diharapkan, memberikan kontribusi pada pemahaman
tentang kepuasan kerja karyawan dengan tujuan meningkatkan kemampuan

dalam  mengidentifikasi, memahami, = menerapkan, = menganalisis,

23



menyimpulkan dan mengevaluasi dampak beban kerja dan stres kerja terhadap
kepuasan kerja karyawan. Selain itu, diharapkan penelitian ini dapat
memberikan wawasan baru dan memperkaya pemahaman tentang hubungan
tersebut melalui work-life balance sebagai variabel mediasi pada karyawan
yang bekerja di industri pertambangan.
Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan, dapat bermanfaat bagi perusahaan sebagai
masukan dan bertujuan untuk mengidentifikasi dan memperbaiki isu-isu terkait
kepuasan kerja karyawan di perusahaan pertambangan dengan melalui
optimalisasi beban kerja, penanggulangan stres kerja, dan peningkatan work-
life balance karyawan.
Bagi Pihak Lain

Hasil dari penelitian ini, diharapkan dapat menambah pengetahuan dan
wawasan serta dapat menjadi referensi pada penelitian-penelitian yang akan

datang.
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BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori

2.1.1 Beban Kerja
Menurut Novita & Fitria (2023) Beban Kerja adalah serangkaian tugas yang

harus diselesaikan oleh suatu perusahaan atau individu yang memiliki posisi atau
jabatan tertentu dalam jangka waktu tertentu. Pekerjaan yang dilakukan mereka itu
melibatkan dari berbagai aspek yaitu aspek mental dan fisik, sehingga keduanya
memiliki tingkat beban kerja yang bervariasi. Dengan tingginya tingkat beban yang
dimiliki karyawan, hal tersebut dapat memungkinkan penggunaan tenaga yang
berlebihan dapat menyebabkan stres yang berlebihan. Dan sebaliknya apabila tingkat
beban yang dimiliki sangat rendah, hal tersebut dapat menyebabkan rasa bosan dan
jenuh saat mereka bekerja. Dengan beban kerja yang dimiliki karyawan baik dari aspek
mental maupun fisik dapat berdampak pada kesejahteraan serta produktivitas
karyawan.

Reynaldi et al., (2022) bahwa workload sebagai beban kerja pada lingkungan
pekerjaan, terjadi apabila tugas-tugas tersebut melebihi kemampuan atau kapasitas
individu, hal tersebut dapat mengakibatkan ancaman serta menyebabkan reaksi seperti
kecemasan, frustasi, gugup, tekanan atau gangguan. Oleh karena itu, perusahaan perlu
memperhatikan serta mengelola kedua aspek tersebut yaitu fisik dan mental agar

karyawan dapat tetap sehat dan produktif dalam bekerja. Dimana menurut, Ariyanti
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(2020) bahwa beban kerja adalah hasil dari interaksi antara tuntutan tugas, lingkungan
kerja, keterampilan, perilaku, dan persepsi pekerja. Memberikan beban kerja secara
efektif dapat memberikan petunjuk yang jelas kepada karyawan untuk menyelesaikan
tugas sesuai dengan tanggung jawab beban kerja mereka, sehingga mencegah
kemungkinan kesalahan dan kesulitan (Ab'shor, 2022).

Maka dapat disimpulkan bahwa beban kerja dapat menjadi tolak ukur untuk
menentukan kebutuhan setiap karyawan dalam menyelesaikan tugas pekerjaan. Seperti
jumlah tugas yang harus diselesaikan, pengaturan waktu atau durasi yang dimiliki oleh
setiap karyawan dalam menyelesaikan tugas tersebut, serta pandangan setiap karyawan
terhadap tugas yang diberikan kepada mereka.

Menurut Tarwaka (2011) beban kerja dapat dipengaruhi oleh faktor eksternal
maupun internal. Faktor eksternal yang dimaksud merujuk pada faktor-faktor yang
berasal dari luar tubuh karyawan, seperti:

a. Kondisi Lingkungan Kerja
Kenyamanan karyawan dalam menyelesaikan tugasnya sangat
dipengaruhi oleh kualitas lingkungan kerja. Apabila lingkungan Kkerja
memberikan kenyamanan dengan pencahayaan yang memadai, suhu ruangan
yang optimal, minim debu, asap, serta terhindar dari paparan zat kimia selama
bekerja, serta sirkulasi udara yang baik di dalam ruang kerja karyawan atau

ruang produksi, hal ini akan meningkatkan kenyamanan bagi karyawan.
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b. Tugas-tugas yang bersifat Fisik
Tugas fisik mencakup segala hal yang terikat dengan penggunaan alat
dan sarana bantu dalam menyelesaikan pekerjaan, serta tanggung jawab
pekerjaan dan tingkat kesulitan yang dihadapi selama pelaksanaan tugas.
c. Organisasi Kerja
Seorang karyawan memerlukan jadwal kerja yang teratur untuk
menyelesaikan tugasnya. Oleh karena itu, lamanya waktu untuk bekerja, shift
kerja, waktu istirahat, perencanaan karir, dan sistem penggajian akan berperan
dalam memberikan kontribusi terhadap tingkat beban kerja yang dirasakan oleh
karyawan mereka.
Sedangkan pada faktor internaal yang merujuk pada faktor-faktor yang timbul dari
dalam tubuh sebagai respons terhadap beban kerja eksternal, tetapi tidak terbatas
dengan jenis kelamin, usia, produktif, kondisi kesehatan, motivasi, kepuasan,
keinginan, atau persepsi (faktor psikis).

Ada beberapa faktor lainnya, yang juga dapat memengaruhi beban kerja seperti
adanya tuntutan tugas dimana beban kerja yang ditentukan melalui analisis pekerjaan
yang dilakukan oleh karyawan, dengan memperhitungkan perbedaan individual setiap
orang. Kemudian usaha atau tenaga dimana jumlah usaha yang dilakukan dalam suatu
pekerjaan mencerminkan respons alami terhadap beban kerja. Serta adanya perfomansi
dimana beban kerja yang fokus pada pencapaian performansi yang dapat dicapai

(Safriti, 2022).
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Kemudian ada beberapa dimensi yang dapat digunakan untuk menilai suatu
beban kerja karyawan itu sendiri, yaitu kebutuhan mental (Mental Demand) untuk
persyaratan aktivitas mental dan persepsi yang diperlukan dalam menyelesaikan tugas,
kebutuhan fisik (Physical Demand) untuk menyelesaikan suatu tugas, kebutuhan waktu
(Temporal Demand) yaitu jumlah waktu yang diperlukan kinerja (Performance) yaitu
keberhasilan dalam menyelesaikan pekerjaan atau mencapai target yang telah
ditetapkan, tingkat usaha (Effort) berupa tingkat kekuatan mental dan fisik yang
dikeluarkan untuk mencapai hasil kerja yang diinginkan, dan tingkat frustasi
(Frustration Level) merupakan tingkat ketidakamanan, rasa putus asa, tersinggung,
stres, dan ketidaknyamanan dibandingkan dengan perasaan aman, puas, cocok,
nyaman, dan kepuasan diri yang dirasakan selama melakukan pekerjaan tersebut
(Rohmat, 2023).

Menurut Tarwaka (2011) penilaian terhadap beban kerja melibatkan tiga aspek
utama yaitu beban waktu, beban usaha mental, dan beban tekanan psikologis.
Berdasarkan teori-teori tersebut terkait beban kerja karyawan, dapat disimpulkan
bahwa ketiga dimensi tersebut dapat dianalisis sebagai berikut :

a. Beban waktu (time load) yang melibatkan penilaian terhadap
kesesuaian waktu kerja, keterbatasan waktu luang, optimalisasi
penggunaan waktu, dan keberhasilan dalam mengikuti rencana kerja.

b. Beban usaha mental (mental effort load) mencakup aspek konsentrasi
selama bekerja, kesiapan menghadapi tantangan beban kerja, serta

kemampuan untuk menikmati tugas pekerjaan.
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c. Beban tekanan psikologis (psychological stress load) melibatkan
penilaian terhadap keadaan kebingungan dalam menjalankan tugas,
tingkat frustasi terhadap pekerjaan yang tidak sesuai dengan
kemampuan, kesiapan dalam menerima risiko, kegelisahan jika
pekerjaan tidak selesai tepat waktu, dan frekuensi kebingungan dalam

melaksanakan tugas pekerjaan.

2.1.2. Stres Kerja
Stres Kerja merupakan kondisi emosional yang muncul karena

ketidakseimbangan antara beban kerja dan kemampuan seseorang dalam mengatasi
tekanan yang dihadapi. Tidak seimbangnya aspek fisik dan psikologis juga dapat
menjadi pemicu stres, yang kemudian berpengaruh pada emosi, pikiran, dan
kesejahteraan karyawan (Di, Ali & Lu, 2022). Stres kerja dapat memberikan dampak
pada penurunannya kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung
jawabnya, hal tersebut juga berkaitan karena beban kerja yang dimiliki oleh karyawan
(Sumanta et al., 2022). Stres menjadi fokus utama dalam organisasi dan dapat dianggap
sebagai hasil dari tekanan yang muncul akibat berbagai masalah yang dihadapi oleh
seseorang dalam suatu organisasi. Oleh karena itu, stres muncul ketika seseorang
menghadapi berbagai tekanan yang memengaruhi pola perilaku normal mereka
(Sumanta et al., 2022).

Sedangkan menurut Yulistiana (2022) bahwa stres kerja adalah tanggapan individu,

baik secara fisik maupun mental terhadap perubahan lingkungan yang dianggap
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mengganggu atau menimbulkan ancaman. Stres kerja dapat terjadi jika tuntutan dan
tekanan yang berlebihan dari tugas yang diberikan oleh perusahaan. Artinya jika
semakin tinggi tingkat stres kerja, maka akan berdampak pada produktivitas karyawan
yang menurun dan hal tersebut dapat menghambat pencapaian tujuan perusahaan.
Beberapa kondisi dapat memicu stres pada beberapa individu tetapi tidak pada individu
lainnya, begitu pula dengan cara mengatasi stres yang mungkin efektif untuk beberapa
individu (Yulistiana, 2022).

Dari berbagai definisi yang telah disajikan, dapat ditarik kesimpulannya bahwa
stres kerja merupakan suatu proses secara psikologis yang tidak menyenangkan yang
muncul sebagai tanggapan terhadap tekanan dan beban dari pekerjaan. Menurut
Robbins & Judge (2022), stres pada karyawan dapat disebabkan karena faktor saperti:

1. Faktor Lingkungan

Ketidakpastian dalam lingkungan memiliki dampak signifikan
terhadap struktur organisasi dan hal ini dapat berpengaruh pada tingkat
stres di antara karyawan dalam organisasi tersebut. Terdapat tiga
ketidakpastian lingkungan yang utama yaitu ekonomi, politik dan
teknologi. Perubahan pada siklus bisnis dapat menciptakan
ketidakpastian ekonomi yang meningkatkan kecemasan terhadap
keamanan pekerjaan. Ketidakpastian politik seperti ancaman atau
perubahan juga dapat menimbulkan stres contohnya ancaman terorisme
dapat menciptakan ketegangan politik di dalam negara-negara tersebut.

Perubahan dalam teknologi, seperti perkembangan komputer, robotik,
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dan otomasi juga dianggap sebagai ancaman potensial yang dapat
menyebabkan stres bagi banyak individu.
. Faktor Organisasi

Beberapa faktor di dalam organisasi dapat menjadi penyebab
stres, termasuk tuntutan tugas, peran, dan interpersonal. Tuntutan tugas
berkaitan dengan aspek-aspek pekerjaan seperti desain pekerjaan,
kondisi kerja, dan tata ruang fisik tempat kerja. Tuntutan peran
mencakup tekanan yang ditempatkan pada seseorang berdasarkan peran
tertentu yang diemban dalam organisasi. Beban peran yang berlebihan
terjadi ketika karyawan diharapkan untuk melakukan lebih banyak
pekerjaan daripada yang dapat mereka lakukan dalam batas waktu yang
ditetapkan. Individu yang menghadapi situasi yang sulit, seperti jam
kerja tetap atau tanggung jawab yang tinggi, dapat mengalami
peningkatan stres. Tuntutan interpersonal melibatkan kurangnya
dukungan sosial dari rekan kerja dan hubungan interpersonal yang

buruk dapat menyebabkan stres.

. Faktor Pribadi

Faktor pribadi muncul dari masalah-masalah yang dihadapi oleh
karyawan, seperti masalah keluarga, ekonomi, dan kepribadiaan.
Orang-orang yang menghadapi tantangan dalam hubungan keluarga
atau pribadi, seperti masalah pernikahan, putusnya hubungan dekat dan

kesulitan dalam mendisiplinkan anak-anak dapat mengalami stres yang
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sulit diabaikan ketika mereka berada di tempat kerja. Permasalah
ekonomi, seperti kurangnya perhatian terhadap tingkat pendapatan dan
manajemen keuangan yang buruk dapat menjadi pemicu stres.
Kepribadian individu juga merupakan faktor yang signifikan yang
memengaruhi stres Kkerja, terutama sifat dasar yang dimiliki oleh
seseorang.

Adapun stres kerja yang dapat dikategorikan ke dalam tiga dimensi menurut
Robbins & Judge (2022), yaitu: pertama dari dimensi fisiologisnya seperti adanya
perubahan dalam proses metabolisme, peningkatan aktivitas jantung dan pernapasan,
beserta peningkatan tekanan darah, dan timbulnya sakit kepala. Kedua dimensi
psikologisnya seperti adanya tingkat ketegangan, munculnya perasaan cemas,
kemudahan untuk merasa marah, timbul rasa kebosanan, kebiasaan menunda
pekerjaannya. Lalu yang ketiga dari dimensi perilakunya seperti adanya penurunan
produktivitas dan peningkatan tingkat ketidakhadiran, terjadinya perubahan dalam pola
makan, mengonsumsi rokok atau alkohol, perubahan dalam kecepatan berbicara, serta

merasakan gelisah.

2.1.3. Work-Life Balance

Work-life balance adalah bagaimana cara individu menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan mereka, yaitu bagaimana mereka menyesuaikan peran
pekerjaan mereka agar sesuai dengan nilai-nilai sistem, tujuan, dan aspirasi hidup

mereka (Aruldoss et al.,, 2022). Perlunya perusahaan untuk menyadari bahwa
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kesejahteraan psikologis karyawan terkait dengan ketersediaan waktu bagi mereka
untuk menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Tidak
tercapainya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat memengaruhi
tingkat kepuasan dalam pekerjaan atau kehidupan, komitmen terhadap organisasi,
kinerja karyawan dan kesehatan karyawan (Yusnita & Nurlinawaty, 2022).

Oleh karena itu, karyawan yang berhasil mencapai tingkat keseimbangan antara
kehidupan kerja yang baik adalah mereka yang menunjukkan investasi waktu dan
komitmen yang setara di dalam pekerjaan maupun diluar pekerjaan. Karyawan yang
berhasil menciptakan keseimbangan yang baik antara waktu kerja dan kehidupan sosial
yang memuaskan akan menunjukkan tingkat Employee Engagement yang tinggi, hal
ini akan berdampak positif pada kepuasan kerja karyawan, khususnya bagi mereka
yang sudah berkeluarga yang mampu mengeola kesembangan antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan mereka dengan efektif (Irma et al., 2020).

Selain itu dengan keseimbangan yang baik antara kehidupan dan pekerjaan
dapat menciptakan semangat kerja yang tinggi, perasaan kepuasan terhadap pekerjaan,
dan tanggung jawab yang penuh baik dalam lingkup pekerjaan maupun kehidupan
pribadi (Irma et al., 2020). Menurut Febrianti & Ririn (2022) bahwa keseimbangan
antara kehidupan dan pekerjaan diartikan sebagai tindakan seseorang dalam
mengalokasikan waktu ditempat kerja dan kegiatan diluar pekerjaan yang mencakup
perilaku individu. Hal tersebut dapat menjadi penyebab konflik pribadi dan juga

menjadi sumber energi bagi diri sendiri.
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Menurut Nurasizah et al., (2023) bahwa work-life balance adalah istilah yang
digunakan untuk menggambarkan bagaimana mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi atau keluarga. Keseimbangan kehidupan kerja terlihat
dari sejauh mana seseorang terlibat dan merasa puas dengan pekerjaan serta kehidupan
pribadinya, maka karyawan akan menganggap bahwa mereka telah mencapai
keseimbangan dalam kehidupan kerja. Adanya ketidakseimbangan work-life balance
dapat menyebabkan karyawan akan kehilangan harmoni antara karier dan kehidupan
pribadi mereka. Dampaknya adalah kesulitan bagi mereka untuk menikmati kehidupan,
yang dapat mengakibatkan kurangnya waktu luang baik untuk diri sendiri maupun
keluarga. Selain itu, hal ini juga akan berpotensi menurunkan kemampuan dan kualitas
kerja karyawan (Nurasizah et al., 2023).

Adapun menurut Dewi (2020) faktor-faktor yang dapat memengaruhi
keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan antara lain seperti waktu, sejauh mana
waktu yang dihabiskan di tempat kerja atau durasi keseluruhan waktu yang
diinvestasikan dalam pekerjaan, kemudian jadwal terkait dengan serangkaian rencana
kegiatan yang dimiliki oleh karyawan, baik di dalam maupun diluar pekerjaan yang
perlu diselesaikan, serta rasa kelelahan yang menggambarkan kondisi dimana kapasitas
seseorang untuk bekerja menurun, mengakibatkan penurunan efisiensi dan kinerja
kerja, yang seringkali disertai oleh perasaan lelah.

Menurut Poulose & Sudarsan (2014) ada empat faktor utama yang dapat

memengaruhi keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan, yaitu:
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1. Faktor Individu
Faktor individu melibatkan aspek-aspek internal yang berasal
dari individu itu sendiri, seperti kepribadian, kesejahteraan, dan
kecerdasan emosional.
2. Faktor Organisasi
Faktor organisasi merujuk pada elemen-elemen diluar kendali
individu yang berasal dari struktur organisasi dan dapat memengaruhi
keseimbangn antara kehisupan dan pekerjaan. Termasuk didalamnya
adalah dukungan organisasi, dukungan atasan, dukungan rekan kerja,
stres kerja, konflik peran, ambiguitas peran, beban kerja dan pengaruh
teknologi.
3. Faktor Sosial
Faktor sosial berasal dari lingkungan sosial dimana individu
berinteraksi, baik secara langsung maupun tidak langsung. Ini
mencakup dukungan dari pasangan dan keluarga, tanggung jawab
merawat anak, dukungan sosial, tuntutan pribadi dan keluarga, serta
potensi perselisihan keluarga.
4. Faktor-faktor lainnya
Faktor lainnya mencakup elemen-elemen yang tidak dapat
diklasifikasikan ke dalam faktor individu, organisasi, atau sosial.

Beberapa contohnya melibatkan umur, jenis kelamin, status pernikahan,
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status orang tua, pengalaman, level karyawan, jenis pekerjaan,

pendapatan, dan jenis keluarga.
Dengan menciptakan work-life balance pada perusahaan dapat memberikan beberapa
manfaat baik bagi perusahaan sendiri maupun bagi karyawan seperti peningkatan
disiplin karyawan, peningkatan produktivitas karyawan, peningkatan loyalitas dan
komitmen karyawan, pengurangan tingkat pergantian karyawan. Sementara itu,
manfaat yang dapat diperoleh bagi karyawan melalui penerapan work-life balance,
karyawan akan merasakan kepuasan kerja, meningkatnya keamanan kerja, peningkatan
kontrol terhadap lingkungan kerja dan kehidupan pribadi, berkurangnya tingkat stres
kerja, peningkatan kesehatan fisik dan mental (Yunandi, 2023).

Menurut Pratama & Setiadi (2021) ada beberapa aspek yang dapat digunakan
dalam menilai work-life balnce, antara lain: pekerjaan memengaruhi kehidupan pribadi
(Work interference with personal life) yaitu suatu dimensi yang menggambarkan
sejaun mana pekerjaan seseorang memengaruhi kehidupan pribadinya, kehidupan
pribadi memengaruhi pekerjaan (Personal life interference with work) yaitu pekerjaan
merupakan dimensi yang menjelaskan sejaun mana kehidupan pribadi seseorang
berdampak pada pekerjaannya, dan peningkatan kualitas kehidupan kerja (Work life
enhancement) yaitu dimensi yang memberikan gambaran tentang sejauh mana

seseorang dapat meningkatkan kualitas kehidupannya.
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2.1.4. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah perasaan emosional yang menyenangkan dan penuh

cinta terhadap pekerjaan (Hasibuan, 2019). Kebahagian dalam melakukan pekerjaan
menjadi salah satu yang dapat memperkuat sumber daya manusia dalam menghadapi
globalisasi yang penuh dengan tantangan. Rasa tidak puas pada pekerjaan mereka
timbul ketika ekspektasi individu tidak tercapai. Menurut Robbins & Judge (2022)
bahwa sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya yang muncul, karena penilaian
terhadap kondisi kerja merupakan definisi dari kepuasan kerja. Salah satu aspek yang
penting untuk mencapai keberhasilan sebuah perusahaan adalah kepuasan kerja para
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan harus berkomitmen untuk memperbaiki dan
meningkatkan berbagai faktor yang dapat memengaruhi kepuasan kerja. Yang
bertujuan untuk meningkatkan kinerja karyawan sesuai dengan tujuan yang telah
ditetapkan perusahaan.

Meningkatan kepuasan kerja menjadi suatu keharusan untuk diperhatikan
perusahaan karena hal itu akan berkontribusi secara tidak langsung terhadap
peningkatan kinerja perusahaan. Pandangan seseorang terhadap pekerjaanya dapat
memengaruhi kepuasan kerja. Karena kepuasan kerja adalah hasil persepsi dari
karyawan mengenai seberapa baik pekerjaan mereka dalam memberikan segala sesuatu
yang penting dari hasil kerjanya (Dewi, 2020). Tingkat kepuasan kerja akan tergantung
pada persepsi setiap individu terhadap perolehan intrinsik dan ekstrinsik. Faktor-faktor
seperti kondisi dan perilaku individu terhadap pekerjaan dianggap sebagai elemen-

elemen yang dapat membentuk kepuasan kerja.
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Selain itu, kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai evaluasi perasaan
individu terhadap pekerjaan dan elemen-elemen yang terkait dengannya. Kepuasan
kerja seseorang terbentuk dari perasaan positif dan negatif yang dimilikinya terhadap
pekerjaannya (Aemi & Achadi, 2023). Menurut Robbins (2015) bahwa kepuasan kerja
adalah merujuk pada perasaan yang positif terhadap pekerjaan yang berasal dari
penilaian terhadap karakteristik-karakteristiknya. Ada beberapa faktor yang dapat
memengaruhi kepuasan kerja karyawan seperti pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi,
pengawasan, rekan kerja, dan keseluruhan (Robbins, 2015).

Sedangkan dalam penelitiannya Saputro (2022) bahwa faktor-faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja dapat dikelompokkan, diantara lain yaitu psikologis,
sosial, fisik, dan finansial sebagai berikut:

1. Faktor psikologis terkait dengan kondisi kejiwaan karyawan, minat, tingkat
ketenangan dalam menjalankan tugas, sikap terhadap pekerjaan, bakat, dan
keterampilan.

2. Faktor sosial yang mencakup interaksi sosial antara karyawan dan atasan, yang
memainkan peran penting dalam membentuk kepuasan kerja.

3. Faktor fisik yang berkaitan dengan kondisi fisik tempat kerja, seperti jenis
pekerjaan, pengaturan waktu dan waktu istirahat, kelengkapan peralatan kerja,
serta faktor-faktor lain seperti kesehatan karyawan dan faktor usia.

4. Faktor finansial yang mencakup aspek jaminan dan kesejahteraan karyawan,

termasuk sistem dan besaran gaji, jaminan sosial, berbagai tunjangan, fasilitas
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yang disediakan, promosi, dan elemen-elemen lain yang berhubungan dengan

keuangan dan kesejahteraan karyawan.

Adapun, menurut Hasibuan (2019) penilaian terhadap kepuasan kerja karyawan

antara lain:

1.

Kecintaan terhadap pekerjaannya

Selain hanya menyukai pekerjaan, karyawan juga harus menyadari bahwa
pekerjaan tersebut sesuai dengan keinginannya.

Menyenangi pekerjaanya

Karyawan yang memiliki pemahaman yang jelas terhadap arah yang ingin
dicapainya, memiliki alasan yang kuat untuk memilih tujuan tersebut, dan
memahami metode yang diperlukan dalam menjalankan pekerjaan. Atau
dengan kata lain, karyawan akan merasa senang dengan pekerjaanya karena
dapat melaksanakannya dengan baik.

Moral kerja yang positif

Kesepakatan batin yang timbul dari dalam individu atau organisasi untuk
mencapai tujuan tertentu dengan standar mutu yang telah ditetapkan,

Disiplin kerja

Kondisi ini terbentuk melalui serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-
nilai seperti ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan atau ketertiban.
Prestasi kerja

Hasil dari tugas-tugas yang telah diberikan kepada seseorang, yang dicapainya

berdasarkan kemampuan dan dedikasinya, serta waktu yang diinvestasikan.
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2.2. Hubungan antar Variabel

2.2.1. Pengaruh Beban Kerja terhadap Work-Life Balance

Putri (2020) beban kerja dapat diartikan sebagai sejauh mana seorang
karyawan menyelesaikan tugasnya dalam suatu periode waktu, dinyatakan
sebagai perbandingan antara jumlah pekerjaan yang dilakukan dan waktu yang
digunakan untuk menyelesaikan tugas tersebut. Karyawan yang mengalami
beban kerja akan cenderung tidak mencapai keseimbangan antara kehidupan
kerja dan pribadi. Maka dengan adanya keseimbangan hidup kerja yang baik,
maka karyawan dapat mengatasi tuntutan beban kerja.

Tingginya tuntutan dan beban kerja termasuk aktivitas fisik karyawan
yang diarasakan oleh karyawan ditambang dapat memengaruhi rendahnya
tingkat work-life balance pada karyawan (Erwilfan et al., 2024). Puspitasari
(2022) mengatakan bahwa terdapat pengaruh negatif yang signifikan antara
beban kerja terhadap work-life balance. Banyaknya tugas pekerjaan yang harus
diselesaikan saat bekerja dapat menimbulkan beban bagi karyawan di sektor
pertambangan. Dengan membantu karyawan mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, dengan cara memberikan program atau
kebijakan yang mendukung seperti family gathering, team bulding, dan
outbonda di perusahaan.

Reynaldi et al., (2022) dalam penelitiannya mengenai pengaruh beban
kerja terhadap Work Life Balance pada pelaut di kapal kargo menunjukkan

bahwa beban kerja para pelaut pada tingkat yang cukup tinggi yang artinya
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2.2.2.

terdapat pengaruh negatif antara beban kerja terhadap work-life balance. Dalam
penelitiannya menunjukkan bahwa bekerja menjadi pelaut memiliki dampak
negatif pada work-life balance karyawan. Dimana para pekerja pelaut dikapal
kargo memiliki karekteristik yang mirip dengan karyawan yang bekerja di
sektor pertambangan, seperti para pelaut yang dituntut untuk harus bekerja jauh
dari keluarga serta lingkungan kerja yang memiliki tingkat resiko bahaya yang
tinggi, dapat menyebabkan frustasi bagi karyawan yang pada akhirnya akan
mengganggu keseimbangan kehidupan pelaut, karena mereka merasa tidak
mampu untuk menyeimbangkan kehidupan pekerjaan dan kehidupan
pribadinya.

H1: Beban kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance pada

karyawan

Pengaruh Stres Kerja terhadap Work-Life Balance
Made & Komang (2020) bahwa ada beberapa faktor yang berperan

dalam stres kerja yaitu meliputi aspek fisiologis (sulit tidur, cepat lelah, tegang
otot), aspek psikologis (kurang konsentrasi, rasa bosan, kehilangan semangat
untuk bekerja), dan aspek perilaku (kurang minat berinteraksi dengan rekan
kerja, penurunan kinerja). Menurut Darmawan (2023) bahwa terdapat
hubungan antara stres kerja terhadap work-life balance. Jika keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi tercipta, maka tingkat stres

karyawan dapat diminimalkan. Oleh karena itu, stres berpengaruh negatif
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2.2.3.

terhadap work-life balance. Artinya, semakin tinggi work-life balance
seseorang, maka semakin rendah tingkat stres kerja yang dirasakannya. Akan
tetapi, jika tingkat work-life balance rendah, maka tingkat stres kerja akan
cenderung tinggi.

Kemudian hasil penelitian yang ditulis oleh Pradana (2022) mengatakan
bahwa karyawan yang diwajibkan untuk memiliki pemahaman yang luas
dibidang ilmu. Seperti, ketika ada promosi jabatan, seringkali ilmu yang harus
dikuasai sangatlah berbeda dengan sebelumnya karena penempatan karyawan
didivisi yang berbeda dengan sebelumnya, misalnya dari divisi operasi atau
engineering ke divisi marketing atau HSSE. Selain itu, beberapa karyawan
mengatakan bahwa arahan dari atasan terkadang membingungkan, sehingga
bawahannya memiliki persepsi yang berbeda dalam menerapkan program kerja
dilapangan.

Hal itu tentu dapat menimbulkan stres bagi karyawan. Dan
menunjukkan bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
karyawan sangat penting bagi karyawan. Keluarga memiliki peran yang sangat
penting dengan prioritas pekerjaan berada diurutan kedua setelah keluarga.

H2: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut Fagih (2022) bahwa karyawan akan merasa puas dengan

pekerjaannya apabila beban kerja yang diberikan kepada karyawan berkurang.
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2.2.4.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Nurjanah et al., (2024) dan Salleh et al.,
(2024) menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja. Apabila karyawan dituntut secara terus-menerus untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu dan pemberian beban kerja yang
tidak sesuai dari atasan kepada karyawan, hal tersebut dapat menyebabkan
rasa ketidakpuasan terhadap pekerjaannya.

Karena beban kerja yang tinggi, seringkali karyawan tambang
kehilangan kemampuan untuk mengendalikan dirinya, sehingga mereka
kesulitan untuk menjaga perilaku yang sesuai dengan norma-norma
perusahaan, yang pada akhirnya dapat menyebabkan kemungkinan kesalahan
saat bekerja. Selain itu, karyawan tambang yang mengalami kelelahan akibat
beban kerja yang dimiliki dapat menyebabkan risiko kecelakaan yang lebih
tinggi. Sehingga Karyawan tambang merasa tidak puas dengan pekerjannya,
(Chen et al., 2022).

H3: Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja

karyawan.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Menurut Fardah & Ayuningtias (2020) bahwa ketidakpuasan kerja yang

dialami oleh karyawan dapat memiliki dampak negatif pada perusahaan karena
karyawan merasa terbebani dengan pekerjaan mereka, menghambat

kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas dengan baik dan berpotensi
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menyebabkan stres kerja tinggi. Stres kerja memiliki keterkaitan yang kuat
dengan kepuasan kerja, karena stres merupakan indikator utama dari tingkat
kepuasan kerja

Edward & Annisa (2022) menyatakan bahwa semakin tinggi stres kerja,
maka semakin rendah kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan tersebut.
Faktor utama penyebab stres kerja pada karyawan adalah beban kerja yang
berlebihan dan waktu dalam menyelasaikan pekerjaan sangat terbatas.

Oktavina (2022) menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif
terhadap kepuasan kerja karyawan. Dalam penelitiannya mengemukakan
bahwa banyak karyawan yang seringkali mengalami stres kerja karena adanya
tuntutan kerja yang mewajibkan mereka mencapai target tertentu. Dengan
tuntutan kerja yang harus dipenuhi oleh karyawan, perlu ditekankan bahwa
beban kerja yang terlalu berat dapat menyebabkan stres terkait pekerjaan dan
dapat mengakibatkan penurunan pada kepuasan kerja karyawan.

Karyawan yang mengalami tingkat stres kerja yang tinggi karena
cenderung melihat pekerjaan sebagai beban. Mereka akan kehilangan rasa
senang terhadap pekerjaan mereka. Kepuasan kerja seseorang tidak bisa
disamakan antara satu karyawan dengan yang lain. Akan tetapi, jika stres kerja
tidak ditangai dengan baik dapat menimbulkan masalah bagi karyawan, kinerja
mereka akan terganggu karena kurangnya fokus saat bekerja yang dapat
memunculkan terjadinya kecelakaan kerja, mengingat memiliki lingkungan

kerja yang beresiko tinggi (Sanjaya, 2021).
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H4: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan.

2.2.5. Pengaruh Work-L.ife Balance terhadap Kepuasan Kerja Karyawan
Irma et al., (2020) situasi pekerjaan karyawan dapat menyebabkan

ketidakpuasan karyawan, seperti tuntutan pekerjaan yang berlebihan dan
ketidakseimbangan antara kehidupan pribadi dan kehidupan kerja, dimana lebih
dominan pada kehidupan kerja karyawannya. Hal itu didukung dengan
penelitian yang dilakukan Ramadhan et al., (2020) dengan hasil penelitiannya
yang menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap
kepuasan kerja karyawan, Artinya jika semakin tinggi work-life balance yang
dirasakan karyawan, maka kepuasan kerja karyawan akan tinggi.

Jika seorang karyawan berhasil mencapai keseimbangan yang baik
antara kehidupan kerja, karir, kehidupan pribadi, dan kelurga, maka karyawan
akan merasa puas terhadap pekerjaanya dan karyawan akan memiliki komitmen
yang kuat terhadap perusahaanya (Jannata & Perdhana 2022).

Gunawan et al., (2024) menyatakan bahwa perusahaan yang menyadari
betapa pentingnya menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi
untuk meningkatkan kepuasan kerja dapat berdampak positif dalam
meningkatkan produktivitas dan mengurangi tekanan maupun beban kerja,
yang pada akhirnya juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

H5: Work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja

karyawan.
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2.2.6. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan
Work-life Balance sebagai variabel mediasi

Zahra & Aditia (2023) dalam penelitiannya mengemukakan bahwa
apabila karyawan diminta untuk bekerja lebih lama dari standarnya atau
melakukan lembur agar dapat menyelesaikan tugasnya dengan optimal. Hal
tersebut dapat menyebabkan karyawan kesulitan untuk membagi waktu dengan
baik antara pekerjaan dengan kehidupan keluarga mereka. Sehingga dengan
penerapan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi di
perusahaan dapat berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja. Dimana jika
perusahaan memiliki tingkat keseimbangan yang baik, maka kepuasan kerja
karyawan juga akan cenderung meningkat. Sehingga dalam penelitiannya
menunjukkan hasil analisisnya bahwa work-life balance mampu memediasi
pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja.

Erwilfan et al., (2024) menunjukkan bahwa teradapat hubungan antara
beban kerja, work-life balance dan kepuasan kerja. Dalam penelitiannya
menyatakan bahwa peningkatkan work-life balance menjadi hal yang sangat
penting bagi karyawan, yang dapat memberikan dampak positif dalam
meningkatkan produktivitas, mengurangi tekanan dan beban kerja, dengan
tujuan untuk pemenuhan kepuasan kerja.

Ketidakseimbangan antara banyaknya pekerjaan yang harus
diselesaikan dengan waktu yang terbatas dalam menyelesaikan pekerjaan

tersebut dapat menyebabkan tingginya beban kerja yang dirasakan oleh
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2.2.1.

karyawan. Adanya beban kerja yang berlebihan akan berpengaruh negatif
terhadap kepuasan mereka pada pekerjaannya (Erlangga et al., 2023).
H6: Work-life balance memediasi pengaruh beban kerja terhadap

kepuasan kerja karyawan.

Pengaruh Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan

Work-Life Balance sebagai variabel mediasi

Rizan et al., (2022) Apabila karyawan tidak dapat mengatasi stres kerja
dengan baik, hal tersebut akan memberikan dampak yang negatif. Maka dengan
menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan, maka akan
menciptakan tenaga kerja yang merasa lebih puas dan senang akan
pekerjaannya.

Hal itu juga sejalan dengan Nuri (2022) dalam penelitiannya
mengatakan bahwa tidak hanya para karyawan yang bekerja di perusahaan
teknologi yang dapat mengalami stres, akan tetapi juga karyawan yang bekerja
di industri pertambangan merasakan tekanan yang sama. Dengan menerapkan
work-life balance pada karyawan, hal tersebut dapat mengurangi rasa stres pada
karyawan. Dan pada akhirnya karyawan juga akan merasa puas terhadap
pekerjaannya. Dengan tingkat stres kerja yang secara signifikan tinggi dapat
menurunkan kepuasan kerja terhadap karyawan yang bekerja dipertambangan,

maka keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi menjadi hal
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yang penting sebagai usaha untuk meningkatkan kepuasan kerja (Darmawan,
2023).
H7: Work-life balance memediasi pengaruh stres kerja terhadap

kepuasan kerja karyawan.

2.3 Kerangka Penelitian

Berdasarkan penjelasan dari landasan teori dan hiopotesis diatas, maka model

penelitian dapat digambarkan dibawah ini:

BEBAN KERJA
(X1)

<

WORK-LIFE [ {5 |KEPUASAN KERJA
BALANCE (Z) KARYAWAN (Y)

STRES KERJA
(X2)

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian
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3.1.

3.2.

BAB 111

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang akan dilakukan dalam penelitian ini adalah dengan
menggunakan metode kuantitatif. Dimana metode ini dalam bentuk angka-
angka sebagai alat untuk menentukan mengenai apa yang diketahui sebagai
proses untuk menggali informasi. Menurut Sugiyono (2013) metode ini dapat
diartikan sebagai pendekatan penelitian yang didasarkan pada filsafat
positivisme. Metode ini digunakan untuk meneliti pada populasi tertentu
dengan pengumpulan data menggunakan alat penelitian khusus, serta analisis
data yang bersifat kuantitatif atau statistik. Tujuan utamanya adalah untuk

menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya.

Variabel

Menurut Creswell (2009) variabel penelitian dalam metode kuantitatif
merujuk pada sifat atau atribut dari individu atau organisasi yang diukur atau
diamati dan mengalami perubahan di antara orang atau organisasi yang sedang
diteliti. Sugiyono (2013) variabel penelitian adalah suatu atribut, sifat, atau nilai
dari individu, objek atau aktivitas yang memiliki variasi tertentu yang

ditentukan oleh peneliti untuk dianalisis dan kemudian ditarik kesimpulannya.
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3.2.1

Pada penelitian ini variabel yang akan diteliti adalah beban kerja, stres kerja,

work-life balance dan kepuasan kerja karyawan.

Variabel Bebas (Independen)

Variabel bebas atau disebut dengan variabel independen adalah variabel
yang mempengaruhi atau timbulnya variabel terikat (dependen) (Sugiyono,
2013).

1. Beban Kerja

Menurut Tarwaka (2011) Beban kerja adalah hasil dari interaksi
antara tuntutan tugas di lingkungan Kkerja, tempat kerja yang digunakan,
serta keterampilan dan persepsi pekerja. Beban kerja merujuk pada
tingkat stres yang dirasakan seseorang karena merasa tidak mampu
mengatasi atau menjadi produktif dengan jumlah pekerjaan yang
diberikan kepada mereka. Karyawan harus menghadapi berbagai tugas
yang terkadang melebihi kemampuan yang mereka miliki atau
menciptakan tekanan waktu karena tenggat waktu yang bersamaan

dengan berbagai tugas (Bruin & Taylor, 2006).

Beban kerja diukur menggunakan teori yang diadaptasi oleh

Bruin & Taylor (2006) dengan skala 6 item. Dengan skala yang asli

memiliki 9 item. Alasan dari sebagian pertanyaan dari sumber referensi

tidak dimasukkan kedalam kuesioner adalah karena pertanyaan terkait

karakteristik bekerja diperusahaan pertambangan Sehingga pertanyaan-
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pertanyaan tersebut dianggap tidak perlu disertakan dalam kuesioner,
maka hanya 6 dari 9 item yang digunakan pada penelitian ini.
2. Stres Kerja

Menurut Tarwaka (2011) stres merupakan kondisi ketegangan
yang memengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seseorang.
Karyawan yang dituntut untuk menyelesaikan pekerjaanya dengan
waktu yang terbatas cenderung akan mengalami tingkat stres kerja yang
tinggi, yang dapat menimbulkan masalah kesehatan emosional dan
menunjukkan perubahan perilaku saat bekerja seperti mudah marah dan
kurang fokus (Jamal & Baba, 1992).

Stres kerja diukur menggunakan teori yang diadaptasi oleh
Jamal & Baba (1992) dengan skala 6 item. Dengan skala yang asli
memiliki 9 item. Sebagian pertanyaan dari sumber referensi tidak
dimasukkan kedalam kuesioner dikarenakan terdapat pertanyaan terkait
budaya Indonesia dimana karyawan, sehingga pertanyaan-pertanyaan
tersebut dianggap tidak perlu disertakan dalam kuesioner, maka hanya

6 dari 9 item yang digunakan pada penelitian ini.

3.2.2. Variabel Mediasi (Intervening)
Variabel mediasi adalah suatu variabel yang dalam teoritis

memengaruhi  hubungan antara variabel independen dan dependen

menjadikannya sebagai hubungan tidak langsung yang tidak dapat diamati dan

51



diukur. Variabel ini berperan sebagai perantara di antara variabel independen
dan dependen, sehingga perubahan atau kemunculan variabel dependen tidak
dipengaruhi langsung oleh variabel independen (Sugiyono, 2013).

Work-Life Balance

Menurut Aruldoss et al., (2022) work-life balance adalah
bagaimana cara seseorang menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan mereka yaitu bagaimana mereka menyesuaikan peran
pekerjaan mereka agar sesuai dengan nilai-nilai sistem, tujuan, dan
aspirasi hidup mereka. Keseimbangan kehidupan kerja adalah sejauh
mana seseorang puas dengan pekerjaanya serta kehidupan pribadinya.
Dengan kata lain, karyawan yang mencapai keseimbangan kehidupan
kerja yang baik adalah mereka yang menunjukkan komitmen dan
investasi waktu yang sama baik dalam aspek pekerjaan maupun non-
kerja (Omar et al., 2015).

Pengukuran work-life balance dilakukan dengan menggunakan
teori Omar et al., (2015) dengan skala 5 item dari 7 item. Beberapa
pertanyaan dari sumber referensi tidak dimasukkan kedalam kuesioner
dikarenakan adanya kemiripan dengan pertanyaan lainnya, sehingga
disengaja tidak disertakan kedalam kuesioenr untuk menghindari

pertanyaan yang terlalu panjang dan berlebihan.
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3.2.3. Variabel Terikat (Dependen)
Variabel dependen adalah jenis variabel yang dipengaruhi atau

mengalami akibat sebagai hasil dari variabel bebas. Yang sering disebut sebagai
variabel output, kriteria, atau konsekuensi dan seringkali disebut sebagali
variabel terikat (Sugiyono, 2013).
Kepuasan Kerja
Menurut Marliani (2015) sikap positif karyawan terhadap
pekerjaannya yang muncul, karena penilaian terhadap kondisi kerja
merupakan definisi dari kepuasan kerja. Kepuasan seseorang tergantung
pada sejauh mana kondisi yang diharapkan sesuai dengan kondisi yang
sebenarnya. Yang berarti semakin besar ketidaksesuaian antara kondisi
yang diinginkan dan kondisi yang ada, maka semakin besar pula tingkat
ketidakpuasannya. Kepuasan kerja diukur dengan skala 3 item yang

diadaptasi oleh Seashore & Camman (1982).

3.2.4. Variabel Kontrol
Variabel kontrol adalah variabel yang dibuat atau dikendalikan secara

konstan sehingga pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen
tidak dipengaruhi oleh faktor luar yang tidak diteliti (Sugiyono, 2013). Variabel
kontrol yang akan digunakan pada penelitian ini adalah gender, usia dan masa

kerja (lamanya bekerja) yang kemungkinan dapat mempengaruhi tingkat
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kepuasan kerja karyawan sehingga mendapat perhatian secara khusus
(dikontrol).
1. Gender
Gender antara laki-laki dengan perempuan dapat
memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawannya dengan
alasan, bahwa karena wanita akan cenderung untuk memiliki
ekspektasi yang lebih rendah dibandingkan dengan pria. Yang
artinya, wanita dapat memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih
tinggi bahkan dalam pekerjaan yang mungkin dianggap lebih
buruk secara objektif (Aprillia & Setiawan, 2022).
2. Usia
Usia dapat memengaruhi tingkat kepuasan Kkerja
karyawan antara karyawan yang masih berusia muda dengan
karyawan yang lebih tua. Menurut Hamdiah, (2021) bahwa
umur dapat memengaruhi tingkat kepuasan sebab semakin tua
usia karyawan, maka akan semakin puas terhadap pekerjaannya
dan tuntutan kepuasan kerjanya akan relatif rendah.
3. Masa Kerja (Lamanya bekerja)
Masa kerja atau lamanya bekerja dapat memengaruhi
tingkat kepuasan kerja karyawan yang berbeda, karena adanya
perbedaan pengalaman antara karyawan yang baru bekerja

dengan karyawan yang telah lama bekerja. karyawan dengan
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pengalaman kerja yang lebih lama akan cenderung lebih tinggi
tingkat kepuasannya terhadap pekerjaannya daripada karyawan
yang baru, sebab mereka memiliki pemahaman yang lebih
mendalam mengenai tugas yang mereka jalani (Dunggio et al.,

2023).

3.3. Populasi dan Sampel

Populasi adalah suatu wilayah generalisasi yang mencakup obyek atau
subyek memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk diteliti dan kemudian kesimpulan dapat ditarik (Sugiyono, 2013).
Populasi yang digunakan peneliti sebagai objek penelitian adalah karyawan
yang bekerja di industri pertambangan. Jumlah populasi ini tidak diketahui
dengan jelas, hal ini karena jumlah karyawan yang bekerja dipertambangan
sangat banyak dan tidak terdapat data yang menjelaskan jumlahnya secara pasti.

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2013). Sampel pada penelitian ini ditujukan pada
karyawan yang bekerja di industri pertambangan, dengan jumlah sampel yang
diambil sebanyak 150 orang dengan menggunakan teknik purposive sampling.
Purposive sampling adalah pemilihan sampel dengan pertimbangan tertentu
(Sugiyono, 2013). Adapun alasan menggunakan teknik purposive sampling
pada penelitian ini adalah untuk memilih sampel secara spesifik yang

menggambarkan karakteristik yang relevan dengan topik dari populasi tertentu
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yang digunakan untuk menjawab pertanyaan penelitian dengan tepat. Sehingga
data yang diperoleh akan lebih signifikan terhadap fenomena yang akan teliti.
Adapun karakteristik pada penelitian ini adalah karyawan yang bekerja
dibidang pertambangan.

Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini berdasarkan rumus dari
Lemeshow, karena jumlah populasi yang tidak diketahui secara jelas. Berikut

rumus dari Lemeshow yaitu:

Z*1-«/2p(1—-p)
n= dz

Keterangan:

n = jumlah sampel
Z = skor z pada kepercayaan 95% = 1,96
P = maksimal estimasi = 0,5

d = tingkat kesalahan (sampling error)

Z*1—«/2p(1-p)
n-= d2

~1,962.0,5(1-0,5)

n 0,072
| 3.8416.0,25
=70 0064

n=150,0
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Berdasarkan rumus diatas, maka jumlah sampel yang digunakan adalah
sebanyak 150 responden yang telah memenuhi syarat sebagai sampel

penelitian.

3.4. Jenis dan Teknik Pengumpulan Data
Menurut Sekaran & Bougie (2010) bahwa jenis pengumpulan data

dibagi menjadi dua yaitu data primer dan sekunder. Data primer adalah data
yang mengacu pada informasi yang diperoleh secara langsung oleh peneliti
yang berkaitan dengan variabel-variabel yang diminati untuk tujuan penelitian
tertentu. Sumber data primer merupakan individu, kelompok fokus, dan internet
yang dapat digunakan untuk menyebarkan kuesioner (Sekaran & Bougie,
2010). Oleh karena itu, penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai metode
untuk mengumpulkan data responden.

Data primer yang dikumpulkan dalam penelitian ini diperoleh dari
informasi terkait karyawan yang bekerja di industri pertambangan. Kuesioner
yang disebarkan berisi pertanyaan mengenai Beban Kerja, Stres Kerja, Work-
life Balance dan Kepuasan Kerja. Setiap poin jawaban pada kuesioner
ditentukan berdasarkan skornya dengan menggunakan skala Likert. Sugiyono
(2013) Skala Likert digunakan untuk menilai sikap, pendapat, dan persepsi
individu atau sekelompok orang terhadap fenomena sosial tertentu yang telah
ditetapkan secara khusus oleh peneliti dalam konteks penelitian yang disebut

sebagai variabel penelitian. Instrumen penelitian dengan menggunakan skala
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Likert dapat menggunakan item setuju atau tidak setuju. Skor pada jawaban
yang digunakan pada setiap pertanyaan yaitu:

Tabel Skala Likert

Jawaban Nilai
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Cukup Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Tabel 1.3 Skala Likert
Dalam penelitian ini, kuesioner terdiri dari variabel beban kerja, stres kerja,
work-life balance, dan kepuasan kerja yang diberikan kepada karyawan yang bekerja

di industri pertambangan.

3.5. Uji Instrumen

3.5.1. Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2013) uji validitas digunakan untuk mendapatkan

data yang valid. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid apabila pertanyaan pada
kuesioner dapat mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner. Uji

validitas dapat diukur melalui 3 cara, yaitu:
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a.

3.5.2.

Dapat dilakukan dengan validitas konstruksi yaitu dengan cara
mengkorelasikan antara skor masing-masing dengan skor total untuk
mengetahui apakah setiap instrumen tersebut valid atau tidak.
Validitas isi dengan cara membandingkan isi instrumen dengan isi.
Validitas eksternal yaitu dengan cara membandingkan dan mencari kesamaan
antara kriteria yang terdapat dalam instrumen dengan fakta empiris yang terjadi
di lapangan. Dengan menerapkan uji korelasi Pearson Product Moment, yang
melibatkan korelasi antara skor dari setiap item dengan skor total. Skor total
adalah hasil penjumlahan skor dari setiap item pada instrumen tersebut. Untuk
mengukur korelasi pada uji validitas ini, maka digunakan korelasi antara item
dan total dengan menggunakan alat perhitungan yaitu SPSS. Uji validitas ini
akan dinyatakan valid apabila memiliki koefisien korelasi yang lebih besar dari
r tabel dan sebaliknya apabila item pertanyaan dinyatakan tidak valid apabila
koefisien korelasi kurang dari nilai r tabel.
Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2013) ketika digunakan untuk mengukur hal yang
serupa dari waktu ke waktu, alat ukur dianggap dapat diandalkan apabila secara
konsisten menghasilkan hasil yang sama. Yang berarti Instrumen dinyatakan
reliabel atau dapat diandalkan apabila jawaban seseorang terhadap pernyataan
menunjukkan konsistensi atau hasil yang sama dari waktu ke waktu. Untuk

dapat mengetahui alat ukur tersebut reliabel atau tidak, dilakukan dengan
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menggunakan metode Alpha Cronbach. Dinyatakan reliabel apabila
pengukuran memiliki nilai Alpha Cronbach diatas 0,6 atau 60% maka data

tersebut reliabel.

3.6. Metode Analisis Data

3.6.1. Uji Normalitas
Menurut Ghozali (2016) bahwa uji normalitas digunakan untuk

menentukan apakah distribusi variabel independen, variabel dependen, atau
keduanya normal atau tidak dalam model regresi. Uji normalitas dilakukan
dengan menggunakan uji Kolmogrov-Smimov untuk menguji masing-masing
dari variabel. Data penelitian akan dinyatakan normal atau memenuhi uiji
normalitas apabila data berdistribusi normal dengan nilai probabilitas >0,05.
Dan sebaliknya apabila nilai probabilitas <0,05 maka data dinyatakan tidak

berdistribusi normal.

3.7. Uji Statistik

3.7.1. Analisis Regresi
Menurut Ghozali (2013) bahwa analisis regresi tidak hanya mengukur

kekuatan hubungan antara dua variabel atau lebih, tetapi juga mengindikasikan
arah hubungan antara variabel dependen dan variabel independen. Variabel
dependen dianggap bersifat acak atau stokastik, yang berarti memiliki distribusi

probabilitas. Sebaliknya, variabel independen diasumsikan memiliki nilai yang
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tetap atau deterministik. Persamaan regresi yang akan digunakan dalam
penelitian ini adalah:
1. Regresi Model |
Model analisis regresi I digunakan untuk melihat sejauh mana dampak
langsung variabel beban kerja dan stres kerja terhadap variabel work-
life balance. Persamaan regresi linear | sebagai berikut:
persamaan : Z=a+bl X1 +b2X2.......ccoiiiiiiiiiiinn. (1)
Keterangan:
Z = Work-life balance
a = Konstanta
b = Koefisien regresi
X1  =Beban Kerja
X2  =Stres Kerja
2. Regresi Model 11

Analisis regresi model Il digunakan untuk melihat sejauh mana dampak
langsung dari variabel beban kerja dan stres kerja terhadap kepuasan
kerja karyawan. Persamaan regresi model Il sebagai berikut:
Persamaan: Y=a+bl X1 +b2 X2........cooiiiiiiiiii.. (I1)
Keterangan:
Y = Kepuasan Kerja Karyawan
a = Kontanta

b = Koefisien regresi
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X1  =Beban kerja

X2  =Stres kerja

3.7.2. Analisis Regresi Linear Berganda

Digunakan untuk melihat besarnya pengaruh langsung dari variabel
work-life balance terhadap variabel kepuasan kerja karyawan.
Persamaan:Y =a+bl X1 +b2X2+b3Z...ccooiriiiiiiii i, 3)
Keterangan:
Y = Kepuasan kerja karyawan
a = Konstanta
b = Koefisien regresi
X1  =Beban kerja
X2 = Stres kerja

Z = Work-life balance

3.8. Uji Hipotesis
1. Uji Parsial (t)

Menurut Ghozali (2016) uji t adalah untuk melihat sejauh mana satu
variabel independen memengaruhi variabel dependen. Apabila hasil yang
signifikan lebih besar dari 0,5 maka hipotesisnya salah (koefisien regresi tidak
signifikan). Yang artinya bahwa variabel independen tidak memengaruhi

variabel dependen. Dan sebaliknya apabila nilai penting kurang dari 0,5 maka
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hipotesisnya benar (koefisien regresi signifikan) yang artinya bahwa variabel
independen memengaruhi variabel dependen.
2. Uji Secara Simultan (F)

Menurut Ghozali (2016) bahwa uji F menunjukkan apakah semua faktor
independen memiliki pengaruh secara keseluruhan terhadap variabel dependen.
Dilakukan dengan melihat berapa nilai probabilitas signifikansi. Apabila nilai
probabilitas signifikansi kurang dari 0,05 maka hipotesisnya benar, dan
sebaliknya apabila nilai probabilitas signifikansi kurang dari 0,05 maka
hipotesisnya salah. Dengan kata lain, dampak keseluruhan dari faktor-faktor

independen terhadap variabel dependen tidak dapat dipastikan.

3.9. Analisis Jalur (Path Analize)

Menurut Ghozali (2013) bahwa untuk menguji pengaruh variabel
mediasi digunakan metode analisis jalur (path analysis). Analisis jalur adalah
analisi regresi untuk memperkirakan hubungan sebab-akibat antar variabel
(model kausal) yang telah ditetapkan berdasarkan teori sebelumnya. Analisis
jalur sendiri tidak mampu menetapkan hubungan sebab-akibat dan tidak dapat
menggantikan peran peneliti dalam memahami kausalitas antar variabel. Fungsi
utama dari analisis jalur adalah untuk mengidentifikasi pola hubungan antara
tiga atau lebih variabel, namun tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi

atau menolak hipotesis kausalitas yang bersifat khayalan.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini yang berisikan analisis dan pembahasan mengenai ‘“Pengaruh
Beban Kerja dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja dengan Work-life Balance
sebagai Variabel Mediasi” yang dilakukan pada karyawan yang bekerja di industri
pertambangan melalui kuesioner yang telah disebarkan. Dari penyebaran kuesioner
tersebut terdapat 150 responden. Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan
aplikasi SPSS versi 21.0 for windows. Bagian ini membahas mengenai hasil penelitian
dengan dimulai dari analisis deskriptif yang mencakup jenis kelamin, usia, status
pernikahan, pendidikan terakhir, jenis perusahaan dan porsi pekerjaan. Selanjutnya,
dilakukan analisis kuantitatif yang melibatkan analisis regresi, analisis jalur, dan

pengujian hipotesis.

4.1. Hasil Analisis Deskriptif

4.1.1. Hasil Analisis Deskriptif Karakteristik Responden
Setelah melakukan penyebaran kuesioner, telah berhasil mengumpulkan data

sebanyak 150 responden. Yang selanjutnya, data tersebut dianalisis berdasarkan
karakteristik responden untuk memberikan wawasan yang lebih mendalam dalam

penelitian ini.
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1. Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden
berdasarkan dari jenis kelamin responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Laki-laki 113 75.3
Perempuan 37 24.7

Total 150 100.0

Sumber: Data diolah tahun 2024

Berdasarkan tabel 4.1 dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan jenis kelamin, terdapat 113 orang yang berjenis kelamin laki-laki atau 75,
3%, sedangkan 37 orang yang berjenis kelamin perempuan atau 24,7% dengan total
seluruh responden adalah 150 orang. Berdasarkan data tersebut, maka dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar responden adalah laki-laki yaitu sebanyak 113
responden (75,3%).

2. Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden

berdasarkan dari usia responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi Presentase (%0)
Kurang dari 21 tahun 2 1.3
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Lanjutan tabel 4.2

21 — 30 tahun 51 34.0
31 —40 tahun 48 32.0
41 — 50 tahun 45 30.0
Lebih dari 50 tahun 4 2.7
Total 150 100.0

Sumber: Data di olah 2024
Berdasarkan tabel 4.2 dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan usia responden, bahwa sebagian besar responden adalah berusia kisaran
antara 21-30 tahun sebanyak 51 responden atau 34.0%.
3. Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan
Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden
berdasarkan dari status pernikahan responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Status Pernikahan

Status Pernikahan Frekuensi Persentase
Belum menikah 35 23.3
Janda/Duda 21 14.0
Sudah Menikah 94 62.7

Total 150 100.0

Sumber: Data diolah 2024
Berdasarkan tabel 4.3 dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden

berdasarkan status pernikahan, terdapat sebanyak 35 responden atau 23,3% yang
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berstatus belum menikah, 21 responden atau 14,0% berstatus janda/duda, dan 94
responden atau 62,7% berstatus sudah menikah. Maka dapat disimpulkan bahwa
sebagian besar responden adalah berstatus sudah menikah yaitu sebanyak 94 responden
(62,7%).
4. Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden
berdasarkan dari pendidikan terakhir responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.4 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase
SD-SMP 5 3.3
SMA/Sederajat 42 28.0
Diploma/Sarjana 75 50.0
Magister 26 17.3
Doktor 2 1.3

Total 150 100.0

Sumber: Data diolah 2024

Berdasarkan tabel 4.4 dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan pendidikan terakhir, sebagian besar responden dengan pendidikan terakhir
Diploma/Sarjana yaitu sebanyak 75 responden atau 50,0%, lalu sebanyak 42 responden

atau 28,0% memiliki tingkat pendidikan terakhir SMA/Sederajat, kemudian dengan
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tingkat pendidikan terakhir magister sebanyak 26 responden atau 17,3%, sedangkan

untuk pendidikan terakhir SD-SMP sebanyak 5 responden atau 3.3% dan sisanya untuk

pendidikan terakhir Doktor sebanyak 2 responden atau 1,3%. Maka, dapat disimpulkan

bahwa sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan terakhir

Diploma/Sarjana yaitu sebanyak 75 responden (50,0%).

5. Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden

berdasarkan dari jenis perusahaan responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.5 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Perusahaan

Jenis Perusahaan Frekuensi Persentase
BUMN 60 40.0
Swasta 90 60.0

Total 150 100.0

Sumber: Data diolah 2024

Berdasarkan tabel 4.5 dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan jenis perusahaan, sebanyak 90 responden atau 60,0% adalah swasta.
Kemudian sebanyak 60 responden atau 40,0% adalah BUMN. Maka, dapat
disimpulkan bahwa sebagian besar jenis perusahaan responden adalah swasta yaitu

sebanyak 90 responden (60,0%).
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6. Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja:
Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden
berdasarkan dari lama bekerja responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.6 Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Frekuensi Persentase
Kurang dari 1 tahun 2 1.3
1 - 3 tahun 39 26.0
4 - 6 tahun 32 21.3
7 - 9 tahun 25 16.7
10 - 12 tahun 22 14.7
13 - 15 tahun 13 8.7
Lebih dari 15 tahun 17 11.3
Total 150 100.0

Sumber: Data diolah 2024

Berdasarkan tabel 4.6 dapat disimpulkan bahwa karakteristik responden
berdasarkan lama bekerja, bahwa sebagian besar lama bekerja responden adalah 1-3
tahun sebanyak 39 responden atau 26,0%. Kemudian lama bekerja responden 1-6 tahun
sebanyak 32 responden atau 21,3%. Lalu lama bekerja responden untuk 7-9 tahun
terdapat 25 responden atau 16,7%. Selanjutnya lama bekerja responden untuk 10-12

tahun terdapat 22 responden atau 14,7%. Kemudian untuk lama bekerja responden
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yang lebih dari 15 tahun sebanyak 17 responden atau 11,3%. Selanjutnya lama bekerja
responden untuk 13-15 tahun sebanyak 13 responden atau 8,7%. Dan yang terakhir
untuk lama bekerja responden yang kurang dari 1 tahun adalah sebanyak 2 responden
atau 1,3%. Maka, dapat disimpulkan bahwa sebagian besar lama bekerja responden
adalah 1-3 tahun yaitu sebanyak 39 responden (26,0%).
7. Hasil Karakteristik Responden Berdasarkan Porsi Pekerjaan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat dideskripsikan karakteristik responden

berdasarkan dari posisi responden yaitu sebagai berikut:

Tabel 4.7 Karakteristik Responden Berdasarkan Porsi Pekerjaan

Porsi Pekerjaan Frekuensi Persentase
Lapangan 97 64.7
Kantor 53 35.3
Total 150 100.0

Sumber: Data diolah tahun 2024

Berdasarkan tabel 4.7 maksud dari karakteristik responden berdasarkan porsi
pekerjan adalah porsi atau waktu yang lebih banyak dihabiskan karyawan saat bekerja,
yang dapat disimpulkan bahwa sebagian porsi pekerjaan responden adalah di Lapangan
sebanyak 97 atau 64,7%. Sedangkan untuk porsi pekerjaan di kantor sebanyak 53 atau
35,3%. Maka dapat disimpulkan bahwa sebagian porsi pekerjaan responden adalah di

lapangan yaitu sebanyak 97 (64,7%).
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4.2 Analisis Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif digunakan untuk memberikan gambaran atau penjelasan

mengenai data dengan menganalisis data yang dilihat dari nilai rata (mean), standar

deviasi, maksimum, dan minimum. Data yang telah dikumpulkan kemudian dianalisis

secara deskriptif untuk memahami jawaban setiap responden terhadap variabel yang

diteliti.

1. Variabel Beban Kerja

Tabel 4.8 Hasil Analisis Deskriptif VVariabel Beban Kerja

No Indikator Variabel Mean

1. | Beban kerja membuat aktivitas saya sehari-hari terpengaruh 3.16
(misalnya olahraga, waktu makan dan tidur)

2. | Saya mengalami kesulitan untuk memenuhi banyaknya batasan 3.28
waktu yang diberikan dalam pekerjaan saya

3. | Saya harus bekerja sangat cepat 3.68

4. | Saya sangat sibuk dan sulit untuk berkonsentrasi pada pekerjaan 3.37
didepan saya

5. | Saya merasa diberi batasan waktu yang tidak realistis 3.32

6. | Saya merasa kurang bersemangat, jika menjelang akhir hari kerja 3.33

Rata-rata 3.35

Sumber: Data diolah tahun 2024
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Dari hasil analisis pada tabel 4.8, dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata dari

variabel beban kerja adalah 3,35. Dengan nilai terendah dari variabel beban kerja

adalah 3,16 pada pernyataan: Beban kerja membuat aktivitas saya sehari-hari

terpengaruh (misalnya olahraga, waktu makan dan tidur). Sedangkan nilai tertinggi dari

variabel beban kerja adalah 3,68 terletak pada pernyataan: Saya harus bekerja sangat

cepat.
2. Variabel Stres Kerja

Tabel 4.9 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Stres Kerja

No Indikator Variabel Mean
1. | Pekerjaan yang saya lakukan membuat saya merasa cemas 3.26
2. | Kadang-kadang, ketika memikirkan tugas pekerjaan saya, saya merasa 3.14
sesak di dada
3. | Seringkali, saya merasa terbebani oleh pekerjaan saya 3.41
4. | Banyak karyawan di tempat saya bekerja merasa lelah dengan tuntutan 3.27
perusahaan
5. | Dampak (negatif) pekerjaan terhadap hidup saya terlalu tinggi 3.35
6. | Saya mempunyai banyak tugas dan takut jika waktu yang tersisa untuk 3.24
menyelesaikannya sangat terbatas
Rata-rata 3.27

Sumber: Data diolah tahun 2024
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Dari hasil analisis pada tabel 4.9, dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata dari
variabel stres kerja adalah 3,27. Dengan nilai terendah dari variabel stres kerja adalah
3,14 pada pernyataan: Kadang-kadang, ketika memikirkan tugas pekerjaan saya, saya
merasa sesak di dada. Sedangkan nilai tertinggi dari variabel stres kerja adalah 3,41
terletak pada pernyataan: Seringkali, saya merasa terbebani oleh pekerjaan saya.

3. Variabel Work-Life Balance

Tabel 4.10 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Work-Life Balance

No Indikator Variabel Mean

1. | Saya berhasil menyeimbangkan kehidupan pekerjaan dan kehidupan diluar 4.05
pekerjaan

2. | Saya merasa puas dengan cara saya membagi perhatian saya antara 3.88
pekerjaan dan kehidupan diluar pekerjaan

3. | Saya puas dengan keseimbangan antara pekerjaan saya dan kehidupan non- 4.01
kerja saya

4. | Saya puas dengan kemampuan saya untuk meyeimbangkan kebutuhan 3.84
pekerjaan saya dengan kebutuhan kehidupan non-kerja

5. | Saya puas dengan cara saya membagi waktu antara pekerjaan dan 4.09

kehidupan diluar pekerjaan

Rata-rata 3.97

Sumber: Data diolah tahun 2024
Dari hasil analisis pada tabel 4.10, dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata dari

variabel work-life balance adalah 3,97. Dengan nilai terendah dari variabel work-life
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balance adalah 3,84 pada pernyataan: Saya puas dengan kemampuan saya untuk
meyeimbangkan kebutuhan pekerjaan saya dengan kebutuhan kehidupan non-kerja.
Sedangkan nilai tertinggi dari variabel work-life balance adalah 4,09 terletak pada
pernyataan: Saya puas dengan cara saya membagi waktu antara pekerjaan dan
kehidupan diluar pekerjaan.

4. Variabel Kepuasan Kerja

Tabel 4.11 Hasil Analisis Deskriptif Variabel Kepuasan Kerja

No Indikator Variabel Mean
1. | Secara keseluruhan, saya puas dengan pekerjaan saya 4.16
2. | Secara umum, saya tidak menyukai pekerjaan saya 3.34
3. | Secara umum, saya suka bekerja disini 4.23

Rata-rata 3.91

Sumber: Data diolah tahun 2024

Dari hasil analisis pada tabel 4.11, dapat disimpulkan bahwa nilai rata-rata dari
variabel kepuasan kerja adalah 3,91. Dengan nilai terendah dari variabel kepuasan kerja
adalah 3,34 pada pernyataan: Secara umum, saya tidak menyukai pekerjaan saya.
Sedangkan nilai tertinggi dari variabel kepuasan kerja adalah 4,23 terletak pada

pernyataan: secara umum, saya suka bekerja disini.
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4.3. Uji Instrumen

4.3.1 Uji Validitas

Validitas kuesioner dapat dinilai dengan menggunakan uji validitas. Sebelum
menetapkan semua indikator pernyataan layak sebagai alat penelitian, dilakukan
dengan uji pada sampel besar. Jika tingkat signifikansi 5% jika r hitung > r tabel, maka
pernyataan tersebut dianggap valid. Sedangkan jika r hitung < r tabel maka pernyataan
tersebut dianggap tidak valid. Berikut adalah hasil uji validitas:

Tabel 4.12 Uji Validitas dari Item-item Variabel Penelitian

Variabel Item R Hitung R Tabel Keterangan
Beban kerja BK1 0.864 0.361 Valid
BK2 0.754 Valid
BK3 0.746 Valid
BK4 0.812 Valid
BK5 0.877 Valid
BK6 0.862 Valid
Stres Kerja SK1 0.887 0.361 Valid
SK2 0.908 Valid
SK3 0.917 Valid
SK4 0.806 Valid
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Lajutan tabel 4.12

SK5 0.934 Valid
SK6 0.712 Valid
Work-Life Balance WB1 0.875 0.361 Valid
WB?2 0.932 Valid
WB3 0.965 Valid
WB4 0.928 Valid
WB5 0.841 Valid
Kepuasan Kerja KK1 0.856 0.361 Valid
KK2 0.757 Valid
KK3 0.795 Valid

Sumber : Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir

Berdasarkan tabel 4. 12 hasil evaluasi validitas menunjukkan bahwa semua

pernyataan variabel yang diajukan kepada responden adalah valid. Hal ini karena

dilihat dari nilai r hitung > r tabel (0.361) sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh

pernyataan yang ada dalam kuesioner tersebut dapat dikatakan layak sebagai instrumen

untuk mengukur data penelitian. Semua indikator atau pertanyaan yang digunakan

dalam penelitian ini dapat dianggap valid, karena mampu mengukur konsep atau

variabel dengan akurat dan konsisten. Validitas merupakan ukuran sejauh mana

instrumen pengukuran mengukur variabel yang diteliti. Jika, instrumen pengukuran
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tidak valid, maka hasil dari penelitian tidak dapat diandalkan atau dipercaya. Oleh
karena itu, penting bagi peneliti untuk memastikan bahwa instrumen pengukuran yang
digunakan memiliki validitas yang memadai sebelum digunakan untuk mengumpulkan

data.

4.3.2. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengevaluasi seberapa konsisten alat

pengukuran bergantung satu sama lain. Dalam penelitian ini, uji reliabilitas dilakukan
setelah semua variabel pernyataan dinyatakan layak digunakan sebagai instrumen
penelitian. Pernyataan dianggap reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. Berikut
adalah hasil dari uji reliabilitas:

Tabel 4.13 Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Beban Kerja (X1) 0.901 Reliabel
Stres Kerja (X2) 0.928 Reliabel
Work-Life Balance (Z) 0.945 Reliabel
Kepuasan Kerja Karyawan 0.724 Reliabel
(Y)

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Berdasarkan tabel 4.13, dapat disimpulkan bahwa semua variabel dalam
pernyataan pada penelitian ini dinyatakan reliabel karena telah memenuhi nilai yang

disyaratkan, yaitu Cronbach Alpha > 0,6.
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4.4. Analisis Uji Asumsi Klasik

4.4.1. Uji Normalitas Data

Tujuan dari uji normalitas adalah untuk menilai apakah distribusi variabel
independen dan dependen dalam model regresi bersifat normal atau tidak. Model
analisis regresi yang efektif. Jika nilai probabilitas lebih besar dari 0,05 maka dapat
dinyatakan bahwa distribusi data bersifat normal.

1. Uji Normalitas 1

Pengujian ini dilakukan untuk mengevaluasi apakah pengamatan berdistribusi
secara normal atau tidak, uji normalitas pada penlitian ini menggunakan program SPSS
Versi 21.0 for windows dan menggunakan metode Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai
probabilitas lebih dari 0,05 maka distribusi data dinyatakan normal. Hasil pengujian
normalitas dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 4. 14 Uji Normalitas 1

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 150
Normal Parametersa? Mean .0000000

Std. Deviation 3.51969313

Most Extreme Differences Absolute .098
Positive .074
Negative -.098

Kolmogorov-Smirnov Z 1.199

78



Asymp. Sig. (2-tailed) 113

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Hasil pengujian normalitas pada tabel 4.14 menunjukkan bahwa model regresi ini
berdistribusi normal. Karena nilai asymp.sig yang dihasilkan sebesar 0,113 > 0,05.
2. Uji Normalitas 2

Tabel 4. 15 Uji Normalitas 2

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 150
Normal Parameters2P Mean .0000000
Std. Deviation 1.12925711

Most Extreme Differences Absolute .062
Positive .061

Negative -.062

Kolmogorov-Smirnov Z .763
Asymp. Sig. (2-tailed) .605

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Hasil pengujian normalitas pada tabel 4.15 menunjukkan bahwa model regresi ini
berdistribusi normal. Karena nilai asymp.sig yang dihasilkan sebesar 0,605 > 0,05.
3. Uji Normalitas 3

Hasil uji normalitas tahap 3 dapat dilihat sebagai berikut:
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Tabel 4. 16 Uji Normalitas 3

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 150
Normal Parameters2? Mean .0000000
Std. Deviation .88066827

Most Extreme Differences Absolute .091
Positive .091

Negative -.075

Kolmogorov-Smirnov Z 1.115
Asymp. Sig. (2-tailed) .166

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Hasil pengujian normalitas pada tabel 4.16 menunjukkan bahwa model regresi

ini berdistribusi normal. Karena nilai asymp.sig yang dihasilkan sebesar 0,166 > 0,05.

4.5. Analisis Regresi Linear

Analisis regresi dilakukan untuk mengukur kekuatan hubungan antara variabel
dependen dengan variabel independen.
1. Regresi Model 1
Pengujian dengan menggunakan dua variabel independen yaitu Beban Kerja (X1) dan
Stres Kerja (X2) terhadap Work-Life Balance (Z).

Tabel 4. 17 Hasil Analisis Regresi Linier Model 1
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Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.

Coefficients

B Std. Error Beta
1 (Constant) 25.824 .993 25.996 .000
Beban Kerja -.155 .041 -.289 -3.755 .000
Stres Kerja -.144 .040 -.279 -3.618 .000

a. Dependent Variable: Work-life Balance

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Berdasarkan tabel 4. 17 dapat disimpulkan bahwa untuk hasil analisis regresi

model 1 sebagai berikut:
Z=a+DblX1+b2X2
Z =25.824 + -0,289X1 + -0,279X2
Keterangan:
Z = Work-life Balance
a = Konstanta
b = Koefisien Regresi
X1 = Beban Kerja
X2 = Stres Kerja
Berdasarkan persamaan regresi linier tersebut, dapat disimpulkan bahwa:

1. Jika nilai semua variabel independen adalah nol, artinya bahwa variabel work-

life balance akan sebesar 25,824 sesuai dengan nilai konstantanya.
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2. Variabel independen beban kerja (X1) memiliki pengaruh negatif terhadap
variabel work-life balance, dengan memiliki nilai koefisien -0,289. Artinya,
jika beban kerja meningkat, maka work-life balance akan menurun, dengan
asumsi variabel independen lainnya konstan.

3. Variabel independen stres kerja (X2) diketahui memiliki pengaruh positif
terhadap variabel work-life balance, karena memiliki -0,279. Yang artinya, jika
stres kerja meningkat, maka work-life balance juga akan menurun sebesar -
3,618. Melalui asumsi variabel independen lainnya konstan.

4. Maka berdasarkan hasil tersebut. Dapat disimpulkan jika variabel independen
yang memberikan pengaruh paling signifikan terhadap work-life balance
adalah beban kerja. Dengan nilai koefisien yang dimiliki sebesar -0,289.

2. Regreasi Model 2
Pengujian dengan menggunakan dua variabel independen yaitu Beban Kerja
(X1) dan Stres Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y).

Tabel 4. 18 Hasil Analisis Regresi Linier Model 2

Coefficients?
Model Unstandardized Standardize t Sig.
Coefficients dCoefficient
s
B Std. Error  Beta
1 (Constant) 12.669 .319 39.748 .000
Beban -.053 .013 -.303 -4.014  .000
Kerja
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Stres Kerja -.051 .013 -.304 -4.030 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Berdasarkan tabel 4. 18 dapat disimpulkan bahwa untuk hasil analisis regresi
model 2 sebagai berikut:
Y =a+ Dbl X1+ b2 X2
Y =12,669 + -0,303X1 + -0,304X2
Keterangan:
Y = Kepuasan Kerja Karyawan
a = Konstanta
b = Koefisien Regresi
X1 = Beban Kerja
X2 = Stres Kerja
Berdasarkan persamaan regresi linier tersebut, dapat disimpulkan bahwa:

1. Jika nilai semua variabel independen adalah nol, artinya bahwa variabel
kepuasan kerja karyawan akan sebesar 12,669 sesuai dengan nilai
konstantanya.

2. Variabel independen beban kerja (X1) memiliki pengaruh negatif terhadap
variabel kepuasan kerja karyawan, dengan memiliki nilai koefisien -0,303.
Artinya, jika beban kerja meningkat, maka kepuasan kerja akan menurun,

dengan asumsi variabel independen lainnya konstan.
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3. Variabel independen stres kerja (X2) diketahui memiliki pengaruh negatif

terhadap variabel kepuasan kerja karyawan, karena memiliki -0,304 Yang

artinya, jika stres kerja meningkat, maka kepuasan kerja juga akan menurun

sebesar -3,304. Melalui asumsi variabel independen lainnya konstan.

4. Maka berdasarkan hasil tersebut. Dapat disimpulkan jika variabel independen

yang memberikan pengaruh paling signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan adalah stres kerja. Dengan nilai koefisien yang dimiliki sebesar -

0,304.

4.6. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis ini digunakan untuk untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan stres

kerja terhadap kepuasan kerja dengan work-life balance sebagai variabel mediasi.

Tabel 4. 19 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients  StandardizedCo t Sig.
efficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 7.482 .590 12.680 .000
Beban Kerja -.022 .011 -.126 -2.031 .044
Stres Kerja -.023 .010 -.133 -2.162 .032
Work-life Balance 201 .021 .614 9.698 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan
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Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir

Berdasarkan tabel 4. 19 maka dapat disimpulkan bahwa hasil analisis regresi
linier berganda dengan dibantu menggunakan program SPSS versi 21.0 for windows
adalah sebagai berikut:
Y =a+blX1l+hb2X2+blz
Y =7,482 +-0,126 X1 +-0,133 X2 + 0,614Z
Keterangan:
Y = Kepuasan Kerja Karyawan
a = Konstanta
b = Koefisien Regresi
X1= Beban Kerja
X2 = Stres Kerja
Z = \Work-life Balance
e = Error

1. Jika nilai dari semua variabel independen nol, maka kepuasan kerja karyawan
akan sebesar 7,482 sesuai nilai konstanta.

2. Variabel independen Beban Kerja (X1) memiliki pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja karyawan, dengan nilai koefisien yang dimiliki adalah -0,126,
yang artinya jika beban kerja meningkat sebesar satu satuan, maka variabel
Kepuasan Kerja Karyawan akan menurun sebesar -0,126 dengan anggapan

variabel independen lainnya tetap.
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3. Variabel independen Stres Kerja (X2) memiliki pengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja karyawan, dengan nilai koefisien yang dimiliki adalah -0,133.
Yang artinya, jika stres kerja meningkat sebesar satu satuan, maka variabel
kepuasan kerja karyawan akan menurun sebesar -0,133 dengan anggapan
variabel independen lainnya tetap.

4. Variabel Work-life Balance (Z) memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan
kerja karyawan, dengan nilai koefisien yang dimiliki adalah 0,614. Yang
artinya, jika work-life balance meningkat satu satuan, maka variabel kepuasan
kerja karyawan akan meningkat sebesar 0,614 dengan anggapan variabel

independen lainnya tetap.

4.7. Uji Hipotesis

4.7.1. Hasil Uji Hipotesis Parsial (Uji t)
Penelitian ini dilakukan dengan uji t untuk menilai secara parsial dari variabel
independen terhadap variabel dependen dengan bantuan SPSS versi 21.0 for windows.

Hasil dari uji t pada penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 4. 20 Hasil Analisis Uji signifikan Parameter Individual | (Uji t)

Coefficients?

. o StandardizedCo
Unstandardized Coefficients

Model efficients t Sig.

B Std. Error Beta

1 (Constant) 25.824 .993 25.996 .000
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Beban Kerja -.155 .041 -.289 -3.755 .000

Stres Kerja -.144 .040 -.279 -3.618 .000

a. Dependent Variable: Work-life Balance

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Berdasarkan hasil pengujian t maka dapat disimpulkan bahwa:
1. Hipotesis 1: Beban kerja (X1) berpengaruh terhadap work-life balance (Z)
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa beban kerja memiliki
nilai sebesar 0.000 < 0.05, yang artinya bahwa hipotesis 1 beban kerja (X1)
memengaruhi work-life balance (Z) berpengaruh secara signifikan diterima.
2. Hipotesis 2: Stres kerja (X2) berpengaruh terhadap work-life balance (Z)
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa stres kerja memiliki nilai
sebesar 0.000 < 0.05, yang artinya bahwa hipotesis 2 stres kerja (X2)
memengaruhi work-life balance (Z) berpengaruh secara signifikan diterima.

Tabel 4. 21 Hasil Analisis Uji signifikan Parameter Individual Il (Uji t)

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients  StandardizedCo t Sig.
efficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 7.482 .590 12.680 .000
Beban Kerja -.022 .011 -.126 -2.031 .044
Stres Kerja -.023 .010 -.133 -2.162 .032
Work-life Balance .201 .021 .614 9.698 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan
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Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir

3. Hipotesis 3: Beban kerja (X1) berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
(Y)

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa beban kerja memiliki
nilai sebesar 0.044 < 0.05, yang artinya bahwa hipotesis 3 beban kerja (X1)
memengaruhi kepuasan kerja karyawan (Y) berpengaruh secara signifikan
diterima.

4. Hipotesis 4: Stres kerja (X2) berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan
(Y)

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa stres kerja memiliki nilai
sebesar 0.032 < 0.05, yang artinya bahwa hipotesis 4 stres kerja (X2)
memengaruhi kepuasan kerja karyawan (Y) berpengaruh secara signifikan
diterima.

5. Hipotesis 5: Work-life balance (Z) berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan (Y)

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa work-life balance
memiliki nilai sebesar 0.000 < 0.05, yang artinya bahwa hipotesis 5 work-life
balance (Z) memengaruhi kepuasan kerja karyawan (Y) berpengaruh secara

signifikan diterima.
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4.7.2. Uji Secara Simultan (Uji F)
Pada penelitian ini dilakukan uji f untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh

secara bersama-sama atau simultan antara variabel independen dan variabel dependen.

Tabel 4. 22 Hasil Analisis Uji Signifikan Secara Simultan (Uji F)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 134.812 3 44937 56.774 .000°
Residual 115.561 146 792
Total 250.373 149

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Work-life Balance, Stres Kerja, Beban Kerja
Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir
Berdasarkan tabel 4. 22 maka dapat disimpulkan dari hasil analisis pengujian
secara simultan (uji f) bahwa terdapat nilai F hitung sebesar 56.774 dengan nilai
probabilitasnya sebesar 0.000. Sehingga variabel beban kerja, stres kerja dan work-life
balance secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan,

karena nilai sig yang dihasilkan sebesar 0.000 < 0.05.

4.8 Analisis Jalur Path (Path Analysis)

1. Pengaruh Langsung

a. Beban kerja terhadap work-life balance
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X1-7Z=-0.155

b. Stres kerja terhadap work-life balance

X2-27=-0.144

c. Beban kerja terhadap kepuasan kerja

X1-Y =-0.022

d. Stres kerja terhadap kepuasan kerja

X2-Y =-0.023

e. Work-life balance terhadap kepuasan kerja

Z-Y =0.201

2. Pengaruh Tidak Langsung

a. Beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan melalui work-life balance

X1-Z-Y =-0.155X0.201 =-0.031

b. Stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan melalui work-life balance

X2-7Z-Y =-0.144 X 0.201 = -0.028
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Tabel 4. 23 Mediasi 1

MEDIASI 1

Direct Effect
Xl1->Y
(P1) =-0.022

Indirect Effect
Xl1->72-Y
(P3 x Ps) =-0.155 x 0.201 =-0.031

Total Effect
(Direct Effect + Indirect Effect) = -0.022 + -0.031 =-0.053
Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir

Berdasarkan tabel 4. 23 hasil analisis mediasi 1 dapat disimpulkan bahwa:

1. Hipotesis 6: Bahwa variabel beban kerja berpengaruh terhadap variabel
kepuasan kerja karyawan dengan melalui work-life balance sebagai variabel
mediasi. Hasil menunjukkan jika variabel beban kerja memengaruhi secara
tidak langsung terhadap kepuasan kerja karyawan dengan melalui variabel
work-life balance dengan nilai sebesar -0.022 dan pengaruh secara langsung
memiliki nilai sebesar -0.031. Diketahui bahwa nilai pengaruh langsung lebih
rendah dari pengaruh tidak langsung. Maka dapat disimpulkan jika hipotesis 6
terbukti bahwa work-life balance dapat memediasi pengaruh beban kerja

terhadap kepuasan kerja.
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Tabel 4. 24 Mediasi 2

MEDIASI 2

Direct Effect
X2 >Y
(P1) =-0.023

Indirect Effect
X2 >7Z-Y
(Ps x Ps) =-0.144 x 0.201 =-0.028

Total Effect
(Direct Effect + Indirect Effect) = -0.023 + -0.028 =-0.051

Sumber: Data diolah tahun 2024 Output SPSS terlampir

Berdasarkan tabel 4. 24 hasil analisis mediasi 1 dapat disimpulkan bahwa:

2. Hipotesis 7: Bahwa variabel stres kerja berpengaruh terhadap variabel kepuasan
kerja karyawan dengan melalui work-life balance sebagai variabel mediasi.
Hasil menunjukkan jika variabel stres kerja memengaruhi secara tidak langsung
terhadap kepuasan kerja karyawan dengan melalui variabel work-life balance
dengan nilai sebesar -0.023 dan pengaruh secara langsung memiliki nilai
sebesar -0.028. Diketahui bahwa nilai pengaruh langsung lebih rendah dari
pengaruh tidak langsung. Maka dapat disimpulkan jika hipotesis 7 terbukti
bahwa work-life balance dapat memediasi pengaruh stres kerja terhadap

kepuasan kerja.
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Tabel 4. 25 Hasil Rekapitulasi Uji Hipotesis

Hipotesis Pernyataan Keterangan

H1 Beban kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance Didukung

H2 Stres kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance Didukung

H3 Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja Didukung
karyawan

H4 Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja Didukung
karyawan

H5 Work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja Didukung
karyawan

H6 Beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui work- | Didukung
life balance sebagai variabel mediasi

H7 Stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui work- Didukung

life balance sebagai variabel mediasi

4.9 Pembahasan

Berdasarkan hasil dari analisis data yang telah dilakukan pada penelitian ini,

menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance

terhadap karyawan yang bekerja dipertambangan. Hal tersebut dapat dilihat dari hasil

uji yang telah dilakukan dan ditemukan bahwa rata-rata beban kerja karyawan tinggi.

Hal tersebut, karena karyawan harus mampu menyelesaikan serangkaian tuntutan
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pekerjaan yang ada dengan jangka waktu yang telah ditentukan, meskipun karyawan
bekerja dalam kondisi lingkungan kerja yang memaksa mereka untuk terus waspada
dan berhati-hati karena lingkungan kerja yang memiliki risiko tinggi terjadinya
kemungkinan kecelakaan kerja.

Selain itu, ketika waktu bekerja yang melebihi jam kerja yang telah ditetapkan,
tuntutan pekerjaan dan perubahan shift kerja, merupakan faktor yang dapat
mengganggu keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan non-kerja
karyawan. (Erwilfan et al., 2024) menyatakan bahwa apabila beban kerja yang
diberikan perusahaan kepada karyawannya terlalu berat, dapat menyebabkan kelelahan
dan rasa sakit, seperti pegal-pegal dan nyeri pinggang. Maka dengan beban kerja yang
sesuai dan tidak terlalu berat, karyawan akan lebih mudah untuk mengatur
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka, sehingga menciptakan
keseimbangan dalam kehidupan pribadi dan pekerjaannya.

Yang artinya jika semakin berat beban kerja yang dirasakan oleh karyawan,
maka dapat menurunkan work-life balance pada karyawan. Sejalan dengan Puspitasari,
(2022) dan Reynaldi et al., (2022) dalam penelitiannya yang menemukan bahwa beban
kerja berpengaruh negatif secara signifikan terhadap work-life balance.

Selain beban kerja, hasil penelitian ini juga diketahui bahwa stres kerja juga
berpengaruh negatif terhadap work-life balance dengan hasil menunjukkan bahwa rata-
rata tingkat stres kerja pada karyawan tambang cukup tinggi. Stres ditempat kerja dapat
muncul karena adanya tekanan dari lingkungan sekitar atau dari dalam diri individu,

salah satu faktor yang dapat menyebabkan stres ditempat kerja adalah karena beban
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kerja yang berlebihan, tekanan waktu, dan target yang harus dipenuhi. Kondisi tersebut
dapat meningkatkan stres kerja pada karyawan.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Darmawan (2023)
bahwa salah satu pemicu stres ditempat kerja adalah ketidakmampuan seseorang untuk
mengendalikan situasi, yang dapat menyebabkan frustasi karena beban kerja yang
berlebihan, tekanan waktu, dan adanya hubungan interpersonal yang kurang baik. Stres
kerja akan berkurang jika adanya dukungan keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi. Ini berarti bahwa tingkat stres kerja akan rendah apabila karyawan
dapat mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan.

Pradana (2022) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap
work-life balance. Dengan tuntutan kerja yang tinggi pada karyawan dapat mendorong
individu untuk terus menerus memaksakan diri pada pekerjaannya, yang akhirnya
mengabaikan kehidupan diluar pekerjaan. Oleh karena itu, dengan menciptakan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat menurunkan tingkat
stres pada karyawan.

Selain memengaruhi tingkat work-life balance, beban kerja dan stres kerja juga
dapat berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja karyawan. Dapat dilihat dari hasil
analisis data ditemukan bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan
kerja karyawan. Menurut Chen et al., (2022) bahwa beban kerja yang tinggi, dapat
menyebabkan kelelahan baik fisik maupun psikis pada karyawan tambang, yang dapat

meningkatkan risiko kesalahan saat melakukan pekerjaannya. Oleh karena itu, tingkat
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kepuasan kerja para penambang juga memainkan peran penting dalam menjaga
keselamatan karyawan tambang

Salleh et al., (2024) dan Nurjanah et al., (2024) menyimpulkan bahwa beban
kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja. Dengan memberikan perhatian
yang serius terhadap beban kerja karyawan, termasuk memastikan bahwa tugas-tugas
yang diberikan sesuai dengan kompetensi dan posisi mereka, dan menghindari tekanan
waktu yang berlebihan dalam menyelesaikan pekerjaan dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan.

Tugas yang diberikan kepada karyawan mungkin telah sesuai dengan aturan
yang telah ditetapkan, namun terkadang beban tersebut bisa jadi terlalu berat atau
bahkan terlalu ringan, yang pada akhirnya akan mempengaruhi tingkat kepuasan
karyawan, karena semakin berat beban kerja yang mereka alami, maka akan semakin
rendah tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan. Oleh karena itu, penting bagi
perusahaan untuk memperhatikan beban kerja yang diberikan sesuai dengan
kemampuan yang dimiliki oleh karyawan.

Selanjutnya ditemukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap
kepuasan kerja karyawan. Edward & Annisa (2022) menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja karyawan. Stres di lingkungan kerja dapat
memengaruhi tingkat kepuasan karyawan, dimana jika semakin tinggi tingkat stres
seorang karyawan maka semakin rendah kepuasan kerja.

Oktavina (2022) dan Sanjaya (2021) menyimpulkan bahwa stres yang

dirasakan karyawan dapat menyebabkan ketidakpuasan dalam pekerjaan mereka.
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Seringkali, stres kerja yang dirasakan oleh karyawan karena tuntutan pekerjaan yang
memerlukan pencapaian target yang telah ditetapkan dengan waktu yang terbatas
menimbulkan keluhan dari karyawan terhadap pekerjaan mereka karena stres yang
mereka alami.

Maka untuk memastikan karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang
tinggi, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan stres kerja yang dialami oleh
karyawan. Jika stres kerja tidak dapat diatasi dengan baik, hal itu dapat menyebabkan
kurangnya fokus saat menjalan tugas dan dapat meningkatkan risiko kecelakaan kerja
mengingat lingkungan kerja dipertambangan memilki risiko kecelakaan kerja yang
tinggi.

Dengan tingginya tingkat work-life balance pada karyawan dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan terhadap pekerjannya. Terlihat dari hasil
analisis penelitian ini ditemukan bahwa work-life balance berpengaruh postif terhadap
kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
olen Jannata & Perdhana (2022) yang menyatakan bahwa work-life balance
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa sejauh
mana keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan
dipertahankan dapat memengaruhi tingkat kepuasan karyawan terhadap pekerjaan
mereka. Misalanya, perusahaan yang memberikan hak cuti keluarga serta memiliki
kebebasan untuk menyeimbangkan berbagai kegiatan pribadi mereka seperti hobi, seni,

rekreasi, pendidikan, dan lainnya, yang tidak hanya fokus pada pekerjaan saja. Hal ini
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menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Yang juga didukung oleh Ramadhan et al., (2020) bahwa work-life balance
berpengaruh positif secara signifikan terhadap kepuasan kerja, yang artinya semakin
tinggi work-life balance yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi kepuasan kerja
yang dirasakan karyawan. Gunawan et al., (2024) menyimpulkan bahwa work-life
balance dapat berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya, jika
karyawan dapat mencapai work-life balance yang baik dalam pekerjaannya maka
karyawan juga dapat mencapai tingkat kepuasan kerja yang tinggi.

Oleh karena itu, dengan menciptakan work-life balance yang baik merupakan
upaya dalam meningkatkan kepuasan karyawan, karena waktu yang dimiliki karyawan
untuk kehidupan pribadi dan pekerjaan itu harus seimbang. Sebab jika waktu yang
diberikan lebih banyak dihabiskan untuk pekerjaan, maka waktu untuk kehidupan
pribadinya akan berkurang, yang akan mengakibatkan rendahnya kepuasan kerja.
Namun, sebaliknya jika karyawan lebih banyak menghabiskan waktu untuk kehidupan
pribadinya, hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja dan kualitas mereka akan
menurun.

Selanjutnya berdasarkan hasil analisis data penelitian ini, menunjukkan bahwa
work-life balance dapat memediasi pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan ditambang. Yang artinya bahawa work-life balance berperan dalam
membantu pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan. Menurut Erlangga

etal., (2023) work-life balance dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan beban kerja
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yang rendah dan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki karyawan dapat
mempengaruhi tingginya tingkat kepuasan kerja.

Beban kerja yang semakin tinggi akan berdampak pada menurunnya kepuasan
kerja. Karyawan akan merasa bahwa pekerjaan mereka lebih penting daripada waktu
yang mereka miliki diluar pekerjaan, sehingga mereka akan cenderung memilih fokus
pada pekerjaannya dan mengorbankan work-life balance (Erwilfan et al., 2024).
Artinya, apabila karyawan berhasil mencapai keseimbangan antara kehidupan
pekerjaan dan kehidupan pribadinya, maka dapat dikatakan bahwa karyawan juga telah
mencapai kepuasan kerja.

Oleh karena itu, apabila perusahaan memperhatikan work-life balance pada
karyawan serta memberikan beban kerja yang lebih ringan, memungkinkan tercapainya
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi sehingga kepuasan kerja
karyawan juga akan terpenuhi, yang dapat memotivasi mereka untuk memiliki kinerja
serta loyalitas terhadap perusahaannya.

Selain itu, ditemukan juga berdasarkan analisis data bahwa work-life balance
memediasi pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja didukung. Sejalan dengan
hasil penelitian oleh Darmawan (2023) dan Nuri (2022) bahwa terdapat pengaruh stres
kerja terhadap kepuasan kerja karyawan melalui work-life balance. Dengan
menciptakan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi pada
karyawan menjadi sangat penting dalam mencapai tujuan perusahaan yang secara

efektif dapat menurunkan stres kerja. Hal ini dilakukan dengan memastikan bahwa
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karyawan akan merasa puas dengan pekerjaan mereka dengan menjaga keseimbangan
tersebut, sehingga dapat menurunkan stres kerja pada karyawan.

Penerapan work-life balance yang kurang optimal dapat menyebabkan
karyawan mengalami gangguan kesehatan dan stres kerja akibat tuntutan kerja yang
tinggi yang pada akhirnya akan menurunkan kepuasan kerja karyawan. Dalam
penelitian ini, menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan melalui work-life balance. Dapat dijelaskan bahwa apabila karyawan
memiliki work-life balance yang tinggi maka stres kerja akan menurun dan kepuasan

kerja karyawan akan meningkat.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Hasil analisis penelitian yang telah dilakukan pada karyawan yang bekerja di
industri pertambangan ini, dapat ditarik beberapa kesimpulan bahwa terdapat
hubungan antara variabel beban kerja, stres kerja, work-life balance dan kepuasan kerja
karyawan. Berdasarkan hasil uji hipotesis melalui bantuan SPSS versi 21.0 for
windows, maka dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh negatif beban kerja
terhadap work-life balance, pengaruh negtaif stres kerja terhadap work-life balance,
pengaruh negatif beban kerja terhadap kepuasan kerja, pengaruh negatif stres kerja
terhadap kepuasan kerja, pengaruh positif work-life balance terhadap kepuasan kerja,
beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui work-life balance, stres kerja
berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui work-life balance pada karyawan
pertambangan.

Semakin tinggi beban kerja maka work-life balance akan semakin rendah.
Beban kerja yang dirasakan karyawan di tambang termasuk kedalam kategori tinggi,
karena karyawan dituntut untuk menyelesaikan serangkaian tugas dengan lingkungan
kerja yang berisiko tinggi. Stres kerja yang dialami oleh karyawan tambang juga
tergolong cukup tinggi, karena stres kerja yang dialami karyawan tambang muncul

akibat dari beban kerja yang berlebihan, tekanan waktu, dan target yang harus dicapai
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sehingga keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi karyawan dapat terganggu
akibat stres kerja yang dialami karyawan di tambang,

Selain itu, adanya beban kerja dan stres kerja yang tinggi, juga dapat
memengaruhi rendahnya kepuasan kerja karyawan yang dirasakan, Berdasarkan hasil
analisis data berikutnya menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif work-life
balance terhadap kepuasan kerja karyawan. Artinya dengan menciptakan work-life
balance pada karyawan pertambangan secara tidak langsung dapat meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Work-life balance secara tidak langsung juga dapat berperan
memediasi pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja karyawan dan memediasi
pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja.

Sehinga dengan memperhatikan work-life balance dan stres kerja pada
karyawan serta memberikan beban kerja yang lebih ringan, memungkinkan tercapainya
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan serta meningkatnya kepuasan
kerja yang dirasakan karyawan.

5.2 Saran

Perusahaan yang bergerak dibidang pertambangan diharapkan untuk
memperhatikan beban kerja fisik maupun mental yang diberikan kepada karyawan
sesuai dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki karyawan, karena pertambangan
merupakan pekerjaan yang memiliki resiko bahaya yang tinggi. Sebaiknya manajemen
di perusahaan pertambangan juga perlu memperhatikan tingkat stres kerja yang dialami

karyawan karena waktu kerja yang lama, beban kerja yang tinggi, dan lingkungan kerja
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yang berisiko tinggi dengan membuat program seperti konseling, family gathering
diharapkan dapat mengurangi tingkat stres kerja.

Disisi lain karyawan juga harus memiliki manajemen waktu yang baik, seperti
waktu untuk berolahraga, istirahat, dan waktu tidur yang cukup agar tingkat stres
karyawan menurun. Dengan mempertahankan dan meningkatkan work-life balance
pada karyawan, sebagai upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja agar karyawan akan
merasa senang pada pekerjaannya sehingga karyawan akan lebih bersemangat dan

produktif dalam menyelesaikan pekerjaanya.
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LAMPIRAN

Lampiran 1
KUESIONER PENELITIAN

Assalamualaikum Wr. Wb.

Saya Winda Kusumawati dengan NIM 20311323 mahasiswa program studi
Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomi, dari Universitas Islam Indonesia,
Yogyakarta. Saat ini, saya sedang melakukan penelitian yang berjudul “Pengaruh
Beban Kerja dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan Work-Life
Balance sebagai Variabel Mediasi pada Karyawan di Industri Pertambangan” guna
untuk memenuhi tugas akhir skripsi saya. Dengan kerendahan hati, saya meminta
bantuan Saudara/i meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner ini secara sukarela
tanpa ada paksaan dari pihak manapun.

Sebelum mengisi kuesioner ini, mohon Saudara/l membaca pertanyaan dengan
seksama. Jawaban yang Saudara/l berikan merupakan informasi yang sangat berharga
dan akan dijaga kerahasianya, sehingga tidak perlu ragu untuk menjawab sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya. Seluruh data akan dijamin kerahasiannya dan hanya

digunakan untuk kepentigan penelitian.

Wassalamualaikum Wr. WD.

Winda Kusumawati
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IDENTITAS RESPONDEN

. Nama Lengkap / Inisial

. Jenis Kelamin:

o Laki-laki
o Perempuan
. Usia

. Status pernikahan:

¢ Belum Menikah
¢ Sudah Menikah
o) Janda/Duda

. Pendidikan Terakhir:

o SD-SMP

o SMA/Sederajat
o Diploma/Sarjana
o Magister

o Doktor

. Jenis Perusahaan:

o BUMN

o Swasta

. Porsi pekerjaan saya lebih banyak dihabiskan di:
o Kantor

o Lapangan

. Posisi/Jabatan

. Lama Bekerja:

o Kurang dari 1 tahun
o 1 -3 tahun

o 4 — 6 tahun

o 7 —9tahun
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o 10 — 12 tahun
o 13 — 15 tahun
o Lebih dari 15 tahun

KUESIONER
Petunjuk Pengisian:
Jawablah pertanyaan-pertanyaan dibawah ini dengan jawaban yang menurut anda
paling benar dan berilah tanda dikolom yang telah disediakan.
Keterangan:
5 = Sangat Setuju (SS)
4 = Setuju (S)
3 = Netral (N)
2 = Tidak Setuju (TS)
1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

1. Beban Kerja
No. | Pernyataan SS [S|N|TS |STS

1. |Saya mengalami kesulitan untuk memenubhi

banyaknya batas waktu yang diberikan dalam

pekerjaan saya

2. | Beban kerja membuat aktivitas saya sehari-hari
terpengaruhi (misalnya olah raga, waktu makan
dan tidur)

3. | Saya sangat sibuk dan sulit untuk berkonsentrasi

pada pekerjaan didepan saya

4. | Saya merasa diberi batasan waktu yang tidak

realistis
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5. | Saya merasa kurang bersemangat, jika menjelang
akhir hari kerja
6. | Saya harus bekerja sangat cepat

. Stres Kerja

No. | Pernyataan SS TS | STS
1. | Pekerjaan yang saya lakukan membuat saya cemas
2. | Saya mempunyai banyak tugas dan takut jika

waktu yang tersisa untuk menyelesaikannya sangat

terbatas
3. | Kadang-kadang, Ketika ~memikirkan tugas

pekerjaan saya, saya merasa sesak didada
4. | Seringkali, saya merasa terbebani oleh pekerjaan

saya
5. | Banyak karyawan ditempat saya bekerja merasa

Lelah dengan tuntutan perusahaan
6. | Dampak (negatif) pekerjaan terhadap hidup saya

terlalu tinggi

. Work-Life Balance
No. | Pernyataan SS TS | STS
1. |Saya berhasil menyeimbangkan kehidupan

pekerjaan dan kehidupan diluar pekerjaan

2. | Saya merasa puas dengan cara saya membagi
perhatian saya antara pekerjaan dan kehidupan
diluar pekerjaan

3. | Saya puas dengan keseimbangan antara pekerjaan
saya dan kehidupan non-kerja saya

4. | Saya puas dengan kemampuan saya untuk

meyeimbangkan kebutuhan pekerjaan saya dengan
kebutuhan kehidupan non-kerja
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5. | Saya puas dengan cara saya membagi waktu antara
pekerjaan dan kehidupan diluar pekerjaan.
2. Kepuasan Kerja
No. | Pernyataan SS TS | STS
1. | Secara keseluruhan, saya puas dengan pekerjaan
saya
2. | Secara umum, saya tidak menyukai pekerjaan saya
3. | Secara umum, saya suka bekerja disini
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Lampiran 2

Jenis Kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Laki-laki 113 75.3 75.3 75.3
Valid  Perempuan 37 24.7 24.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
Usia
Frequency Percent  Valid Percent Cumulative
Percent
20 tahun 2 13 1.3 1.3
21 tahun 1 7 7 2.0
22 tahun 5 3.3 33 5.3
23 tahun 5 3.3 33 8.7
24 tahun 6 4.0 4.0 12.7
25 tahun 6 4.0 4.0 16.7
26 tahun 8 5.3 5.3 22.0
27 tahun 8 5.3 5.3 27.3
28 tahun 8 5.3 5.3 32.7
29 tahun 2 1.3 1.3 34.0
Valid 30 tahun 2 1.3 1.3 35.3
31 tahun 5 3.3 3.3 38.7
32 tahun 8 5.3 5.3 44.0
33 tahun 5 3.3 3.3 47.3
34 tahun 5 3.3 3.3 50.7
35 tahun 3 2.0 2.0 52.7
36 tahun 8 5.3 5.3 58.0
37 tahun 5 3.3 3.3 61.3
38 tahun 3 2.0 2.0 63.3
39 tahun 4 2.7 2.7 66.0
40 tahun 2 1.3 1.3 67.3
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41 tahun 3 2.0 2.0 69.3
42 tahun 10 6.7 6.7 76.0
43 tahun 5 3.3 3.3 79.3
44 tahun 2 1.3 1.3 80.7
45 tahun 8 5.3 5.3 86.0
46 tahun 4 2.7 2.7 88.7
47 tahun 5 3.3 3.3 92.0
48 tahun 5 3.3 3.3 95.3
49 tahun 2 1.3 1.3 96.7
50 tahun 1 N4 7 97.3
51 tahun 1 N4 7 98.0
56 tahun 1 N4 7 98.7
57 tahun 1 7 7 99.3
58 tahun 1 7 7 100.0
Total 150 100.0 100.0
Status Pernikahan
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Belum menikah 35 23.3 23.3 23.3
valid Janda/Duda 21 14.0 14.0 37.3
Sudah menikah 94 62.7 62.7 100.0
Total 150 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Diploma/Sarjana 75 50.0 50.0 50.0
Doktor 2 1.3 1.3 51.3
Magister 26 17.3 17.3 68.7
Valid
SD-SMP 5 3.3 3.3 72.0
SMA/Sederajat 42 28.0 28.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

121




Jenis Perusahaan

Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
BUMN 60 40.0 40.0 40.0
Valid  Swasta 90 60.0 60.0 100.0
Total 150 100.0 100.0

Lama Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 Tahun - 3 Tahun 39 26.0 26.0 26.0
10 Tahun - 12 Tahun 22 14.7 14.7 40.7
13 Tahun - 15 Tahun 13 8.7 8.7 49.3
4 Tahun - 6 Tahun 32 21.3 21.3 70.7
Valid
7 Tahun - 9 Tahun 25 16.7 16.7 87.3
Kurang Dari 1 Tahun 2 1.3 1.3 88.7
Lebih dari 15 Tahun 17 11.3 11.3 100.0
Total 150 100.0 100.0
Porsi Bekerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
Lapangan 97 64.7 64.7 64.7
Valid  Kantor 53 35.3 35.3 100.0
Total 150 100.0 100.0
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Lampiran 3

Daftar Rekapitulasi Skor Jawaban Responden

Data Variabel Beban Kerja (X1)

TotalX1

BK2 BK3 BK4 BK5 BK6

BK1

27
23

27
21

27
26
28
28
10
22
28
29

23
27
22
27
12
25
27
11
21

29
10
28
27
28
22
28
28
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28
22
15
27

28
27
22
29
27
29
28
28
27
10
27
23
28
29
27
23
26

29
29
27
28
12
22
11
28
22
12
22
10
25
27
26
28

124



27

15
21

12
22
26
14
21

27
10
10
13
12
27
28
12
26
25
21

27
22
12
11
27
12
28
27
12
23
27
21

29
30
28
25
27
10
12
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12
20
14
13
25
18
23
13
13
24
26

10
21

18
23

28
12
11
12
12
12
29
12
12
13
12
12
12
13
12
26
12
12
12
11
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Data Variabel Stres Kerja (X2)

TotalX2

SK2 SK3 Sk4 SK5 SK6

SK1

10
20
26
27
22

26
25
11
27
27
21

26

21

26
21

27
27
28
13

23
15

26
13
14
21

12
10
27
21

27
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10
26
28
25

25
27
26
25
27
26
22
26

12
22
27
26
28
26
28
11
26
22
26
10
26
29
22
25
26
28

11
25
26
28
21

27
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21

28
27
21

10
11
28
26
27
26
28
27
26
26
22

21

27
28
19
26
25
26
20
22
28
21

28
29
27
20
28
15
20
13
13
13
13
29
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28
24
13
14
27
22

27

10
20
27

26

27

21

10

Data Variabel Work-Life Balance (Z)

Totalz

WB5

wWB4

WB3

WB2

| we1
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20
19
20
22
18
24
22
13
23

22
23

18
21

23

24
17
22
21

22
21

13
22
23

18
22
23

13
22
22
18
22
23

22
17
24
22
23

23

22
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17
21

23

15
22
22
13
23

22
20

21

23

22
17
22
23

22
22
13
23

23

19
22
22
18
22
17
22
22
22
12
24
12
23

21

16
18
17
11
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22
16

23

21

21

22
22
13
21

23

22
11
23

24
18
22
22
11
22
10
15
24
15
20
17

20
16
12
20
19
19
19
20
21

23

24
20
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19
19
23

10
23

20
10
23

22
22
23

22

10
23

23

23

23

23

11
23

22
23

20
23

20
23

22
22
23

22
23

20

Data Variabel Kepuasan Kerja (Y)

KK2 KK3 TotalY

KK1

10

10
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10

13
12

11
10
10
10
11
12
12

11
11

11

10
10
10
10
11

10
10
10
10
11
10

13
10
10
12
10

10
11
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11
11

12
10
10
11
12
12
10
10

11
11

10
12

12
12

11
10
12
11
10

12

10
11
11
10
11

11

10
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12
12
11
10

11
10
11

11
13
10
11
10

11

12
13

10
10

10
11

12
11
11
11
11
12
13
13
12
11
12
12
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12
10

12
12
12
12
12

12
12
12
12
12

11
12
12
10
12
10
11
12
12
11
11
11
10
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Lampiran 4
Hasil Uji Validitas

Hasil uji validitas variabel beban kerja (X1)

Correlations

BK1 BK2 BK3 BK4 BKS BK6 TotalX1
Pearson Correlation 1 .669™ .566™ .678" .635™ 718" .864™
BK1 Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .669™ 1 .318 627 642" 497" 754"
BK2 Sig. (2-tailed) .000 .087 .000 .000 .005 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .566™ .318 1 483" 621" .634™ 746"
BK3 Sig. (2-tailed) .001 .087 .007 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .678™ 627" 483" 1 613" .599" .812"
BK4 Sig. (2-tailed) .000 .000 .007 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .635™ .642™ 621" .613" 1 .783" 877"
BK5 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 718" 497" .634" .599" .783" 1 .862"
BK6 Sig. (2-tailed) .000 .005 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .864™ 754" 746" .812" 877" .862™ 1
TotalX1  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Hasil uji validitas variabel stres kerja (X2)

Correlations

SK1 SK2 SK3 SK4 SK5 SK6 TotalX2
Pearson Correlation 1 .876" 744" .589" .805™ .584™ .887"
SK1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .876" 1 .748" .583" .859" .614" .908"
SK2 Sig. (2-tailed) .000 .000 .001 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 744" 748" 1 .875" .865™ 512" 917"
SK3 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .004 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .589™ .583™ .875™ 1 721" .388" .806™
SK4 Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .000 .034 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .805™ .859" .865™ 721" 1 571" .934"
SK5 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .584" .614" 512" .388" 571" 1 712"
SK6 Sig. (2-tailed) .001 .000 .004 .034 .001 .000
N 30 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .887" .908" 917" .806" .934" 712" 1
TotalX2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Hasil uji validitas variabel work-life balance (2)

Correlations

WB1 WB2 WB3 WB4 WB5 TotalZ
Pearson Correlation 1 786" .813" 746" .599™ .875™
WB1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .786" 1 .896" .818" .728" .932"
WB2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .813" .896™ 1 .928" 753" .965™
WB3  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation 746" .818™ .928" 1 742" .928"
WB4  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .599" 728" 753" 742" 1 841"
WB5  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30
Pearson Correlation .875" .932" .965" .928" .841" 1
TotalZz  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000
N 30 30 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Hasil uji validitas variabel kepuasan kerja ()

Correlations

KK1 KK2 KK3 TotalY
Pearson Correlation 1 481" 571" .856™
KK1 Sig. (2-tailed) .007 .001 .000
N 30 30 30 30
Pearson Correlation 481" 1 .346 757"
KK2 Sig. (2-tailed) .007 061 .000
N 30 30 30 30
Pearson Correlation 571" .346 1 795"
KK3 Sig. (2-tailed) .001 061 .000
N 30 30 30 30
Pearson Correlation .856™ 757" 795" 1
TotalY  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 30 30 30 30

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Beban Kerja

Stres Kerja

Work-Life Balance

Kepuasan Kerja

Lampiran 5

Hasil Uji Reliabilitas

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha

.901

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha

.928

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha

.945

Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha

724
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Lampiran 6

Hasil Analisis Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
Beban Kerja 150 8 30 20.97 7.064
Stres Kerja 150 8 29 20.17 7.306
Work-life Balance 150 7 24 20.28 3.537
Kepuasan Kerja Karyawan 150 6 13 10.52 1.273
Valid N (listwise) 150

Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 150
Normal Parameters®? Mean 0000000
Std. Deviation 3.51969313
Absolute .098
Most Extreme Differences Positive .074
Negative -.098
Kolmogorov-Smirnov Z 1.199
Asymp. Sig. (2-tailed) 113

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 150
Mean .0000000
Normal Parametersab
Std. Deviation 1.12925711
Most Extreme Differences Absolute .062
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I Positive
Negative
Kolmogorov-Smirnov Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

061 |
-.062
763
605

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized
Residual

N 150
Normal Parameters? Mean 000000
Std. Deviation .88066827

Absolute .091

Most Extreme Differences  Positive .091
Negative -.075

Kolmogorov-Smirnov Z 1.115
Asymp. Sig. (2-tailed) .166

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

Hasil Analisis Regresi

Model Summary

Model R R Square

Square

Adjusted R

Std. Error of the

Estimate

1 7342 .538

.529

.890

a. Predictors: (Constant), Work-life Balance, Stres Kerja, Beban Kerja
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ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 134.812 3 44.937 56.774 .000°P
1 Residual 115.561 146 792
Total 250.373 149
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Work-life Balance, Stres Kerja, Beban Kerja
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients  StandardizedCo t Sig.
efficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 25.824 .993 25.996 .000
Beban Kerja -.155 .041 -.289 -3.755 .000
Stres Kerja -.144 .040 -.279 -3.618 .000
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients  StandardizedCo t Sig.
efficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 12.669 319 39.748 .000
Beban Kerja -.053 .013 -.303 -4.014 .000
Stres Kerja -.051 .013 -.304 -4.030 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

146




Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients  StandardizedCo t Sig.
efficients
B Std. Error Beta
(Constant) 7.482 .590 12.680 .000
Beban Kerja -.022 .011 -.126 -2.031 .044
1
Stres Kerja -.023 .010 -.133 -2.162 .032
Work-life Balance .201 .021 .614 9.698 .000
a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan
Hasil Analisis Uji signifikan Parameter Individual (Uji t)
Coefficients?
) o StandardizedCo
Unstandardized Coefficients o
Model efficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 25.824 .993 25.996 .000
1 Beban Kerja -.155 .041 -.289 -3.755 .000
Stres Kerja -.144 .040 -.279 -3.618 .000
a. Dependent Variable: Work-life Balance
Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients  StandardizedCo t Sig.
efficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 7.482 .590 12.680 .000
Beban Kerja -.022 .011 -.126 -2.031 .044
Stres Kerja -.023 .010 -.133 -2.162 .032
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Work-life Balance .201 .021 .614 9.698 .000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

Hasil Analisis Uji Signifikan Secara Simultan (Uji F)

ANOVAZ?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 134.812 3 44937 56.774 .000P
Residual 115.561 146 .792
Total 250.373 149

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja Karyawan

c. Predictors: (Constant), Work-life Balance, Stres Kerja, Beban Kerja

Hasil Uji Analisis Jalur Path (Path Analysis)
MEDIASI 1

Direct Effect
Xl1->Y
(P1) =-0.022

Indirect Effect
Xl1->72-Y
(P3 x Ps) =-0.155 x 0.201 =-0.031

Total Effect
(Direct Effect + Indirect Effect) =-0.022 + -0.031 =-0.053
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MEDIASI 2

Direct Effect

X2->Y

(P1)

-0.023

Indirect Effect

X2 >72->Y

(Ps X Ps) = -0.144 x 0.201

-0.028

Total Effect

(Direct Effect + Indirect Effect) =-0.023 + -0.028

-0.051
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