PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP DISIPLIN
KERJA DENGAN WORK-LIFE BALANCE SEBAGAI MEDIASI

SKRIPSI

UNIVERSITA S

-~

Z
O
O
Z
m
gl
>

Oleh
Nama : Fadhila Sania Thufailah
Nomor Mahasiswa : 22311478
Program Studi : Manajemen
Bidang Konsentrasi : Sumber Daya Manusia

FAKULTAS BISNIS DAN EKONOMIKA

UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA

DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA

2026



PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP DISIPLIN
KERJA DENGAN WORK-LIFE BALANCE SEBAGAI MEDIASI

SKRIPSI

Ditulis dan diajukan untuk memenubhi syarat ujian tugas akhir guna memperoleh
gelar sarjana Strata-1 Program Studi Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika,

Universitas Islam Indonesia

UNIVERSITAS

-~

Z
O
O
Z
m
Sl
>

S

Oleh
Nama : Fadhila Sania Thufailah
Nomor Mahasiswa : 22311478
Program Studi : Manajemen
Bidang Konsentrasi : Sumber Daya Manusia

FAKULTAS BISNIS DAN EKONOMIKA
UNIVERSITAS ISLAM INDONESIA
DAERAH ISTIMEWA YOGYAKARTA
2026



PERNYATAAN BEBAS PLAGIARISME

Dengan ini saya menyatakan bahwa dalam tugas akhir ini tidak terdapat karya
yang pernah diajukan orang lain untuk memperoleh gelar kesarjanaan pada suatu
perguruan tinggi, dan sepanjang pengetahuan saya juga tidak terdapat karya atau
pendapat yang pernah ditulis dan diterbitkan oleh orang lain, kecuali yang secara
tertulis diacu dalam naskah ini dan disebutkan beserta referensinya. Apabila
dikemudian hari terbukti bahwa pernyataan ini tidak benar, saya sanggup

menerima hukuman sanksi apapun sesuai peraturan yang berlaku.

Yogyakarta, 29 Mei 2026

Ol a0
EL AR

Fadhila Sania Thufailah



HALAMAN PENGESAHAN SKRIPSI

PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA TERHADAP DISIPLIN
KERJA DENGAN WORK-LIFE BALANCE SEBAGAI MEDIASI

Oleh :

Nama : Fadhila Sania Thufailah
Nomor Mahasiswa : 22311478
Program Studi : Manajemen

Bidang Konsentrasi : Sumber Daya Manusia

Daerah Istimewa Yogyakarta
Telah disetujui dan disahkan oleh,

Dosen Pembimbing,

acc siap diujjkan
<7

Andriyastuti Suratman,
29 Mei 2026

Andriyastuti Suratman S.E., M.M., CHRMP.



BERITA ACARA UJIAN TUGAS AKHIR
TUGAS AKHIR BERJUDUL

PENGARUH BEBAN KERJA DAN STRES KERJA
TERHADAPDISIPLIN KERJA DENGAN WORK-LIFE BALANCE

SEBAGAI MEDIASI
Disusun oleh : Fadhila Sania Thufailah
Nomor Mahasiswa 122311478

Telah dipertahankan didepan Tim
Penguji dan dinyatakan lulus hari ini,
tanggal: Rabu 01 Juli 2026

Pembimbing TA : Andriyastuti Suratman, S.E., M.M.
Penguji : Fereshti Nurdiana Dihan, S.E., M.M.
Mengetahui

Dekan Fakultas Bisnis dan Ekonomika
Universitas Islam Indonesia

Prof. Johan Arifin, S.E., M.Si., Ph.D.



Pengaruh Beban Kerja dan Stres Kerja Terhadap Disiplin Kerja dengan

Work-Life Balance sebagai mediasi
Fadhila Sania Thufailah

Jurusan Manajemen, Fakultas Bisnis dan Ekonomika, Universitas Islam

Indonesia

22311478@students.uii.ac.id

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran media beban kerja dan stes kerja
3 Daerah Istimewa Daerah Istimewa Yogyakarta Dengan menggunakan teknik
purposive sampling, diperoleh total akhir sebanyak 135 responden yang memenuhi
kriteria. Selanjutnya, analisis data dalam studi ini dilakukan menggunakan metode
Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan
aplikasi SmartPLS 4.1. Hasil penelitian in1 menunjukkan bahwa: 1) beban kerja
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja, 2) stres kerja memiliki
pengaruh positif signifikan terhadap disiplin kerja, 3) Beban kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap work-life balance, 4) Stres Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap work-life balance, 5) Disiplin Kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap work-life balance, 6) Work-life balance memediasi
pengaruh beban kerja terhadap disiplin kerja, 7) Work-life balance memediasi
pengaruh stres kerja terhadap disiplin kerja.. Secara praktis, hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa perusahaan retail perlu mengelola beban kerja, mengarahkan
stres kerja menjadi eustress, dan mendukung work-life balance untuk meningkatkan
disiplin kerja karyawan.

Kata kunci : Beban Kerja, Stres Kerja, Disiplin Kerja, Work-life balance
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The Effect of Workload and Job Stress On Work Discipline With Work-Life
Balance as a mediator

Fadhila Sania Thufailah

Departmen of Management, Faculty of Business and Economics Universitas
Islam Indonesia

22311478@students.uii.ac.id

ABSTRACT

This study aims to analyze the role of job demands and job stress on work discipline,
with work-life balance serving as a mediator. Based on the Job Demands-Resources
and Conservation of Resources theories, this quantitative study employed a survey
method by distributing Likert-scale questionnaires to retail employees in the
Special Region of Daerah Istimewa Yogyakarta. Using purposive sampling, a final
total of 135 respondents who met the criteria were obtained. Furthermore, data
analysis in this study was conducted using the Partial Least Squares-Structural
Equation Modeling (PLS-SEM) method with the assistance of the SmartPLS 4.1
application. The results of this study indicate that: 1) work load has a significant
positive effect on work discipline, 2) work stress has a significant positive effect on
work discipline, 3) Workload has a significant positive effect on work-life balance,
4) Work stress has a significant positive effect on work-life balance, 5) Work
discipline has a significant positive effect on work-life balance, 6) Work-life balance
mediates the effect of workload on work discipline, 7) Work-life balance mediates
the effect of work stress on work discipline. Practically, the results of this study are
suggest that retail companies should effectively manage employees' workload,
transform work-related stress into eustress, and promote work-life balance to

enhance employee work discipline.

Keywords: Workload, Work Stress, Work Discipline, Work-life balance
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Di Indonesia, usaha ritel terbagi menjadi ritel tradisional dan ritel modern.
Ritel tradisional umumnya dijalankan dalam skala kecil atau rumah tangga dan
tersebar di berbagai daerah (Jannah & Kurniawan, 2025). Sementara itu ritel
modern seperti Indomaret, Alfamart, Gramedia, dan Transmart. Indomaret dan
Alfamart merupakan market retail leader di Indonesia yang menjangkau seluruh
wilayah perkotaan maupun pedesaan. Berdasarkan data per awal tahun 2026,
Alfamart telah mengoperasikan sekitar 21.120 gerai yang tersebar di seluruh
Indonesia (Kumparan.com, 2026). Sementara Indomaret tercatat memiliki lebih
dari 24.000 gerai di Indonesia (Paramahamsa, 2025) berdasarkan data terakhir
yang dipublikasikan. Perkembangan pesat ini menuntut standar pelayanan
tinggi, jadwal kerja yang teratur, serta pemenuhan kebutuhan konsumen secara
cepat dan efektif. Peran sumber daya manusia sangat penting dalam menjaga
produktivitas karyawan serta kualitas pelayanan perusahaan (Jaya et al., 2025)
pada perusahaan ritel modern. Namun, dinamika kerja ataupun kondisi
operasional yang menuntut memicu berbagai tantangan psikologis bagi
karyawan yang turut menentukan kualitas disiplin kerja. Tuntutan pelayanan
yang tinggi sering kali berimbas pada beban kerja karyawan yang intensif,
terutama bagi karyawan yang menjalankan pekerjaan dengan sistem shift yang
panjang serta dituntut untuk mencapai target operasional setiap hari. Dari

laporan State of the Global Workplace 2024 yang diringkas oleh media, sekitar



16% pekerja di Indonesia melaporkan mengalami stres harian akibat pekerjaan
(Aspek.id, 2024). Kemudian, berdasarkan Survey Workplace Wellbeing Score
Indonesia 2025 menunjukkan bahwa lebih dari 50% pekerja mengalami
kelelahan kerja kronis (Baderi, 2025), hal ini menunjukkan bahwa pada realita
tingginya tekanan di tempat kerja.

Organisasi ritel sangat bergantung pada karyawannya dalam menciptakan
pengalaman pelanggan yang positif, menjaga kelancaran operasional, serta
meningkatkan keuntungan perusahaan. Oleh karena itu disiplin kerja menjadi
faktor penting dalam mencapai tujuan organisasi. Disiplin kerja mencerminkan
kesadaran dan tanggung jawab individu dalam menjalankan tugas dengan
peraturan dan norma yang berlaku di lingkungan kerja, sehingga karyawan
mampu bekerja secara efektif dan efisien (Simorangkir ef al., 2021). Hal ini
sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh menurut Triana & Suratman
(2022) yang menjelaskan bahwa disiplin kerja digunakan organisasi untuk
menyampaikan kepada karyawan mengenai pentingnya mengubah perilaku,
meningkatkan kesadaran, serta menumbuhkan kemauan dalam mematuhi
seluruh peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. Dalam praktiknya,
disiplin kerja dapat dinilai dari kepatuhan terhadap jam kerja, kesediaan
melaksanakan tugas secara maksimal, serta komitmen karyawan dalam
mematuhi kode etik dan standar profesional yang berlaku di lingkungan kerja
(Khoirunnisa et al., 2025). Sehingga dengan adanya penerapan disiplin kerja
tidak hanya mendukung efektivitas individu, tetapi juga memberikan dampak

positif bagi organisasi, terutama dalam membangun citra perusahaan di mata



publik, sehingga atasan berperan penting dalam memastikan setiap
karyawannya memiliki tingkat disiplin yang optimal.

Penelitian ini didasarkan pada dua teori Job Demands-Resource Theory
menurut Bakker et a/ (2023) menjelaskan bahwa beban kerja dan stres kerja
merupakan tuntutan yang dapat menguras energi karyawan sedangkan work-life
balance berperan sebagai sumber daya yang menjaga kesehjateraan. Hal ini
menunjukkan bahwa work-life balance dapatt memediasi dampak negatif beban
kerja dan stres kerja terhadap disiplin kerja karena adanya waktu pemulihan
membantu untuk tetap patuh pada aturan perusahaan. Sejalan dengan itu,
Conservation of Resources Theory menurut Hobfoll (1989) menegaskan bahwa
work-life balance sebagai sumber daya yang memabntu individu memulihkan
energi, waktu, dan emosi. Ketika work-/ife balance terhambat akibat tingginya
beban kerja dan stres, maka sumber daya individu akan berkurang dan
menurunnya disiplin. Hal ini dapat memperkuat potensi work-life balance
sebagai mediasi dalam hubungan antara beban kerja dan stres kerja terhadap
disiplin kerja.

Karyawan di industri ritel sering menghadapi jam kerja yang panjang,
tingkat stres yang tinggi, dan tekanan untuk mencapai target penjualan serta
memenuhi permintaan pelanggan. Kondisi ini dapat menimbulkan kelelahan
fisik dan mental karena karyawan kesulitan mengelola beban kerja yang ada
(Widjaja et al., 2024). Beban kerja yang harus diselesaikan dalam waktu yang
singkat dapat memicu tekanan emosional serta meningkatkan tingkat stres kerja

karyawan (Sundari & Meria, 2022). Dampaknya, kapasitas individu dalam



menghadapi tuntutan pekerjaan menurun, yang kemudian berimplikasi pada
rendahnya semangat kerja dan ketidakoptimalan performa, termasuk dalam
aspek kepatuhan terhadap standar aturan serta ketepatan jam kerja (Indriani et
al., 2023). Dengan demikian, kesesuaian beban kerja menjadi aspek penting
dalam menjaga disiplin kerja karyawan ritel yang tercermin melalui kepatuhan
terhadap prosedur operasional dan tanggung jawab kerja. Beban kerja yang
tidak seimbang dapat memengaruhi kedisiplinan karyawan di tempat kerja.
Oleh karena itu, perusahaan perlu mengoptimalkan pembagian tugas agar
performa dan konsistensi kerja karyawan tetap terjaga. Keterkaitan antara beban
kerja dan disiplin kerja hingga kini masih menunjukkan hasil yang beragam. Di
satu sisi, beban kerja yang berlebihan seperti penugasan ganda ditemukan dapat
menurunkan tingkat disiplin dan kepatuhan karyawan (Anwar & Yusuf, 2023).
Namun di sisi lain, terdapat temuan bahwa beban kerja yang menantang justru
dapat memacu peningkatan kemampuan yang berujung pada penguatan disiplin
(Regen et al., 2025). Adanya inkonsistensi hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa terdapat faktor lain, salah satunya adalah stres kerja.

Stres kerja didefinisikan sebagai reaksi merugikan yang dialami karyawan
akibat adanya ketidaksesuaian antara tuntutan penyelesaian pekerjaan dan
kemampuan karyawan yang dirasakan dalam melaksanakan pekerjaannya
(Akaighe et al., 2025). Kondisi stres yang berat dapat mengganggu emosi serta
proses berpikir, yang berpotensi menurunkan kepatuhan karyawan terhadap
aturan perusahaan. Menurut Hafizah et al/ (2024) Penelitian ini didukung

dengan temuan Hanan (2020) bahwa stres kerja berpengaruh positif signifikan



terhadap disiplin kerja ditunjukkan dengan stres kerja yang dialami karyawan
muncul karena tuntutan pekerjaan yang terlalu berat bahwa bekerja diluar jam
kerja atau lembur dirasa memberatkan meskipun sudah menjadi aturan dalam
perusahaan. Temuan ini menunjukkan bahwa stres kerja muncul karena aturan
perusahaan yang dirasakan terlalu membebani karyawan.

Selain tekanan di tempat kerja, stres tersebut sering kali diperparah oleh
ketidakseimbangan antara tanggung jawab profesional dan kehidupan pribadi
seperti kelelahan fisik maupun mental, dan gangguan kesehatan sehingga
mengakibatkan menurunnya work-life balance. Kondisi tersebut berpotensi
menurunkan kualitas pelayanan serta meningkatkan kecenderungan individu
untuk meninggalkan profesinya (Widayana et al., 2025). Work-life balance
mencakup berbagai aspek seperti jam kerja, tingkat fleksibilitas, kesejahteraan,
karakteristik keluarga, faktor demografis, dan ketersediaan waktu luang (Kevin
et al., 2023). Karyawan yang mampu mencapai keseimbangan antar pekerjaan
dan kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat stres yang rendah. Di sisi
lain work-life balance menjadi hal yang menarik dan mempertahankan serta
menjaga kreativitas karyawan Alnagbi ef a/ (2025) yang sejalan pada penelitian
Stepanok (2024) bahwa karyawan yang mampu mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat stres yang rendah,
yang akan meningkatkan produktivitas dan keberlanjutan keahlian dalam
organisasi. Dengan kata lain pencapaian work-life balance menciptakan
keselarasan berbagai aspek kehidupan untuk meningkatkan kepuasan diri serta

mencegah risiko gangguan psikologis (Vidani et al., 2024). Dalam penelitian



Kartika dan Riana (2024) bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap
work-life balance dalam konteks ini semakin rendah beban kerja maka semakin
tinggi work-life balance yang dirasakan karyawan, serta beban kerja yang tidak
sesuai terkait kondisi pekerjaan dan pemahaman standar operasional
perusahaan mengakibatkan karyawan harus bekerja lembur dan menyelesaikan
pekerjaan diluar jam kerja, dengan kata lain mengganggu keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi (Febriyanti & Satrya, 2025). Di sisi lain beban
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap work-life balance menurut
Wirawan (2022) ditunjukkan dengan karyawan menghadapi beban kerja yang
tinggi mendorong untuk menyelesaikan tugas secara lebih cepat agar tidak
menggganggu waktu bersama keluarga.

Work-life balance dapat dipengaruhi oleh stres kerja. Kondisi ini dapat
dipengaruhi oleh tingkat stres yang dialami karyawan. Ketidakmampuan dalam
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi membuat
karyawan lebih rentan mengalami kelelahan serta stres berlebih. Stres tersebut
dapat bersumber dari berbagai faktor, baik yang berasal dari individu,
pekerjaan, maupun lingkungan keluarga (Yuswandi, 2023). Ketika salah satu
aspek tersebut terganggu, keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan
pribadi juga cenderung sulit untuk dipertahankan. Jika tidak diatasi, dampak
negatif ini tidak hanya memengaruhi kesehatan mental, tetapi juga dapat
memicu peningkatan tingkat absen serta menurunkan komitmen kerja
karyawan, seperti meningkatnya turnover, tingkat kehadiran yang berkurang,

serta kecelakaan kerja (Alifah et al., 2023). Di sisi lain, menurut Nurfauzi &



Suratman (2023) menjelaskan bahwa work-life balance berperan dalam
mencegah munculnya perilaku menyimpang pada karyawan karena dapat
meningkatkan kepuasan hidup dan menurunkan tingkat stres secara signifikan.
Pada penelitian Urba dan Soetjiningsih (2022) menyatakan bahwa terdapat
hubungan negatif yang signifikan antara work-life balance dan stres kerja pada
karyawan ditunjukkan dengan karyawan yang mampu menjaga work-life
balance yang baik cenderung mengalami tingkat stres kerja yang lebih rendah
dengan demikian work-life balance diluar pekerjaan dapat mengurangi tekanan
yang dirasakan. Penelitian lain mendukung yang dikemukakan oleh Khotimah
dan Nardo (2025) menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh negatif
dan signifikan terhadap stres kerja ditunjukkan melalui dukungan keluarga,
suasana pribadi yang kondusif, serta pengalaman kerja yang membangunn
kontribusi positif terhadap psikologis karyawan.

Disiplin mendorong karyawan untuk melaksanakan tugas dan tanggung
jawab sesuai dengan aturan kantor, sehingga karyawan dapat bekerja secara
efektif dan efisien serta menjadi lebih produktif. Disiplin kerja juga tercermin
dari kemampuan karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya secara
konsisten, yang perlu dijaga melalui mekanisme pengawasan serta penerapan
sanksi seperti teguran atau peringatan guna mendorong kepatuhan dan
mencegah penurunan produktivitas maupun reputasi perusahaan (Sitopu et al.,
2021). Tingkat kedisiplinan karyawan dalam melakukan pekerjaan akan
memengaruhi pada aktivitas dan produktivitas perusahaan dimasa yang akan

datang. Namun, tingkat disiplin kerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh



faktor pekerjaan, tetapi juga oleh kemampuan karyawan dalam menjaga work-
life balance. Dengan karyawan mampu mencapai work-life balance akan
memiliki disiplin kerja yang lebih baik, sehingga work-life balance berperan
dalam memengaruhi tingkat kedisiplinan kerja karyawan. Pada penelitian Arifin
dan Rizana (2024) menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja ditunjukkan dengan work-life balance
membantu karyawan dalam mengatur waktu dengan baik, tetap fokus dalam
bekerja sehingga disiplin kerja dapat meningkat. Studi lain mendukung
ditemukan oleh Mahanani et a/ (2026) menemukan bahwa work-life balance
berpengaruh secara positif terhadap disiplin kerja. Ketika karyawan mampu
mengatur waktu antara tugas kantor dan urusan pribadi, karyawan lebih
memiliki semangat dan /oyalitas dalam melakukan tanggung jawab dengan
secara disiplin.

Namun berbagai studi yang ada masih terbatas pada pengujian pengaruh
langsung antarvariabel tersebut, dan belum ada yang secara khusus mengkaji
peran work-life balance sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara beban
kerja dan stres kerja terhadap disiplin kerja. Selain itu, penelitian sebelumnya
mayoritas dilakukan pada sektor kesehatan, perbankan, dan pertambangan,
sehingga masih terbatas pada sektor ritel modern, khususnya di wilayah Daerah
Istimewa Yogyakarta. Dengan demikian penelitian ini bertujuan untuk mengisi
gap dengan menguji peran mediasi work-life balance pada pengaruh beban
kerja dan stres kerja terhadap disiplin kerja karyawan retail di Daerah Istimewa

Yogyakarta.



Penelitian ini memilih Daerah Istimewa Yogyakarta sebagai lokasi
penelitian karena didasarkan pada pertimbangan strategis dan teoretis. DIY
dikenal sebagai salah satu wilayah dengan perkembangan ritel modern yang
cukup pesat, yang terlihat dari banyaknya gerai Indomaret dan Alfamart yang
tersebar hingga ke berbagai kabupaten. Kondisi ini menciptakan lingkungan
kerja ritel yang dinamis dengan tuntutan operasional yang tinggi, sistem kerja
shift, serta target pelayanan harian yang tinggi sehingga relevan untuk menguji
variabel beban kerja, stres kerja, work-life balance, dan disiplin kerja. Selain
itu, DIY memiliki karakteristik khas sebagai kota dengan jumlah penduduk usia
produktif (TribunJogja 2026). Hal ini menyebabkan karyawan ritel menghadapi
tekanan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi,
terutama bagi individu yang tinggal jauh dari keluarga. Oleh karena itu, DIY
menjadi konteks penelitian yang representatif dan relevan untuk mengkaji peran
work-life balance sebagai variabel mediasi antara beban kerja dan stres kerja

terhadap disiplin kerja karyawan ritel.
1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, ditemukan permasalahan terkait beban
kerja dan stres kerja yang dialami karyawan di Daerah Istimewa Yogyakarta.
Dengan adanya tuntutan pelayanan yang tinggi, target operasional, serta sistem
kerja shift pada karyawan ritel modern di Daerah Istimewa Yogyakarta yang
berpotensi menimbulkan beban kerja dan stres kerja. Kondisi ini dapat
memengaruhi tingkat disiplin kerja karyawan dalam mematuhi aturan, standar

operasional, dan tanggung jawab pekerjaan. Selain itu, belum diketahui secara



jelas apakah work-life balance mampu berperan sebagai variabel mediasi dalam

hubungan antara beban kerja dan stres kerja terhadap disiplin kerja. Oleh karena

itu, penelitian ini berfokus untuk mengkaji pengaruh beban kerja dan stres kerja

terhadap disiplin kerja, serta menguji peran work-life balance dalam

memperkuat atau memperlemah hubungan tersebut pada karyawan ritel modern

di Daerah Istimewa Yogyakarta.

1.3 Pertanyaan Penelitian

1.

Apakah beban kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan?

Apakah stres kerja berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan?

. Apakah beban kerja berpengaruh terhadap work-life balance karyawan?

Apakah stres kerja berpengaruh terhadap work-life balance karyawan?

. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap disiplin kerja karyawan?

Apakah work-life balance memediasi pengaruh beban kerja terhadap

disiplin kerja karyawan?

. Apakah work-life balance memediasi pengaruh stres kerja terhadap disiplin

kerja karyawan?

1.4 Tujuan Penelitian

Tujuan dari dilakukan penelitian ini adalah:

l.

Untuk mengetahui dan menguji pengaruh beban kerja terhadap disiplin
kerja karyawan.
Untuk mengetahui dan menguji pengaruh stres kerja terhadap disiplin kerja

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

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

balance karyawan.

. Untuk mengetahui dan menguji pengaruh work-life balance terhadap

disiplin kerja karyawan.

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

Untuk mengetahui dan menguji work-life balance dalam memediasi

pengaruh stres kerja terhadap disiplin kerja karyawan.

1.5 Manfaat Penelitian

Penulis berharap hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat secara teoritis,

praktis, dan bagi pihak lain:

1.

Manfaat Teoritis

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada pemahaman
tentang disiplin kerja karyawan, dengan tujuan meningkatkan kemampuan
dalam  mengidentifikasi, memahami, menerapkan, menganalisis,
menyimpulkan, dan mengevaluasi dampak beban kerja dan stres kerja
terhadap disiplin kerja karyawan. Selain itu, penelitian ini juga diharapkan
dapat memberikan wawasan baru dan memperkaya pemahaman mengenai
hubungan tersebut melalui work-life balance sebagai variabel mediasi pada

karyawan retail yang bekerja di Daerah Istimewa Yogyakarta.
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2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi karyawan sebagai
masukan, dengan tujuan untuk mengidentifikasi dan memperbaiki isu-isu
terkait disiplin kerja karyawan retail di Daerah Istimewa Yogyakarta,
melalui optimalisasi beban kerja, penanggulangan stres kerja, dan
peningkatan work-life balance.

3. Bagi Pihak Lain
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah pengetahuan dan

wawasan, serta menjadi referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya
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BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori

2.1.1 Job Demands Resources Theory (JD-R)

Job Demand Resources Theory(JD-R) diperkenalkan oleh Bakker et
al (2023), yang menekankan pentingnya keseimbangan antara tuntutan dan
sumber daya di tempat kerja yang memengaruhi kesejahteraan dan kinerja
karyawan. Teori ini menjelaskan bahwa tuntutan pekerjaan dapat
menimbulkan stres melalui health impairment process yaitu penurunan
kondisi kesehatan sehingga dapat munculnya kelelahan akibat tingginya
beban kerja, sedangkan motivational process yang menggambarkan peran
sumber daya yang cukup dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan
dalam bekerja. Dengan ini kesejahteraan karyawan dipengaruhi oleh
interaksi yang beragam antara tuntutan dan sumber daya berarti bahwa
kesejahteraan karyawan dipengaruhi oleh keseimbangan antar beban kerja
yang dihadapi dengan ketersediaan sumber daya yang dimiliki serta
memberikan pandangan baru dalam memahami stres di lingkungan kerja
bahwa stres kerja tidak hanya disebabkan oleh tingginya tuntutan pekerjaan
tetapi ditentukan oleh sejauh mana sumber daya mampu mengelola tuntutan
pekerjaan.

Job Demand Resources Theory memiliki relevansi dalam penelitian ini
karena memberikan pemahaman dalam work-life balance sebagai variabel

mediasi yang dapat memengaruhi hubungan antara beban kerja dan stres kerja
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dengan disiplin kerja. Dalam konteks ini tuntutan pekerjaan, seperti beban
kerja dan stres, memengaruhi disiplin karyawan. Beban kerja dan stres
dianggap sebagai tuntutan yang menguras energi, sementara work-life
balance berperan sebagai sumber daya yang membantu menjaga
kesejahteraan dan stabilitas psikologis. Karyawan yang memiliki beban kerja
tinggi tanpa adanya waktu pemulihan yang cukup berisiko mengalami stres
dan penurunan disiplin. Namun, work-life balance berfungsi sebagai
mekanisme perlindungan yang memungkinkan pemulihan emosional dan
mempertahankan fokus dalam bekerja. Sehingga, teori Job Demand
Resources Theory mendukung bahwa work-life balance dapat memediasi
serta mengurangi dampak negatif beban kerja dan stres terhadap disiplin,
sehingga karyawan tetap mampu menjalankan tugas sesuai aturan.
2.1.2 Conservation of Resources Theory (COR)

Conservation of Resources Theory yang diperkenalkan oleh Hobfoll
(1989) menjelaskan bahwa individu berusaha mempertahankan, melindungi,
dan membangun sumber daya yang mereka anggap bernilai, seperti objek,
kondisi, karakteristik pribadi, dan energi. Stres muncul ketika sumber daya
tersebut terancam hilang, benar-benar hilang, atau ketika usaha yang
dilakukan tidak menghasilkan tambahan sumber daya yang diharapkan. Teori
ini menekankan stres sebagai reaksi individu terhadap lingkungan yang
terjadi apabila mengalami kehilangan sumber daya dan kurangnya perolehan
sumber daya yang dibutuhkan. Dalam perkembangannya, Conservation of

Resources Theory banyak digunakan dalam untuk menjelaskan bagaimana
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tuntutan pekerjaan dapat menguras sumber daya karyawan, memicu
kelelahan, serta memengaruhi kesejahteraan dan perilaku kerja seperti
disiplin kerja.

Conservation of Resources dalam penelitian ini memberikan pemahaman
work-life balance dipandang sebagai sumber daya kondisi yang
memungkinkan individu memulihkan energi, waktu, dan emosi setelah
bekerja. Ketika work-life balance terjaga, individu memiliki sumber daya
yang cukup untuk melakukan perilaku disiplin seperti datang tepat waktu,
mematuhi aturan, dan bekerja secara fokus. Sebaliknya, jika work-life
balance terganggu akibat beban kerja dan stres yang tinggi, sumber daya
individu terkuras sehingga tidak adan energi yang cukup untuk
mempertahankan disiplin kerja. Dengan demikian, work-life balance
berperan sebagai mediasi yang menjelaskan bagaimana beban kerja dan stres
memengaruhi disiplin kerja melalui kondisi ketersediaan sumber daya
individu.

2.1.3 Beban Kerja
2.1.3.1 Pengertian Beban Kerja

Beban kerja diartikan sebagai tingkat tekanan dari tugas-tugas yang harus
diselesaikan oleh karyawan, yang mencerminkan jumlah pekerjaan yang
diberikan atau diharapkan untuk diselesaikan dalam jangka waktu tertentu
(Inegbedion ef al., 2020). Beban kerja juga dimaknai sebagai persepsi
karyawan mengenai sejauh mana kemampuan dan sumber daya yang

dibutuhkan untuk menyelesaikan suatu tugas (Anasi, 2020). Selain itu, beban
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kerja berkaitan dengan jenis tugas dan tanggung jawab yang harus dijalankan
oleh karyawan, yang dipengaruhi oleh kebijakan organisasi, ketersediaan
fasilitas kerja, serta peran kepemimpinan dalam menjalankan fungsi
organisasi (Nordin et al., 2020).

Berdasarkan definisi pada penelitian tersebut, penulis memberikan
kesimpulan bahwa beban kerja merupakan tuntutan pekerjaan yang
mencerminkan tingkat tekanan tugas yang harus diselesaikan karyawan
dalam jangka waktu tertentu, yang menuntut pemanfaatan tenaga fisik dan
mental secara berkelanjutan. Beban kerja juga dipersepsikan secara subjektif
oleh karyawan berdasarkan kemampuan dan sumber daya yang dimiliki, serta
dipengaruhi oleh hubungan dengan lingkungan kerja, kebijakan perusahaan,
ketersediaan fasilitas, dan peran pimpinan. Apabila beban kerja tidak
didukung oleh sumber daya kerja yang memadai dan tidak dikelola dengan
baik, kondisi ini dapat menimbulkan kelelahan pada karyawan.

2.1.3.2 Indikator Beban Kerja

Indikator beban kerja menurut Kevin et al (2023) terbagi menjadi:

1. Pekerjaan menuntut aktivitas mental intens dan pengambilan keputusan
sulit

2. Perlu mengingat banyak informasi yang dapat meningkatkan stres.

3. Membutuhkan aktivitas fisik berat.

4. Sering merasa lelah secara fisik setelah menyelesaikan tugas.

5. Sering terburu-buru karena tekanan dan batas waktu yang ketat.

6. Upaya kerja serinhg menimbulkan kelelahan dan stres.
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10.

11.

Harus bekerja secara cepat untuk menyelesaikan tugas tepat waktu.
Perlu bekerja keras secara mental dan fisik demi mencapai target
kinerja.

Usaha yang dilakukan dalam pekerjaan terkadang membuat lelah.
Merasa puas ketika berhasil mencapai tujuan kerja.

Pencapaian tujuan meningkatkan penilaian terhadap kualitas pekerjaan.

2.1.3.3 Faktor Yang Memengaruhi Beban Kerja

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi beban kerja seorang karyawan

disuatu perusahaan, Menurut Mardiana dan Asj’ari (2022) menyatakan

bahwa salah satu faktor yang memengaruhi beban kerja karyawan adalah:

1.

Faktor Eksternal

Meliputi tugas pekerjaan berupa fisik dan nonfsisik seperti tata ruang
kerja, alat dan sarana kerja, kondisi kerja, sikap kerja dan sarana
informasi seperti alur kerja, Organisasi kerja meliputi durasi waktu
bekerja, waktu istirahat, sistem shift kerja, struktur organisasi dan
pembagian tugas wewenang dalam pekerjaan. Lingkungan kerja terdiri
dari fisik (suhu, intensitas cahaya, kebisingan dan tekanan udara), kimia
(debu, gas, uap logam), biologis (bakteri, virus, jamur) dan psikologis
(hubungan kerja, penempatan tenaga kerja dan interaksi dengan
lingkungan sosial).

Faktor Internal, yaitu faktor yang berasal dari dalam diri individu
sebagai reaksi terhadap beban kerja. Faktor ini mencakup kondisi

somatis seperti jenis kelamin, usia, postur tubuh, dan status kesehatan,
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faktor psikis yang meliputi motivasi, kepuasan kerja, keinginan,
persepsi karyawan terhadap pekerjaan serta kelelahan otot yaitu tremor
pada otot dan nyeri pada otot.

Faktor yang memengaruhi beban kerja terbagi menjadi dua menurut

Rahayu et al (2021) yaitu:

1. Beban kerja Fisik
Faktor ini berdampak pada fisik dan kesehatan mental karyawan
berpengaruh pada kondisi dan psikologis. Kondisi kesehatan karyawan
harus dalam keadaan sehat saat melakukan pekerjaan tak hanya istirahat
yang cukup tetapi dukungan pada tempat juga memengaruhi kondisi
fisik dan mental karyawan.

2. Beban kerja sebagai tuntutan tugas sistem shift kerja malam
menyebabkan kelelahan bagi karyawan akibat dari beban kerja yang

berlebihan hal ini berpengaruh pada kinerja seorang karyawan.

2.1.4 Stres Kerja
2.1.4.1 Pengertian Stres Kerja
Stres kerja merupakan kondisi tekanan psikologis yang dialami
individu akibat tuntutan pekerjaan yang dirasakan melebihi kemampuan
atau sumber daya yang dimiliki. Kondisi ini dapat mengganggu konsentrasi,
menurunkan daya ingat, menghambat kemampuan pengambilan keputusan,
serta meningkatkan risiko terjadinya tindakan tidak aman dan kecelakaan

kerja. Apabila stres kerja berlangsung secara berlebihan dan dalam jangka
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waktu yang panjang, kondisi tersebut dapat menimbulkan masalah
kesehatan, menurunkan keterlibatan karyawan dalam pekerjaan,
mengurangi kepuasan terhadap organisasi, serta meningkatkan peluang
terjadinya kecelakaan kerja baik secara langsung maupun tidak langsung
(Khoshakhlagh et al., 2021).

Selain itu, stres kerja digambarkan sebagai tekanan yang meningkat
ketika karyawan dihadapkan pada perubahan sistem kerja baru seperti
remote working, ketidakpastian pekerjaan, serta kekhawatiran terhadap
pemutusan hubungan kerja (Munir et al., 2020). Kondisi ini menuntut
karyawan untuk terus beradaptasi terhadap pekerjaan dan menyebabkan
penurunan kepuasan kerja. Sumber stres dapat bersumber dari aspek
pekerjaan maupun permasalahan pribadi yang dipersepsikan berbeda-beda
oleh setiap individu, sehingga berpotensi menimbulkan dampak negatif bagi
karyawan dan organisasi (Ridwan.ef al., 2023).

Secara psikologis stres kerja diartikan sebagai kondisi yang muncul
akibat tuntutan kerja yang berlebihan dan ditandai dengan kecemasan,
kekhawatiran, serta ketidakmampuan individu dalam menyeimbangkan
kehidupan pribadi dan profesional (Liu et al., 2025).

Stres juga dapat dilihat dari tiga sudut pandang yaitu pengaruh luar
sebagai tuntutan eksternal (tuntutan lingkungan), penilaian pribadi terhadap
situasi yang dihadapi (cara individu menilai), dan interaksi sosial di
lingkungan kerja (integrasi) (Mazzola & Disselhorst, 2019). Oleh karena

itu, tingkat stres yang dialami oleh setiap individu dapat memberikan
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dampak yang berbeda, sebagian karyawan dapat mengalami penurunan
kinerja sementara terdapat sebagian orang mampu menjalankan
pekerjaannya dengan baik.

Berdasarkan definisi pada penelitian tersebut, penulis memberikan
kesimpulan bahwa stres kerja merupakan kondisi tekanan psikologis yang
muncul akibat tuntutan kerja yang berlebihan, perubahan sistem kerja, serta
permasalahan pekerjaan dan pribadi yang dipersepsikan secara berbeda oleh
setiap individu. Stres kerja dapat mengganggu fungsi kognitif seperti
konsentrasi, memori, dan pengambilan keputusan, menimbulkan sikap
negatif terhadap pekerjaan, serta meningkatkan risiko perilaku tidak aman
dan kecelakaan kerja. Apabila berlangsung dalam jangka panjang, stres
kerja berpotensi menurunkan kesehatan, keterlibatan, dan kepuasan kerja
karyawan, serta memberikan dampak negatif baik bagi individu maupun
organisasi.

2.1.4.2 Faktor yang Memengaruhi Stres Kerja
Terdapat beberapa faktor yang memengaruhi stres menurut Kim et al.
(2024) antara lain:
1. Status Pernikahan (Marital Status)

Individu yang sudah menikah dihadapkan pada tuntutan ganda antara

tanggung jawab keluarga dan pekerjaan. Tekanan finansial untuk

memenuhi kebutuhan keluarga dapat memperbesar beban kerja,

sementara kesulitan dalam menyeimbangkan kehidupan pribadi dan
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pekerjaan, terutama di lingkungan usaha kecil dengan jam kerja
panjang, dapat memperparah tingkat stres.

. Jenis Usaha (Type of Business)

Setiap sektor memiliki karakteristik dan tekanan yang berbeda.
Karyawan yang bekerja di sektor manufaktur dan konstruksi umumnya
mengalami stres lebih tinggi akibat tuntutan fisik dan risiko
keselamatan. Selain itu, perbedaan dalam proses produksi dan kondisi
kerja di berbagai jenis usaha menciptakan perbedaan dalam tingkat stres
di kalangan karyawan.

. Lama Bekerja (Working Years)

Karyawan yang sudah lama bekerja cenderung mengalami kejenuhan
akibat tekanan yang terus menerus. Tekanan fisik yang terjadi secara
terus-menerus selama bertahun-tahun di lingkungan kerja yang tidak
kondusif kerap diperburuk oleh rasa frustasi akibat masalah yang tidak
segera teratasi.

. Peluang Promosi (Promotion Opportunity)

Pada usaha kecil adanya keterbatasan jenjang karir yang dapat
menimbulkan rasa jenuh dan ketidakpastian terhadap masa depan. Tidak
adanya kesempatan untuk berkembang sering kali membuat karyawan
merasa  diperlakukan tidak adil dan kehilangan motivasi.
Ketidakseimbangan antara usaha yang dikeluarkan dan penghargaan
yang diterima akhirnya dapat menimbulkan tekanan psikologis dalam

jangka panjang.
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Adapun menurut Rahmi et a/(2020) stres kerja pada karyawan dipengaruhi

oleh faktor eksternal dan internal:

1.

Faktor Eksternal meliputi lingkungan kerja dan beban kerja. Perubahan
sistem kerja menuntut karyawan untuk beradaptasi, yang dapat
menimbulkan ketidaknyaman dan meningkatkan stres kerja jika
lingkungan kerja tidak mendukung serta peningkatan beban kerja akibat
tuntutan beradaptasi dapat meningkatkan stres, semakin tinggi volume
beban kerja maka stres kerja pada karyawan akan meningkat

Faktor Internal meliputi kondisi fisik dan psikologis seperti
karakteristik individu, job insecurity, dan kepuasan kerja. Individu yang
dapat mengelola emosi dan beradaptasi dengan tekanan maka dapat
menurunkan stres. Sedangkan job insecurity dapat meningkatkan stres,
ketidaknyamanan dan tekanan berdampak pada menurunnya kepuasan

kerja yang memperburuk tingkat stres pada karyawan.

2.1.4.3 Indikator Stres Kerja

Menurut Judge (2024) bahwa stres kerja dikelompokan menjadi tiga yaitu:

1.

Stresor Lingkungan

Bentuk ketidakpastian yang muncul dari luar organisasi dan dapat
berdampak pada organisasi dan kondisi psikologis karyawan.
Ketidakpastian ekonomi seperti perubahan siklus bisnis atau kondisi
resesi yang menimbulkan rasa cemas terutama mengenai keamanan dan

keberlangsungan kerja. Selain itu ketidakpastian politik dapat menjadi
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sumber stres karena ancaman ataupun perubahan kebijakan dan situasi
politik yang menciptakan kekhawatiran

Stresor Organisasi

Kondisi dan tuntutan tugas yang ada di dalam lingkungan kerja.
Tuntutan tugas berkaitan dengan pekerjaan yang dijalani karyawan
meliputi struktur pekerjaan, variasi tugas, penggunaan teknologi
otomatis, kondisi lingkungan kerja dan susunan ruang kerja. Tuntutan
peran muncul dari tekanan yang berkaitan dengan posisi atau peran
dalam organisasi. Konflik ini terjadi ketika karyawan menghadapi
tuntutan yang saling bertentangan dan sulit untuk dipenuhi. Beban peran
yang berlebih muncul saat karyawan dituntut mengerjakan tugas terlalu
banyak sedangkan ketidakjelasan peran terjadi saat tanggung jawab dan
harapan kerja tidak dijelaskan secara jelas sehingga karyawan merasa
bingung dalam menjalankan tugasnya. Sementara itu, tuntutan
interpersonal berkaitan dengan tekanan yang timbul dari hubungan
sosial ditempat kerja baik dengan rekan kerja ataupun atasan seperti
perilaku negatif atau konflik, perundungan, pelecehan hal ini memiliki
hubungan yang kuat dengan meningkatnya stres kerja.

Stresor Pribadi

Masalah dan pengalaman yang dialami individu di luar pekerjaan yang
membawa pengaruh pada lingkungan kerja dan kondisi psikologis
karyawan. Masalah keluarga kondisi ini berkaitan dengan konflik antara

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Serta masalah ekonomi
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seperti tekanan akibat utang atau pengelolaan keuangan yang tidak
seimvang sehingga dpat menimbulkan stres dan perhatian karyawan

mengenai pekerjaan teralihkan.

Indikator stres kerja menurut Kevin et a/ (2023) menjelaskan bahwa:

1.

Mengalami stres karena banyak tugas yang harus diselesaikan dalam
batas waktu terbatas.

Batas waktu yang ketat membuat merasa tertekan dan terburu-buru saat
menyelesaikan pekerjaan.

Merasa frustasi ketika penjelasan tugas tidak jelas sehingga harus
menebak apa yang harus dikerjakan.

Kurangnya informasi dalam tugas menimbulkan kebingungan dan
keraguan dalam menyelesaikannya.

Konflik atau hubungan yang tidak harmonis dengan rekan kerja
membuat merasa tertekan.

Lingkungan kerja yang kurang kondusif sering menimbulkan
ketegangan antar karyawan.

Kurangnya dukungan dari rekan kerja atau atasan sehingga dapat
meningkatkan stres kerja.

Merasa tidak memiliki orang yang dapat diandalkan saat menghadapi
kesulitan pekerjaan.

Ancaman pemutusan hubungan kerja atau perubahan organisasi yang

dapat menimbulkan stres.
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10. Merasa khawatir terhadap masa depan pekerjaan akibat ketidakpastian

kebijakan perusahaan.

2.1.5 Disiplin Kerja

2.1.5.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan kesadaran dan niat individu untuk
mematuhi seluruh peraturan perusahaan serta norma sosial yang berlaku
dalam lingkungan kerja (Simorangkir et al., 2021) Kedisiplinan juga
mencerminkan bentuk tanggung jawab karyawan dalam melaksanakan
tugas sesuai ketentuan organisasi, sehingga memungkinkan terciptanya
kinerja yang lebih efektif, efisien, dan produktif (Arifin & Sasana, 2022).

Dalam organisasi disiplin kerja sebagai hasil dari kemampuan
karyawan dalam menjalankan tanggung jawabnya, yang perlu dijaga
melalui mekanisme pengawasan serta pemberian sanksi seperti teguran atau
peringatan guna mendorong kepatuhan dan mencegah terjadinya penurunan
produktivitas maupun reputasi perusahaan (Sitopu et al., 2021). Disiplin
kerja berperan dimana pemimpin menyampaikan arahan kepada karyawan
untuk memperbaiki perilaku, menciptakan suasana kerja yang harmonis,
serta mendorong kepatuhan terhadap aturan dan norma yang berlaku di
lingkungan kerja (Yhunita & Yunita, 2025)

Berdasarkan definisi pada penelitian tersebut, penulis memberikan
kesimpulan bahwa disiplin kerja dapat dipahami sebagai kesadaran dan

kemauan karyawan untuk mematuhi peraturan perusahaan serta norma
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sosial yang berlaku, yang tercermin dalam perilaku kerja seperti ketepatan

waktu, pelaksanaan tanggung jawab, dan penyelesaian tugas dengan baik.

Tingkat kedisiplinan kerja karyawan dilihat dari kepatuhan terhadap aturan,

kemampuan menjalankan kewajiban organisasi, serta peran pimpinan dalam

memberikan arahan, pengawasan, dan sanksi guna membentuk perilaku

kerja yang efektif, produktif, dan selaras dengan tujuan perusahaan.

2.1.5.2 Indikator Disiplin Kerja

Menurut Muhani et a/ (2024) menjelaskan bahwa terdapat 4 indikator

disiplin kerja yaitu:

1.

Kehadiran (Presence)

Kehadiran karyawan tercermin dari kebiasaan datang ke kantor tepat
waktu dan tidak meninggalkan pekerjaan tanpa alasan yang jelas.
Ketaatan terhadap aturan kerja (Observance of Work Rules)

Karyawan menjalankan tugas sesuai dengan prosedur kerja yang
berlaku serta menggunakan fasilitas dan peralatan kantor secara

bertanggung jawab.

. Ketaatan terhadap standar kerja (Observance of Work Standards)

Selama jam kerja, karyawan tetap berada di tempat kerja, dan jarak
antara rumah dengan kantor tidak mengganggu kinerjanya dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Tingkat kewaspadaan tinggi (High Alert level)

Karyawan menunjukkan tanggung jawab pribadi yang baik dalam
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bekerja serta mampu menghargai pendapat rekan kerja di lingkungan

kerja.

2.1.5.3 Faktor yang Memengaruhi Disiplin Kerja

Menurut Ulfah et al (2022) terdapat beberapa faktor yang memengaruhi

disiplin kerja karyawan dalam melakukan tugas di perusahaan antara lain:

1.

Faktor kepribadian

Pada faktor ini sistem nilai yang dimilik pada individu merupakan
salah satu aspek yang berkaitan dengan disiplin. Nilai-nilai tersebut
tercermin melalui sikap individu yang kemudia diharapkan ada
pada perilaku sehari-hari

Faktor Lingkungan

Faktor ini terbentuk dari hasil interaksi dengan lingkungannya.
Disiplin kerja tidk terbentuk secara instan, tetapi melalui proses

belajar yang berlangsung secara terus-menerus.

Adapun menurut Syalsabillah et al (2025) bahwa faktor yang dapat

memengaruhi disiplin kerja yaitu:

1.

Tujuan dan Kemampuan

Kejelasan tujuan kerja memberikan arah dalam pelaksanaan tugas
sehingga dapat meningkatkan kinerja dan disiplin karyawan.
Kepemimpinan Disiplin

Pemimpin yang menunjukkan sikap disiplin, bersikap adil, dan
konsisten dalam melakukan aturan yang dapat menjadi perilaku

positif bagi karyawan untuk melakukan hal positif tersebut.
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Kepemimpinan yang mampu membangun komunikasi dengan baik
dapat meningkatkan motivasi, loyalitas, dan komitmen karyawan
pada perusahaan.
3. Kompensasi
Kompensasi yang transparan dan adil menjadi bentuk penghargaan
dan motivasi bagi karyawan, sehingga dapat meningkatkan disiplin
dan loyalitas. Agar tetap selaras dengan kebutuhan karyawan serta
perkembangan lingkungan kerja, kebijakan kompensasi perlu
dievaluasi dan disesuaikan secara berkala.
4. Peran Pengawasan
Kepatuhan karyawan terhadap peraturan dan peningkatan efisiensi
kerja ditentukan oleh peran dari pengawasan serta ketegasan
pimpinan dalam menegakkan disiplin
5. Ketegasan dan Sanksi Hukum
Karyawan didorong untuk bertanggung jawab dalam menjalankan
tugas melalui penerapan sanksi. Selain itu, ketegasan pimpinan
dalam menegakkan sikap disiplin sangat penting demi terciptanya
lingkungan kerja yang produktif.
Selain itu, pada penelitian menutut Isnaini et a/ (2025) menyatakan bahwa
faktor yang mempengaruhi disiplin kerja
1. Faktor Individu
Karaketristik individu yang mencakup umur, jenis kelamin, masa

kerja, tingkat pendidikan, stastus pegawai, dan jarak tempuh.
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Umur memiliki kaitan dengan loyalitas antara individu dengan
perusahaan, jenis kelamin memengaruhi perulaku kerja individu,
masa kerja meunjukkan lamanya waktu individu mengabdikan
pada suatu perusahaan, pendidikan menentukan keahlian yang
dimiliki individu, status jabatan memengaruhi dalam peran dan
tanggung jawab karyawan, dan jarak tempuh berpengaruh pada
ketepatan waktu dan kehadiran karyawan dalam bekerja.
2. Faktor Organisasi

Terkait kebijakan lingkungan kerja, mencakup hukuman,
keadilan, ketegasan pimpinan, serta hubungan antar rekan kerja.
Penerapan sanksi yang tegas, sikap adil menjadi hal pendorong

dalam terbentuknya kedisiplinan individu.

2.1.6 Work Life Balance
2.1.6.1 Pengertian Work-Life Balance
Work-life balance merupakan kondisi ketika individu mampu menjaga
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya, sehingga
pekerjaan dan aspek nonkerja dapat dijalankan secara seimbang tanpa
menimbulkan konflik (Ramachandaran et al., 2025). Keseimbangan
kehidupan ini tidak hanya berkaitan dengan pembagian waktu, tetapi juga
mencakup kemampuan individu dalam mengelola stres dan kelelahan kerja,
menetapkan batas yang jelas antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi,

serta memanfaatkan fleksibilitas kerja untuk mencapai kesejahteraan secara
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menyeluruh (Lahav & Shavit, 2025).  Sehingga work-life balance
mencerminkan kemampuan seseorang dalam menyeimbangkan waktu,
emosi, dan perilaku antara pekerjaan, keluarga, dan urusan pribadi, sambil
tetap menjalankan seluruh perannya secara efektif (Bezuidenhout et al.,
2025).

Berdasarkan definisi pada penelitian tersebut, penulis memberikan
kesimpulan bahwa work-life balance merupakan kondisi di mana individu
mampu menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi melalui pengelolaan waktu, emosi, dan perilaku secara efektif.
Keseimbangan ini tidak hanya berkaitan dengan pembagian waktu, tetapi
juga mencakup kemampuan mengelola stres dan kelelahan kerja,
menetapkan batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta
menyesuaikan diri dengan berbagai tanggung jawab, situasi kerja, dan
konteks budaya, sehingga individu dapat menjalankan perannya secara
harmonis tanpa menimbulkan konflik dan tetap mencapai kesejahteraan.

2.1.6.2 Faktor yang Memengaruhi Work-Life Balance
Menurut Kim & Park (2025) faktor yang memengaruhi work-life balance
yaitu:
1. Dukungan Organisasi sejauh mana karyawan bahwa organisasi
menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan karyawan.
Dukungan ini dapat meningkatkan komitmen dan keterlibatan

karyawan dan motivasi untuk menjalani pekerjaanya dengan
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karyawan dapat merasakan dukungan ini mampu menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi

Pekerjaan yang Bermakna

Berkaitan dengan arti penting pekerjaan bagi karyawan itu sendiri,
saat karyawan merasa pekerjaan itu penting maka karyawan mampu
bertanggung jawab antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dan
mendukung secara psikologis serta tercapainya keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan karyawan itu sendiri

Bekerja Jarak Jauh

Fleksibilitas dalam waktu dan lokasi sehingga karyawan dapat lebih
mudah menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Tanpa
adanya dukungan organisasi kerja jarak jauh maka tidak akan
memiliki batasan jam kerja yang menimbulkan stres berlebihan dan

masalah antara pekerjaan dan keluarga.

Faktor yang dapat memengaruhi keseimbangan antara kehidupan dan

pekerjaan (Wulansari, 2023), yaitu:

1.

Faktor individu

Mencakup karakteristik kepribadian, sikap individu, serta persepsi
individu terhadap work life-balance dan kecerdasan emosional.
Faktor organisasi

Meliputi beban kerja, sistem kerja, fleksibilitas jadwal, kelebihan
peran, jam kerja, struktur dan budaya organisasi, kepemimpinan, stres

kerja, kebijakan organisasi, sistem penghargaan, hubungan
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interpersonal, dukungan sosial di lingkungan kerja, fasilitas yang

diberikan, loyalitas, gaji, serta konflik kerja

. Faktor kehidupan

Meliputi tanggung jawab rumah tangga, pengasuhan anak, dukungan
dari keluarga, dukungan orang tua dan pasangan serta kondisi

ekonomi.

2.1.6.3 Indikator Work-Life Balance

Indikator work-life balance menurut Kevin et al (2023) dibagi menjadi:

1.

Tingginya beban kerja mengurangi waktu untuk keluarga dan
kepentingan pribadi

Jam kerja yang panjang menghambat tercipanya keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi

Permasalahan pribadi dapat mengganggu fokus dan konsentrasi saat
bekerja

Tekanan dari kehidupan pribadi dapat menghambat kinerja di tempat

kerja

. Pekerjaan yang berat dapat membatasi kesempatan untuk

meningkatkan kualitas hidup

Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
menurunkan prestasi kerja

Pengalaman yang kurang baik dalam kehidupan pribadi dapat

mengurangi produktivitas saat bekerja
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8. Work-life balance yang kurang baik berdampak pada penurunan
kinerja
2.2. Pengaruh Antar Variabel

2.2.1 Pengaruh beban kerja terhadap disiplin kerja

Beberapa penelitian sebelumnya mendukung hubungan antara beban kerja
dengan disiplin kerja. Beban kerja terbukti berpengaruh terhadap disiplin
kerja karyawan. Penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh positif terhadap tingkat kedisiplinan (Regen et al., 2025).
Ketika beban kerja meningkat, karyawan terdorong untuk mengembangkan
kemampuan kerja agar dapat menyelesaikan tugas dengan baik, baik teknis
ataupun non-teknis. Dorongan ini membuat karyawan menjadi lebih disiplin
dalam bekerja. Penelitian serupa ditunjukkan oleh Nuryasin et al (2024)
menemukan bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja
bahwa semakin tinggi beban kerja maka semakin meningkatkan disiplin kerja
dan apabila semakin rendah beban kerja maka semakin menurun disiplin
kerja.

Hasil penelitian menurut Masruddin et al/ (2025) disiplin kerja
berpengaruh secara signifikan oleh beban kerja menyatakan bahwa beban
kerja ditentukan berdasarkan standar perusahaan dan jenis tugas yang
diberikan, yang dimana beban kerja sejumlah tugas yang harus diselesaikan
dalam waktu tertentu jika beban kerja terlalu berat maka karyawan dapat
merasa lelah dan disiplin kerja dan beban kerja terlalu sedikit maka karyawan

dapat kehilangan motivasi dan tidak memiliki tujuan dalam pekerjaannya.
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Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Hadyaningrum et al/ (2026)
bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja, beban kerja
yang dikelola dengan seimbang dari aspek tuntutan mental, tuntutan fisik,
tuntutan waktu, mendorong karyawan untuk lebih fokus terhadap aturan,
tepat waktu dalam melakukan tugas, dan bertanggung jawab dalam
menyelesaikan tugas. Penelitian ini didukung oleh Rahmawati et al (2024)
bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap displin kerja. Pada penelitian
Noverina et al (2020) mengemukakan bahwa beban kerja berpengaruh
signifikan terhadap disiplin kerja, beban kerja ditunjukkan melalui struktur
kerja, kondisi lingkungan kerja, serta tuntutan tugas menjadi faktor yang
dapat memengaruhi tingkat disiplin kerja karyawan dalam menjalankan tugas
dan tanggungjawabnya. Selaras deengan penelitian yang dilakukan Kumala
& Setiawan (2025) bahwa beban kerja yang masih dapat dikelola
meningkatkan disiplin kerja karena mendorong karyawan untuk mengatur
waktu, menetapkan prioritas, mematuhi prosedur, dan menyelesaikan
pekerjaan sesuai target. Penelitian serupa dilakukan oleh Wijaya & Pangestuti
(2024) bahwa semakin tinggi tingkat beban kerja akan semakin tinggi pula
tingkat disiplin kerja karyawan.

H1: Diduga beban kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja

2.2.2 Pengaruh stres kerja terhadap disiplin kerja

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa hubungan antara stres kerja dan
disiplin kerja memiliki hasil positif. Pada penelitian Hanan (2020)

menemukan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja.
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Stres yang timbul akibat tuntutan pekerjaan yang berat, seperti kewajiban
lembur atau bekerja di luar jam kerja yang dirasakan memberatkan dan
mendorong karyawan untuk tetap mematuhi aturan perusahaan. Temuan ini
didukung oleh Hafizah et al (2024) menyatakan bahwa stres kerja
berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap disiplin kerja. Dalam
keadaaan kondisi stres karyawan cenderung lebih fokus pada pencapaian
target dan kepatuhan terhadap aturan agar pekerjaan dapat terselesaikan
dengan baik, sehingga disiplin tetap terjaga. Hal ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Suryanto & Wijaya (2025) menyatakan bahwa individu
dengan mengelola stres dapat meningkatkan disiplin kerja dengan
menunjukkan motivasi yang tinggi, produktivitas yang meningkat, kondisi
psikologis yang tinggi serta menciptakan keseimbangan antara kehidupan
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Temuan ini diperkuat oleh Kobis et al
(2023) bahwa yang menyatakan bahwa stres yang dapat dikelola dengan baik
mampu mendorong karyawan bekerja lebih optimal, bertanggung jawab, dan
menaati peraturan kerja. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan Xie et a/
(2024) mengemukakan bahwa stres yang dipersepsikan sebagai challenge
stress memberikan pengaruh positif terhadap perilaku kerja melalui kondisi
thriving at work, sehingga tekanan kerja yang dipandang sebagai tantangan
dapat meningkatkan disiplin dan kinerja karyawan. Didukung dengan
penelitian yang dilakukan oleh Horan ef a/ (2020) yang menjelaskan bahwa
challenge stress dapat menjadi sumber motivasi, pembelajaran, dan

peningkatan performa kerja apabila didukung oleh sumber daya yang
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memadai. Dengan demikian, tekanan kerja yang masih berada pada tingkat
yang dapat dikelola tidak hanya mendorong karyawan untuk bekerja lebih
fokus dan disiplin, tetapi juga meningkatkan motivasi, tanggung jawab, serta
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan secara optimal.

H2: Diduga stres kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja

2.2.3 Pengaruh beban kerja terhadap work-life balance

Berbagai penelitian secara konsisten menunjukkan bahwa beban kerja
memiliki pengaruh negatif terhadap work-life balance. Penelitian Ugwu et al
(2025) menjelaskan bahwa tuntutan pekerjaan yang bersifat menghambat
dapat menguras sumber daya individu seperti waktu dan energi, sehingga
memicu kelelahan dan menurunkan motivasi yang pada akhirnya menjadi
penghambat dalam menyelaraskan peran kerja dan kehidupan pribadi.
Temuan serupa dikemukakan oleh Tekin dan Demirkasimoglu (2023) dan
Puspitasari ef al (2025) membuktikan bahwa peningkatan beban kerja secara
langsung menurunkan keseimbangan kehidupan kerja, stres yang ditimbulkan
tidak hanya dirasakan di lingkungan kerja, tetapi terbawa hingga ke rumah,
menyebabkan kelelahan mental dan mengganggu kualitas waktu bersama
keluarga. Kondisi ini diperparah ketika individu kekurangan daya tahan
psikologis, sebagaimana dijelaskan Maghfira et al (2025) bahwa work-life
balance yang rendah membuat seseorang semakin rentan terhadap tekanan
kerja. Secara lebih luas, pada penelitian Kartika dan Riana (2024) dan
Kumpikaite et al (2022) menegaskan bahwa tuntutan tugas yang berlebihan,

baik dari segi kuantitas maupun kecepatan, mempersulit karyawan untuk
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membagi waktu dan tenaga, bahkan memicu masalah kesehatan serta
gangguan hubungan interpersonal. Temuan ini diperkuat oleh Latama et a/
(2022) yang mengemukakan bahwa faktor seperti kelebihan jam kerja dan
tingginya intensitas tugas akibat kondisi darurat, seperti pandemi, secara
nyata mengurangi kemampuan karyawan untuk menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Namun, pada penelitian Dewayani
& Dihan (2025) bahwa beban kerja bukan merupakan faktor utama yang
memengaruhi work-life balance. Selama beban kerja masih berada dalam
kapasitas yang dapat dikelola, karyawan tetap mampu menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

H3: Diduga beban kerja berpengaruh negatif terhadap work life balance

2.2.4 Pengaruh stres kerja terhadap work-life balance

Beberapa penelitian sebelumnya mendukung adanya work-life balance
memiliki pengaruh negatif terhadap stres kerja. Berdasarkan hasil temuan
Paramita dan Supartha (2022) menjelaskan di mana ketidakseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menyebabkan karyawan mengalami
stres akibat kurangnya waktu untuk menjalani aktivitas personal. Hasil serupa
juga ditemukan pada penelitian Febriana et a/ (2022) menyatakan bahwa
work-life balance berpengaruh negatif terhadap stres kerja, di mana
kegagalan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan
pribadi dan keluarga dapat menimbulkan tekanan yang pada akhirnya

memicu stres.
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Selain itu, hasil penelitian yang dilakukan Syarifah dan Etikariena
(2021) mengindikasikan bahwa work-life balance memiliki pengaruh negatif
dan signifikan terhadap stres kerja, karyawan dengan tingkat keseimbangan
yang tinggi cenderung merasakan stres lebih rendah, sementara
ketidakmampuan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi berpotensi meningkatkan stres dan mengganggu produktivitas.
Temuan ini diperkuat oleh Urba dan Soetjiningsih (2022) yang menyatakan
bahwa terdapat hubungan negatif signifikan antara work-life balance dan
stres kerja, di mana stres kerja cenderung menurun apabila karyawan
didukung oleh kemampuan menyeimbangkan kehidupan kerja dan di luar
pekerjaan. Tidak hanya itu, penelitian Khotimah dan Nardo (2025)
menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap stres kerja, di mana dukungan keluarga dan pengalaman kerja positif
membantu mengurangi tekanan mental karyawan. Pada penelitian Yuswandi
(2023) juga menemukan pengaruh negatif work-life balance terhadap stres
kerja, terutama pada karyawan dengan peran ganda, di mana mereka yang
memiliki  keseimbangan cenderung mengalami stres lebih rendah
dibandingkan yang tidak seimbang. Di sisi lain, penelitian Aruldoss et al
(2021) mengungkapkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap
work-life balance, di mana tekanan pada satu aspek kehidupan dapat
memengaruhi aspek lainnya, sehingga organisasi perlu berperan melalui
kebijakan jadwal fleksibel dan fasilitas pendukung. Sejalan dengan penelitian

yang dilakukan oleh Megayani ef a/ (2023) menyatakan bahwa mendukung
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temuan stres kerja akibat tuntutan berlebih pada karyawan yang juga berstatus
mahasiswa dapat menurunkan work-life balance, yang berpotensi
memengaruhi kinerja dan kondisi psikologis.

H4: Diduga stres kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance

2.2.5 Pengaruh work-life balance terhadap disiplin kerja

Penelitian sebelumnya mendukung adanya pengaruh work-life balance
terhadap disiplin kerja. Berdasarkan hasil temuan Arifin dan Rizana (2024)
menyatakan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap disiplin kerja, di mana semakin baik keseimbangan yang
dimiliki karyawan maka semakin tinggi tingkat kedisiplinannya karena
mampu mengatur waktu dan fokus dalam bekerja. Hasil serupa ditemukan
pada penelitian Mahanani et al (2026) menyatakan bahwa work-life balance
berpengaruh positif terhadap disiplin kerja, di mana karyawan yang mampu
mengatur waktu antara tugas kantor dan urusan pribadi cenderung memiliki
semangat dan loyalitas lebih dalam menjalankan tanggung jawab secara
disiplin.

Selain itu, penelitian Azizah dan Wahyudi (2024) mengungkapkan
bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
disiplin kerja, di mana karyawan yang dapat menjaga keseimbangan antara
urusan pribadi dan pekerjaan cenderung lebih fokus, terorganisir, serta
terdorong untuk mengikuti aturan dan menyelesaikan tugas secara optimal.
Temuan ini diperkuat oleh Widyastuti dan Pogo (2022) yang menyatakan

bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap disiplin kerja, di mana
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ketidakseimbangan antara jam kerja dan kehidupan pribadi dapat
menimbulkan kelelahan, stres, penurunan produktivitas, sehingga semakin
baik work-life balance maka semakin tinggi tingkat disiplin dan produktivitas
kerja. Di sisi lain, Zulkarnaen dan Hutabarat (2024) menunjukkan bahwa
disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap work-life balance, di
mana perusahaan perlu mempertahankan hal-hal yang mendorong terciptanya
kedisiplinan di tempat kerja agar karyawan tetap disiplin dalam kondisi

apapun dan work-life balance tetap terjaga.
H5: Diduga work-life balance berpengaruh positif terhadap Disiplin

kerja
2.2.6 Work-life balance memediasi beban kerja terhadap disiplin kerja

Penelitian sebelumnya mendukung adanya pengaruh work-life balance
terhadap beban kerja. Berdasarkan hasil temuan penelitian Febriyanti dan
Satrya (2025) mengemukakan work-life balance berpengaruh signifikan
terhadap beban kerja, di mana karyawan yang menghadapi beban kerja tinggi
terdorong untuk menyelesaikan tugas lebih cepat agar pekerjaan tidak
mengganggu waktu yang telah direncanakan bersama keluarga, sehingga
tanggung jawab pekerjaan terpenuhi tanpa mengurangi kualitas waktu
pribadi. Hasil serupa ditemukan pada penelitian Syihabudhin et al (2020)
menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap beban
kerja, di mana beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan kemampuan
individu dalam menjaga keseimbangan kehidupan-kerja, terutama ketika

beban tersebut dipersepsikan sebagai tantangan yang mampu mendorong
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motivasi dan kepuasan. Selain itu, penelitian Putri dan Primadineska (2023)
yang menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap
beban kerja, di mana meskipun beban kerja meningkat dan kinerja cenderung
menurun, kualitas kerja dapat dipertahankan jika work-life balance tetap
terjaga melalui kemampuan karyawan mengelola stres dan mempertahankan
motivasi berkat dukungan kehidupan pribadi yang memadai. Temuan ini
diperkuat oleh Rais dan Mardalis (2025) yang menyatakan bahwa work-life
balance memiliki pengaruh signifikan terhadap beban kerja, di mana beban
kerja berlebihan dapat meningkatkan stres dan mengurangi waktu untuk
keluarga, sehingga diperlukan strategi pengelolaan seperti penjadwalan
fleksibel dan dukungan kesehatan untuk menjaga keseimbangan tersebut.

Di sisi lain, beberapa penelitian juga mengungkapkan pengaruh work-life
balance terhadap disiplin kerja. Penelitian Azizah dan Wahyudi (2024)
mengemukakan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap disiplin kerja, di mana karyawan yang mampu menjaga
keseimbangan antara urusan pribadi dan pekerjaan dapat menjalankan
tanggung jawab secara seimbang, sehingga cenderung lebih fokus,
terorganisir, serta patuh terhadap aturan dan menyelesaikan tugas secara
optimal. Penelitian Arifin dan Rizana (2024) mendukung temuan ini dengan
menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja, di mana semakin baik keseimbangan yang dimiliki

karyawan maka semakin tinggi tingkat kedisiplinannya karena mampu
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mengatur waktu dan menjaga fokus dalam menyelesaikan pekerjaan,
sehingga konsisten dalam menjalankan tanggung jawab.
H6: Diduga Work-life balance memediasi beban kerja terhadap

disiplin kerja

2.2.7 Work-life balance memediasi stres kerja terhadap disiplin kerja

Berbagai penelitian sebelumnya mendukung adanya pengaruh work-life
balance terhadap stres kerja. Pada penelitian Arif ef a/ (2022) menemukan
bahwa stres kerja berpengaruh signifikan terhadap work-life balance, di mana
sebagian besar karyawan yang mampu mengelola stres dengan baik tetap
dapat menjalankan tanggung jawab di luar pekerjaan dan menjaga
keseimbangan kehidupan kerja. Selain itu, work-life balance juga berperan
penting dalam meningkatkan disiplin kerja. Pada penelitian Mahanani et al/
(2026) menunjukkan bahwa ketika karyawan dapat mengatur waktu antara
tugas kantor dan urusan pribadi serta cenderung memiliki semangat dan
loyalitas yang lebih tinggi dalam menjalankan tanggung jawab secara
disiplin. Temuan serupa dikemukakan oleh Widyastuti dan Pogo (2022) yang
menyatakan bahwa work-life balance yang optimal yakni keseimbangan
antara jam kerja dan kehidupan pribadi dapat mencegah kelelahan, stres,
penurunan produktivitas, serta keinginan karyawan untuk berpindah
pekerjaan. Namun, dalam penelitian tersebut, work-life balance karyawan
masih belum optimal, terutama dalam hal waktu bersama teman. Dengan
demikian, semakin baik work-life balance yang dimiliki karyawan, maka

semakin tinggi pula tingkat disiplin dan produktivitas kerja karyawan.
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H7: Diduga work-life balance memediasi stres kerja terhadap disiplin kerja
2.3 Kerangka Penelitian

Berdasarkan penjelasan dari landasan teori dan hipotesis diatas, maka model

penelitian dapat digambarkan dibawah ini:

Beban Kerja

’

Work-Life Balance > Disiplin Kerja

e

Strez Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian

2.4 Kesimpulan Hipotesis
H1: Diduga beban kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja

H2: Diduga stres kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja

H3: Diduga beban kerja berpengaruh negatif terhadap work life balance

H4: Diduga stres kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance

HS5: Diduga work-life balance berpengaruh positif terhadap disiplin kerja

H6: Diduga work-life balance memediasi pengaruh beban kerja terhadap disiplin

kerja
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H7: Diduga work-life balance memediasi pengaruh stres kerja terhadap disiplin

kerja
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BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Pendekatan yang dilakukan pada penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif. Penelitian kuantitatif gambaran tentang tren, sikap atau pendapat
suatu populasi dengan mempelajari sampel dari populasi tersebut yang
menggunakan kuesioner sebagai pengumpulan data untuk mengeneralisasi
hasil dari sampe ke populasi (Creswell, 2023). Sedangkan menurut penelitian
kuantitatif yaitu metode yang melakukan pengujian terhadap teori melalui studi
terhadap hubungan variabel-variabel tertentu (Pasaribu, 2023).

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang bertujuan untuk
meneliti populasi tertentu melalui pengumpulan dan analisis data secara
statistik. Tujuan penelitian ini1 adalah untuk menguji hipotesis yang telah
dirumuskan, dengan fokus pada pengaruh beban kerja, stres kerja, dan disiplin
kerja, serta peran work life balance sebagai variabel mediasi. Pengumpulan
data penelitian ini dilakukan melalui survei menggunakan kuesioner berbasis
Skala likert dengan rentang nilai 1 sampai 6, yang disusun dari tingkat
persetujuan tertinggi hingga terendah, untuk mengukur tingkat persetujuan
responden serta menilai persepsi dan sikap responden terhadap variabel yang

diteliti.
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3.2 Variabel Penelitian

Variabel merupakan uraian atau penjelasan terkait penelitian yang
dilakukan, yang memuat indikator dari masing-masing variabel yang telah
ditetapkan, sehingga variabel penting dalam mengukur atau menjelaskan
fenomena yang diteliti (Monitaria & Baskoro, 2021). Variabel mengacu pada
karakteristik atau atribut individu atau organisasi yang dapat diukur atau
diamati oleh peneliti dan bervariasi di antara individu atau organisasi, dengan
demikian dapat memahami perbedaan dan hubungan antarfenomena yang

diteliti (Creswell, 2023).

3.2.1 Variabel Independen/eksogen (X)

Variabel bebas (independent variable) variabel yang memungkinan
memberikan penyebab, pengaruh atau memiliki efek pada hasil. Dalam
penelitian ini variabel independen adalah beban kerja (X1) dan stres kerja
(X2).

1. Beban Kerja (X1)
Beban kerja dalam penelitian ini diartikan sebagai tuntutan tugas yang
harus diselesaikan karyawan dalam waktu tertentu yang membutuhkan
tenaga fisik dan mental. Serta dipersepsikan secara subjektif oleh
karyawan sesuai dengan kemampuan dan sumber daya yang dimiliki
serta dipengaruhi oleh lingkungan kerja, kebijakan perusahaan, fasilitas
dan peran pimpinan. Terdapat indikator pengukuran beban kerja yang

merujuk pada pendapat (Kevin et al., 2023), yaitu:
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Pertanyaan

SS

CS

CTS

TS

STS

Pekerjaan saya
sering kali
memerlukan
aktivitas mental
atau fisik yang
intens

Saya merasa
tertekan karena
harus mengingat
banyak informasi
serta detail
pekerjaan

Pekerjaan saya
memerlukan
tenaga fisik yang
cukup berat

Setelah
menyelesaikan
pekerjaan, saya
sering merasa

kelelahan secara
fisik

Saya sering merasa
terburu-buru dalam
menyelesaikan
pekerjaan karena
memiliki waktu
yang terbatas

Saya harus bekerja
dengan cepat
untuk
menyelesaikan
pekerjaan dengan
waktu yang
terbatas

Saya perlu
berusaha lebih
keras secara
mental dan fisik
untuk mencapai
target yang
ditetapkan

Tabel 3.1 Kuesioner Beban Kerja
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2. Stres Kerja (X2)

Stres kerja pada penelitian ini mengacu pada tekanan psikologis yang

muncul akibat tuntutan kerja yang tinggi, perubahan sistem kerja, serta

masalah pekerjaan maupun pribadi yang dipersepsikan berbeda-beda

oleh setiap individu. Kondisi ini dapat mengganggu konsentrasi,

memori, dan pengambilan keputusan, serta menimbulkan sikap negatif

pada pekerjaan. Jika berlangsung lama, stres kerja dapat menurunkan

kesehatan, keterlibatan yang berdampak negatif pada individu dan

organisasi. Dalam penelitian ini terdapat indikator pengukuran stres

kerja yang merujuk pada pendapat (Kevin et al., 2023), yaitu:

No

Pertanyaan

SS

S

CS

CTS

TS

STS

1

Saya merasa stres
karena banyak
tugas pekerjaan
yang harus
diselesaikan dalam
waktu singkat

Batas waktu yang
singkat membuat
saya stres dan
terburu-buru
menyelesaikan
pekerjaan

Saya merasa
frustasi ketika
tugas tidak
dijelaskan secara
jelas

Kurangnya
informasi
membuat saya
bingung saat
menyelesaikan
pekerjaan
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5 Saya sering
mengalami konflik
dengan rekan kerja
dan menjadi stres
6 | Saat mengalami
kesulitan di tempat
kerja, saya merasa
tidak yang bisa
membantu
menemukan solusi
7 Ancaman PHK
atau perubahan
besar di
perusahaan
membuat saya
stres

Tabel 3.2 Kuesioner Stres Kerja

3.2.2 Variabel Dependen/Endogen(Y)

Variabel dependen yaitu variabel yang menjadi pusat peneliti. Masalah
dan tujuan penelitian tercermin didalam variabel dependen. Topik-topik
penelitian pada umumnya berfokus pada variabel dependen, karena variabel
ini adalah fenomena yang akan dijelaskan (Paramita, 2021). Sementara itu
variabel dependen adalah variabel yang mengalami dampak dari variabel
independen (Hafizah et al., 2025). Pada penelitian ini variabel dependen
yaitu:

1. Disiplin Kerja
Disiplin kerja dalam penelitian ini didefinisikan sebagai kesadaran dan
kemauan karyawan untuk mematuhi peraturan perusahaan dan norma
yang berlaku, tercermin dalam ketepatan waktu, tanggung jawab dan

penyelesaian tugas. Tingkat disiplin kerja terlihat dari kepatuhan
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terhadap aturan, pelaksanaan organisasi, serta peran pimpinan dalam
memberikan arahan, pengawasan dan sanksi. Pada penelitian ini
memiliki indikator pengukuran disiplin kerja yang merujuk pada

pendapat (Telani & Dudija, 2025), yaitu:

No Pertanyaan SS S CS | CTS TS| STS

1 Saya datang ke
tempat kerja selalu
tepat waktu
2 Saya tidak pernah
absen dari
pekerjaan tanpa
alasan
3 Saya selalu
melaksanankan
pekerjaan sesuai
dengan prosedur
kerja yang sudah
ditetapkan
4 Saya
menggunakan
peralatan kantor
dengan baik
5 Saya selalu berada
di ruang kerja
selama jam kerja
berlangsung
6 | Jarak antara
tempat tinggal dan
tempat kerja tidak
memengaruhi
waktu saya untuk
lalai dalam bekerja
Tabel 3.3 Kuesioner Disisplin Kerja

3.2.3 Variabel Mediasi
Variabel mediasi yaitu mempengaruhi hubungan antar variabel

independen dengan dependen menjadi hubungan yang tidak langsung dan
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tidak dapat diamati dan diukur (Sugiyono, 2013). Pada penelitian ini

variavbel mediasi yaitu:

1. Work-life balance
Work-life balance pada penelitian ini didefinisikan kondisi ketika
individu mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi melalui pengelolaan waktu, emosi dan perilaku. Keseimbangan
ini mencakup kemampuan mengelola stres, menetapkan batas antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta menyesuaikan diri dengan
berbagai tanggung jawab sehingga individu dapat menjalankan
perannya secara harmonis dan tetap mencapai kesejahteraan. Terdapat
indikator pengukuran work-life balance yang merujuk pada pendapat

(Kevin et al., 2023), yaitu:

No Pertanyaan SS S CS | CTS | TS | STS

1 Beban kerja yang
banyak membuat
saya
mengorbankan
waktu bersama
keluarga dan
aktivitas pribadi
2 | Jam kerja yang
berlebihan
menyulitkan saya
dalam menjaga
keseimbangan
antara pekerjaan
dan kehidupan
pribadi

3 | Masalah pribadi
sering
mengganggu
konsentrasi dan
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fokus saat saya
bekerja
4 | Masalah pribadi
dapat menghambat
saya untuk bekerja
dengan baik saat di
tempat kerja
5 Pekerjaan saya
memberikan
kesempatan untuk
meningkatkan
kualitas hidup dan
memenuhi
kebutuhan pribadi
di luar pekerjaan
6 | Keseimbangan
antara pekerjaan
dan kehidupan
pribadi membuat
saya merasa lebih
bahagia
7 | Keseimbangan
antara pekerjaan
dan kehidupan
yang baik memberi
meningkatkan
kinerja di tempat
kerja

Tabel 3.4 Kuesioner Work-Life Balance

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian

3.3.1 Populasi

Populasi dalam penelitian adalah seluruh individu, objek, atau kejadian
yang menjadi fokus utama dan menjadi sasaran kajian dalam suatu penelitian
(Susanto et al., 2024). Populasi merujuk pada semua orang yang menjadi
sasaran untuk membuat kesimpulan, ukuran populasi dapat ditentukan untuk

mengidentifikasi individu dalam populasi dan merujuk pada ketersediaan
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kerangka sampel baik itu daftar surat atau daftar yang diterbitkan dari calon
responden dalam populasi (Creswell, 2023). Populasi dalam penelitian ini
adalah karyawan retail yang menjadi objek kajian. Pemilihan responden
dilakukan sesuai dengan kriteria yang relevan untuk mengukur pengaruh
beban kerja dan stres kerja terhadap disiplin kerja dengan work-life balance
sebagai variabel mediasi.
3.3.2 Sampel Penelitian

Menurut Ahmad (2023) sampel bagian dari populasi yang memiliki sifat
atau karakteristik untuk mengetahui seberapa besar sampel yang akan
digunakan dalam penelitian sampel yang diambil dapat mewakili dari
populasi. Sedangkan sampel merujuk pada sub kelompok yang dianalisis
dalam survei yang dipilih dengan meminimalkan sumber bias dan
memungkinkan penarikan kesimpulan terhadap populasi penelitian yang
menjadi fokus (Creswell, 2023). Sampel penelitian dipilih berdasarkan
kriteria inklusi dan eksklusi (Joseph & Reinhold, 2003). Kriteria inklusi
digunakan untuk mencakup responden dengan latar belakang yang beragam,
sedangkan kriteria eksklusi digunakan untuk mengecualikan responden
tertentu. Dengan menetapkan kriteria ini, hasil penelitian diharapkan dapat
mewakili populasi yang diteliti dan dapat digeneralisasikan.

3.3.3 Teknik Sampling

Adapun pemilihan sampel yang dapat mewakili dari karakteristik

populasi. Teknik sampel yang digunakan pada penelitian ini purposive

sampling. Purposive sampling merupakan metode penentuan sampel dengan
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cara memilih responden secara langsung berdasarkan kriteria yang telah
ditetapkan sesuai dengan kebutuhan penelitian (Subhaktiyasa, 2024).
Terdapat rumus yang dikemukakan oleh Hair (2017) dalam menentukan
jumlah atau besar sampel penelitian yakni jumlah indikator dikali 5 sampai
10, maka berdasarkan rumus tersebut jumlah sampel penelitian ini adalah:
n = jumlah indikator x 5
=27x5
= 135 responden
Berdasarkan hasil perhitungan, jumlah sampel minimum yang dibutuhkan
dalam penelitian ini adalah 135 responden. Namun, untuk meningkatkan
keandalan serta validitas model penelitian, jumlah sampel yang dianggap
ideal dalam analisis menggunakan Structural Equation Modeling Partial
Least Squares (PLS-SEM) dengan beberapa konstruk laten dan indikator
adalah sekitar 100 hingga 150 responden, terutama apabila model penelitian
memiliki cukup banyak indikator. Oleh karena itu, dalam penelitian ini
ditetapkan jumlah responden yang digunakan dalam penyebaran kuesioner
sebanyak 135 responden.
Adapun kriteria penelitian yang akan digunakan pada penelitian ini memiliki
karakteristik responden sebagai berikut:
1. Karyawan retail di Daerah Istimewa Yogyakarta
2. Berusia di atas 17 tahun

3. Sudah bekerja minimal satu tahun
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3.4 Jenis dan Teknik Pengumpulan Data

3.4.1 Data Primer

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari sumber
internal melalui kegiatan observasi atau pengamatan secara langsung di
lapangan (Siregar et al., 2022). Selain itu, data primer juga dipahami sebagai
sumber informasi utama yang dikumpulkan secara langsung oleh peneliti
dalam proses penelitian (Undari, 2024). Dalam penelitian ini, data primer
diperoleh langsung dari karyawan retail melalui penyebaran kuesioner secara
online. Kuesioner tersebut berisi pertanyaan yang berkaitan dengan variabel-
variabel penelitian, yaitu pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap

disiplin kerja dan menilai work-life balance sebagai variabel mediasi.

3.4.2 Teknik Pengumpulan Data

Menurut Abdul ef al (2022) teknik pengumpulan data yaitu metode atau
cara yang digunakan untuk mengumpulkan informasi yang diperlukan dalam
studi atau penelitian yang dapat mempengaruhi validitas dan reliabilitas hasil
penelitian dengan demikian disesuaikan dengan tujuan penelitian, jenis data
dan sumber data yang tersedia. Pengumpulan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner dengan bertujuan untuk menganalisis variabel yang
sedang diteliti. Kuesioner dimanfaatkan sebagai instrumen untuk
mengumpulkan  informasi  subjektif dari  responden  sekaligus
mendokumentasikan dampak suatu permasalahan yang bersifat objektif dan
dapat diukur (Abdul et al., 2022). Namun, Menurut Okunbanjo et al (2024)

penyebaran kuesioner diukur menggunakan skala likert menjelaskan bahwa

55



skala likert digunakan untuk mengukur sikap responden dengan mencakup
tingkat perasaan yang dialami responden terhadap kelompok tertentu dengan

penggunaan skala /ikert 6 poin yang menghilangkan masalah titik tengah

netralitas.
Jawaban Skor/Nilai

Sangat Setuju 1

Setuju 2

Cukup Setuju 3

Cukup Tidak Setuju 4

Tidak Setuju 5

Sangat Tidak Setuju 6

Tabel 3.5 Skala Likert

Pengambilan data pada penelitian ini dengan menggunakan pernyataan
unfavorable dengan skor 1 Sangat Setuju (SS), skor 2 Setuju (S), skor 3 (Cukup
Setuju), skor 4 Cukup Tidak Setuju (CTS), skor 5 Tidak Setuju (TS), skor 6
Sangat Tidak Setuju (STS), tetapi pada variabel favorable yaitu disiplin kerja dan
work-life balance diberikan dengan skor 1 Sangat Tidak Setuju (STS), skor 2
Tidak Setuju (TS), skor 3 Cukup Tidak Setuju (CTS), skor 4 Cukup Setuju (CS),

skor 5 Setuju (S), skor 6 Sangat Setuju (SS).

3.5 Metode Analisis Data

3.4.1 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif adalah gambaran mengenai karakteristik suatu

pengumpulan data. Analisis ini dilakukan untuk tahap awal dalam mengolah
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data sebelum dilakukan analisis lebih lanjut. Metode ini digunakan untuk
menyajikan data secara ringkas, terstruktur, dan mudah dipahami (Martias,
2021).
3.4.2 Analisis Statistik

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan metode Partial Least
Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM), SEM merupakan metode
analisis statistik yang digunakan untuk menguji dan mengukur hubungan
antarvariabel dalam suatu model yang disusun secara konseptual (Bryne,
2016). Model ini memiliki dua komponen pengujian, yaitu: (1) model
struktural (inner model) yang menggambarkan hubungan konstruksi dan
menggambarkan hubungan (jalur) diantara konstruk. (2) model pengukuran
(outer model) yang menunjukkan hubungan antara konstruk dan variabel

indikator (Hair ef al., 2021).
3.6 Model Pengukuran (Quter Model)

3.6.1 Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sampai sejauh mana kuesioner yang
diajukan mendapatkan data atau informasi yang diperlukan (Paramita, 2021).
Sedangkan uji validitas dapat dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen
penelitian yang digunakan mampu mengukur variabel yang diteliti (Sanaky,
2021). Di sisi lain validitas dimana hasil penelitian benar-benar
mencerminkan kondisi sebenarnya yang dipengaruhi metode, representasi
sampel terhadap populasi dan kesesuaian karakteristik (Zayrin et al., 2025).

Menurut Hair et al. (2021) pengukuran validitas dengan menggunakan
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Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dilakukan

melalui:

a. Validitas Konvergen
Validitas konvergen menunjukkan sejauh mana pernyataan-pernyataan
dalam satu konstruk saling berhubungan dan secara konsisten mengukur
hal yang sama. Penilaian validitas konvergen dapat dilakukan dengan
menggunakan Average Variance Extracted (AVE). Average Variance
Extracted menggambarkan seberapa besar informasi dar indikator
pernyataan mampu dijelaskan oleh konstruk secara keseluruhan. Suatu
indikator dinilai baik apabila memiliki nilai lebih dari 0,5, karena nilai
tersebut menunjukkan bahwa konstruk mampu menjelaskan minimal
50% variasi dari indikator-indikatornya (Hair ef al., 2021).

b. Validitas Diskriminan
Validitas diskriminan merupakan menunjukkan bahwa suatu konstruk
benar-benar berbeda dari konstruk lainnya. Berdasarkan kriteria Fornell-
Larcker valid apabila akar kuadrat dari nilai Average Variance Extracted
dan suatu konstruk lebih besar dari korelasi konstruk dengan konstruk
lainnya. Selain itu, berdasarkan Heterotrait-Monotrait Rasio (HTMT)
rasio harus kurang dari 0,9 agar validitas diskriminatif yang
menunjukkan konstruk memiliki perbedaan dengan konstruk lainnya

(Hair, 2017).
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3.6.2 Uji Reliabilitas
Reliabilitas mengacu pada konsistensi internal dengan indikator yang
mengukur konstruk saling terkait satu sama lain. Sedangkan pada Cronbach's
Alpha mengasumsikan bahwa beban indikator sama. Sehingga nilai yang
lebih tinggi memiliki reliabilitas yang tinggi (nilai reliabilitas antara 0,60 dan
0,70 dianggap dapat diterima pada penelitian eksploratori). Hasil ukur yang
berkaitan dengan kesalahan dalam pengambilan sampel atau tidak
konsistennya hasil ketika pengukuran yang dilakukan pada kelompok
berbeda (Zayrin et al., 2025). Sehingga reliabilitas ini mengacu paca
konsistensi hasil pegukuran dengan instrumen yang digunakan secara
berulang dalam kondisi yang serupa tanpa dipengaruhi kesalahan. Di sisi lain
reliabilitas mengacu pada tingkat kestabilan, konsistensi, kemapuan
memprediksi hasil, dan ketepatan dengan memiliki reliabilitas yang tinggi

dapat menghasilkan data secara konsisten (Sanaky, 2021).
3.7 Uji Model Struktural (Inner Model)

3.7.1 Uji Koefisinen Determinasi (R-Square)
Koefisien determinasi (R-Square) digunakan untuk menunjukkan sejauh
mana variabel independen mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada
variabel dependen dalam suatu model penelitian. Nilai R-Square di atas 0,67
menunjukkan model dengan kemampuan penjelasan yang kuat, sedangkan
nilai di atas 0,33 telah mencerminkan model yang cukup baik. Dengan

demikian, koefisien determinasi dapat digunakan untuk menilai tingkat
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kekuatan model dalam menjelaskan hubungan antarvariabel yang dianalisis.
(Hair et al., 2021).

3.7.2 Uji F Square
F-Square digunakan untuk menilai sejauh mana variabel independen
memengaruhi variabel dependen dalam suatu model. Apabila nilai F-Square
kurang dari 0,02 maka menunjukkan tidak terdapat efek, sedangkan nilai di
atas 0,02 menandakan adanya pengaruh. Nilai 0,02 termasuk kedalam
kategori efek kecil 0,15 menunjukkan efek sedang, dan 0,35 menunjukkan
efek besar. Oleh karena itu, F-Square dapat membantu peneliti mengetahui
tingkat kontribusi setiap variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat,

sehingga hasilnya dapat digunakan sebagai dasar pengambilan keputusan.

3.7.3 Uji Q-Square
Ukuran yang dapat digunakan untuk mengevalusi sejauh mana model dapat
memprediksi data yang tidak dilibatkan dalam proses pembentukannya. Nilai
0O-Square (Q?) yaitu dengan menghilangkan sebagian data secara sementara,
kemudian memperbarui ulang model menggunakan data yang tersisa. Data
yang dihilangkan diprediksi berdasarkan model yang sudah diperbarui, dan
perbedaan nilai tersebut digunakan untuk menghitung nilai Q> Apabila nilai
lebih besar dari 0, maka model dinyatakan memiliki relevansi prediktif.
Sebaliknya, jika nilai Q* sama dengan atau kurang dari 0, maka menunjukkan

kurangnya relevansi prediktif.
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3.7.4 Uji Koefisien Jalur (Path Coefficients)
Menurut Hair (2017) pengujian untuk mengukur setiap konstruk sekaligus
menguji kekuatan hubungan antar konstruk dalam suatu model melalui
koefisien jalur. Pengujian ini bertujuan untuk menunjukkan signifikansi
pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, yang dinilai menggunakan
p-value dan t-value. Suatu hubungan dinyatakan signifikan apabila nilai p-
value kurang dari 0,05 dan nilai #-value lebih besar dari 1,96. Adapun arah
hubungan antar konstruk ditunjukkan oleh tanda koefisien jalur, di mana tanda
positif (+) mencerminkan hubungan searah dan tanda negatif (-) mencerminkan

hubungan berlawanan arah, dengan rentang nilai antara -1 hingga +1.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian

4.1.1Analisis Deskriptif Responden

Pada penelitian ini, berdasarkan hasil perolehan dari 135 responden, data
dapat diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin, usia, tempat kerja, lama bekerja,
dan status pernikahan. Berikut gambaran dari penjelasan masing-masing
klasifikasi.
4.1.1.1 Klasifikasi Responden berdasarkan Jenis Kelamin

Berdasarkan tabel yang telah tersaji. Data menunjukkan sebagian besar
responden pada penelitian adalah perempuan dengan sebanyak 84 orang atau setara
dengan 62%, Sementara itu, jumlah responden pada laki-laki sebanyak 51 orang
atau setara dengan 38 %. Sehingga data menunjukkan bahwa karyawan di bidang
retail didominasi oleh responden perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa pada
bidang retail lebih banyak didominasi oleh tenaga kerja perempuan.

Tabel 4.1 Klasifikasi Jenis Kelamin

No Kategori Jumlah Persentase
1 Perempuan 84 62%
2 Laki-laki 51 38%
Total 135 100%

4.1.1.2 Klasifikasi Responden berdasarkan Usia
Berdasarkan tabel yang telah tersaji, data usia reponden dengan 18-20 tahun

sebesar 31 orang atau setara dengan 23 %. Lalu kelompok usia 21-30 tahun
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sebanyak 89 orang atau setara dengan 66%. Kemudian kelompok usia 31-40 tahun
mencapai 15 orang atau setara dengan 11 %. Sedangkan pada kelompok usia 41-50
tahun berkisar 0%. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden karyawan
di bidang retail berusia 21-30 tahun yang berada pada usia produktif, kemampuan
fisik sangat diperlukan seperti menuntut shif kerja serta pelayanan pada konsumen.

Tabel 4.2 Klasifikasi Usia

No Kategori Jumlah Persentase
1 18-20 tahun 31 23%
2 21-30 tahun 89 66%
3 31-40 tahun 15 11%
4 41-50 0 0%
Total 135 100%

4.1.1.3 Klasifikasi berdasarkan Tempat Bekerja

Berdasarkan hasil perolehan, data menunjukkan sebagian besar responden
pada penelitian ini bekerja di Indomaret dengan 45 orang atau setara dengan 33%.
Kemudian responden yang bekerja pada Alfamart sebanyak 43 orang atau setara
dengan 32%, responden yang bekerja di Circle K sebanyak 19 orang atau setara
dengan 14%, responden yang bekerja di Mirota sebanyak 8 orang atau setara
dengan 6 %, responden yang bekerja di Alfamidi sebanyak 6 orang atau setara
dengan 4%, responden yang bekerja di Super Indo sebanyak orang atau setara
dengan 4%, responden yang bekerja di Minimarket sebanyak 3 orang atau 2%,
responden yang bekerja di K3 Mart sebanyak 1 orang atau setara dengan 1%,
responden yang bekerja di Matahari sebanyak 1 orang atau setara dengan 1%,
responden yang bekerja di EigerIndo sebanyak 1 orang atau setara dengan 1%,

responden yang bekerja di Mitral0O sebanyak 1 orang atau setara dengan 1%, dan
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responden yang bekerja di Retail grosir sebanyak 1 orang atau setara dengan 1%.
Hal ini menujukkan para responden sebagian besar bekerja di Indomaret yang
disebabkan oleh jumlah cabang retail Indomaret tersebar luas.

Tabel 4.3 Klasifikasi Tempat Bekerja

No Kategori Jumlah Persentase
1 | Indomaret 45 33%
2 | Alfamart 43 32%
3 | Circle K 19 14%
4 | Mirota 8 6%
5 | Alfamidi 6 4%
6 | Super Indo 6 4%
7 | Minimarket 3 2%
8 | K3 mart | 1%
9 | Matahari 1 1%

10 | EigerIndo 1 1%

11 | MitralO 1 1%

12 | Retail grosir 1 1%
Total 135 100%

4.1.1.4 Klasifikasi berdasarkan Lama Bekerja

Berdasarkan hasil perolehan, data menunjukkan sebagian besar responden
telah bekerja selama 1-2 tahun dengan sebanyak 59 orang atau setara dengan 44%,
responden yang telah bekerja 3-4 tahun sebanyak 52 orang atau setara dengan 39%,
responden yang telah bekerja selama 5-6 tahun sebanyak 18 orang atau setara
dengan 13%, dan responden yang telah bekerja selama lebih dari 6 tahun sebanyak
6 orang atau setara dengan 4%. Hal ini menujukkan bahwa para responden masih
berada dalam tahap adaptasi dan penyesuaian lingkungan dan tuntuntan kerja yang

dihadapi.
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Tabel 4.4 Klasifikasi Lama Bekerja

No Kategori Jumlah Persentase
1 1-2 tahun 59 449,
2 | 3-4 tahun 52 39%
3 | 5-6 tahun 18 13%
4 | Lebih dari 6 tahun 6 4%
Total 135 100%

4.1.1.5 Klasifikasi berdasarkan Status Pernikahan

Bedasarkan hasil perolehan, data menunjukkan sebagian besar responden
yang belum menikah sebanyak 107 orang atau setara dengan 76%, responden yang
telah menikah sebanyak 28 orang atau setara dengan 20%, dan responden yang
status pernikahannya bercerai/meninggal sebanyak 5 orang atau setara dengan 4%.
Hal ini menunjukkan bahwa para responden di bidang retail didominasi oleh
karyawan yang belum menikah.

4.5 Klasifikasi Status Pernikahan

No Kategori Jumlah Persentase
1 | Belum Menikah 103 76%
2 | Menikah 28 21%
3 | Bercerai/Meninggal 4 3%
Total 135 100%

4.1.2 Analisis Outer Model
4.1.2.1 Hasil Uji Validitas

Penelitian ini menggunakan pengujian validitas konvergen dan validitas
diskriminan untuk mengetahui hasil dari penelitian yang telah dilakukan. Dalam

pegujian ini menggunakan metode PLS-SEM, validitas konvergen digunakan untuk
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menilai sejauh mana indikator-indikator dalam konstruk mampu mengukur variabel
laten dengan secara konsisten dan relevan.
1. Uji Validitas Konvergen
Pada validitas konvergen suatu indikator dapat dinyatakan valid jika
memiliki nilai loading factor lebih dari 0,70 yang menunjukkan bahwa
indikator tersebut memiliki kontribusi kuat terhadap konstruk lainnya.

Adapun hasil pengujian outer koading untuk setiap item dapat dilihat pada

tabel berikut :
Tabel 4.6 Outer Loading
BK DK SK WLB
BK1 0.868
BK2 0.839
BK3 0.826
BK4 0.894
BKS5 0.831
BK6 0.883
BK7 0.876
DK1 0.900
DK2 0.896
DK3 0.909
DK4 0.900
DKS5 0.899
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DK6 0.820

SK1 0.787

SK2 0.803

SK3 0.776

SK4 0.776

SK5 0.819

SK6 0.799

SK7 0.782
WLBI 0.834
WLB2 0.824
WLB4 0.711
WLB6 0.806
WLB7 0.817

Berdasarkan hasil analisis diatas dapat disimpulkan bahawa seluruh
indikator pada variabel Beban Kerja, Stres Kerja, Disiplin Kerja dan Work-life
balance memiliki nilai loading factor diatas 0,70. Oleh karena itu, menunjukkan
bahwa setiap indikator valid dalam mengukur tiap masing-masing konstruk.

Tabel 4.7 Average Variance Extracted
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Keterangan Variabel

Average variance extracted (AVE)

BK

0.739

DK 0.788
SK 0.627
WLB 0.639

Berdasarkan hasil pengujian Average Variance Extracted (AVE) pada Tabel 4.7,
diketahui bahwa seluruh variabel penelitian memperoleh nilai di atas 0,5. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa masing-masing variabel mampu menjelaskan
konstruk yang diukur dengan baik. Dengan demikian, seluruh variabel dalam

penelitian ini dinyatakan valid karena telah memenuhi kriteria validitas konvergen.

2. Validitas Diskriminan

Pada validitas diskriminan digunakan untuk mengetahui sejauh
mana model penelitian dapat membedakan antar konstruk secara tegas.
Pengujian ini menerapkan dua pendekatan, yaitu Fornell-Larcker dan Rasio
Heterotrait-Monotrait (HTMT). Untuk pendekatan Fornell-Larcker,
validitas diskriminan dianggap terpenuhi jika nilai akar kuadrat dari
Avarage Variance Extracted (AVE) setiap konstruk lebih tinggi
dibandingkan dengan korelasi antara konstruk tersebut dengan konstruk
lainnya dalam satu kolom yang sama. Sementara itu, nilai HTMT harus
kurang dari 0,9. Selain itu, validitas diskriminan juga digunakan untuk
mengukur ketegasan model dalam membedakan antarkonstruk.

Tabel 4.8 Fornell-Larcker

BK 0.860
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DK 0.553 0.888
SK 0.447 0.487 0.792
WLB 0.554 0.678 0.390 0.800

Hasil analisis menunjukkan bahwa konstruk beban kerja memiliki nilai akar
kuadrat Average Variance Extracted (AVE) sebesar 0,860. Nilai tersebut melampaui
koefisien korelasinya dengan konstruk disiplin kerja (0,553), stres kerja (0,447),
dan work-life balance (0,554). Temuan ini mengindikasikan bahwa konstruk beban
kerja lebih mampu menjelaskan indikator-indikator yang membentuknya sendiri
daripada menunjukkan keterkaitan dengan konstruk lainnya.

Konstruk disiplin kerja memperoleh nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,888
yang melampaui korelasinya dengan konstruk beban kerja sebesar 0,553, stres kerja
sebesar 0,487, dan work-life balance sebesar 0,678. Hasil ini menunjukkan bahwa
konstruk disiplin kerja memiliki validitas diskriminan yang baik karena lebih
merepresentasikan indikatornya sendiri daripada konstruk lainnya kriteria
dicriminant validity dan lebih merepresentasikan variabelnya sendiri.

Pada konstruk stres kerja memiliki nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,792,
yang lebih besar dibandingkan korelasinya dengan beban kerja sebesar 0,447,
disiplin kerja sebesar 0,487, dan work-life balance sebesar 0,390. Hal ini
menandakan bahwa konstruk stres kerja mampu membedakan dirinya secara
memadai dari konstruk lain dalam model penelitian.

Sementara itu, pada konstruk work-life balance, nilai akar kuadrat AVE

tercatat sebesar 0,800. Nilai tersebut lebih tinggi dibandingkan korelasinya dengan
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beban kerja sebesar 0,554, disiplin kerja sebesar 0,678, dan stres kerja sebesar
0,390. Dengan demikian, konstruk work-life balance dinilai telah memenuhi
kriteria validitas diskriminan karena lebih kuat dalam menjelaskan indikator-
indikatornya sendiri daripada hubungannya dengan konstruk lain.

Secara keseluruhan, setiap konstruk memiliki nilai akar kuadrat AVE yang
lebih besar daripada nilai korelasinya dengan konstruk lainnya. Dengan demikian,
berdasarkan kriteria Fornell-Larcker, seluruh konstruk dalam model penelitian
telah memenuhi validitas diskriminan, sehingga masing-masing konstruk mampu
membedakan diri dari variabel lainnya.

Tabel 4.9 Heterotrait-Monotrait Ratio

BK DK SK WLB
BK
DK 0.582
SK 0.467 0.464
WLB 0.598 0.709 0.373

Berdasarkan hasil pengujian Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) yang
disajikan pada Tabel 4.9 menunjukkan bahwa seluruh nilai HTMT antar konstruk
lebih kecil dari 0,90, sehingga telah memenubhi kriteria validitas diskriminan. Nilai
HTMT tertinggi diperoleh pada hubungan antara work-life balance dan disiplin
kerja, yaitu sebesar 0,709, sedangkan nilai hubungan antar konstruk lainnya

berkisar antara 0,373 hingga 0,598. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa setiap
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konstruk dalam model penelitian dapat dibedakan secara jelas dari konstruk
lainnya. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk telah
memenuhi persyaratan discriminant validity berdasarkan kriteria HTMT dan layak
digunakan.
4.1.2.2 Hasil Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas bertujuan untuk mengetahui konsistensi indikator dalam
merepresentasikan variabel yang sama, dengan Cronbach's Alpha dan Composites
Reliability. Composites Reliability sebagai ukutran yang lebih akurat karean
memperhitungkan kontribusi tiap indkator dengan nilai minimum yang disyaratkan
>(0.70. Sementara itu, Cronbach's Alpha digunakan sebagai pendukung dalam
menguji konsistensi internal dengan batas nilai 0,60 sampai 0,70. Konstruk
dinyatakan reliabel apabila seluruh nilai telah memenuhi standar yang ditetapkan,
sehingga indikator dapat dianggap konsisten, stabil dan layak digunkan dalam
mengukur variabel penelitian.

Tabel 4.10 Reliabilitas

Cronbach's Composite reliability | Composite reliability
alpha (rho_a) (rho_c)

BK [0.941 0.942 0.952

DK | 0.946 0.947 0.957

SK ]0.908 0.947 0.922

WLB | 0.907 0914 0.925
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Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam
penelitian ini memliki nilai Composites Reliability dan Cronbach's Alpha di atas
0,70. Hasil ini menjelaksan bahwa setiap variabel memiliki tingkat konsistensi yang
baik dalam merepresentasikan konstruk yang diteliti. Oleh karena itu, seluruh
variabel dapat dinyatakan realiabel karena telah memenuhi kriteria pengujian

reliabilitas.

4.1.3 Analisis Inner Model

Pengujian Inner Model dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
variabel dalam penelitian. Pengujian ini mencakup analisis nilai signifikansi, R-
Square pada variabel dependen, Q-Square (Predictive Relevance) untuk mengukur
seberapa baik model memiliki relevansi prediktif terhadap variabel laten endogen,
F-Square (Effect Size) untuk mengevaluasi besarnya pengaruh suatu variabel laten
eksogen terhadap variabel laten endogen dalam model struktural, serta path
coefficient untuk masing-masing variabel independen.
4.1.3.1 R-Square

R-Square atau koefisien determinasi digunakan untuk menilai variabel
dependen sekaligus mengetahui seberapa besar kemampuan model penelitian
dalam menjelaskan variasi yang berasal dari variabel independen. Nilai ini
menggambarkan kekuatan prediksi model berdasarkan hubungan kuadrat antar
konstruk dan dapat dikategorikan ke dalam lemah, sedang atau kuat.

Tabel 4.11 R-Square

R-square R-square adjusted
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DK 0.540 0.529

WLB 0.332 0.322

Berdasarkan tabel diatas, nilai R-square pada penelitian ini digunakan untuk
mengukur sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan variasi pada
variabel dependen. Berdasarkan hasil analisis, variabel disiplin kerja (DK)
memperoleh nilai R-square sebesar 0,540, yang menunjukkan bahwa 54,0%
perubahan pada disiplin kerja dapat dijelaskan oleh variabel-variabel eksogen
dalam model penelitian. Sementara itu, 46,0% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak termasuk dalam model penelitian. Di sisi lain, variabel work-life balance
memiliki nilai R-square sebesar 0,332, yang berarti bahwa 33,2% variasi work-life
balance dapat diterangkan oleh variabel independen, sedangkan 66,8% sisanya
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model yang diteliti. Adapun nilai R-
square Adjusted masing-masing sebesar 0,529 untuk disiplin kerja dan 0,322 untuk
work-life balance. Nilai tersebut hanya memiliki selisih yang kecil dibandingkan
dengan nilai R-square, sehingga menunjukkan bahwa model penelitian memiliki
tingkat kestabilan yang baik dan tidak mengalami pengaruh yang berarti akibat
jumlah variabel prediktor yang digunakan. Secara keseluruhan, hasil ini
mengindikasikan bahwa model memiliki kemampuan yang cukup dalam
menjelaskan variasi variabel endogen yang dianalisis.
4.1.3.2 F-Square

Nilai F-Square sebesar 0,02 dikategorikan sebagai pengaruh kecil (lemah),

nilai 0,15 menunjukkan pengaruh sedang (moderate), dan nilai 0,35 menandakan
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pengaruh besar (kuat) terhadap variabel dependen dalam suatu model. Dengan
demikian, apabila nilai ukuran efek kurang dari 0,02 maka variabel dinyatakan tidak
memiliki efek, sedangkan nilai yang lebih besar dari 0,02 menunjukkan adanya

pengaruh terhadap variabel terikat.

Tabel 4.12 F-Square

BK DK SK WLB
BK 0.047 0.270
DK
SK 0.075 0.038
WLB 0.353

Berdasarkan hasil pengujian F-Square (f?) pada Tabel 4.12, pengaruh beban
kerja terhadap disiplin kerja sebesar 0,047 termasuk kategori kecil, sedangkan
terhadap work-life balance sebesar 0,270 termasuk kategori sedang. Pada pengaruh
stres kerja terhadap disiplin kerja sebesar 0,075 dan terhadap work-life balance
sebesar 0,038 berada pada kategori kecil. Sementara itu, pengaruh work-life
balance terhadap disiplin kerja sebesar 0,353 termasuk kategori besar. Dengan
demikian, work-life balance memberikan pengaruh terbesar terhadap disiplin kerja,
diikuti oleh pengaruh beban kerja terhadap work-life balance, sedangkan hubungan
selain work-life balance terhadap displin kerja memberikan pengaruh yang relatif
kecil.

4.1.3.3 Q-Square
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O-Square digunakan untuk menilai kemampuan model dalam memprediksi
variabel dependen melalui uji relevandi prediktif. Nilai ini dihitung dengan
menghilangkan sebagian data secara berkala untuk memprediksi kembali. Suatu
model dinyatakan memiliki relevansi predisktif yang baik apabila nilai O-Square
lebih besar dari nol.

Tabel 4.13 Q-Square

Q?predict RMSE MAE
WLB 0.303 0.847 0.685
DK 0.354 0.815 0.648

Berdasarkan tabel diatas nilai O-Square pada variabel work-life balance
sebesar 0,303 dan variabel disiplin kerja sebesar 0,354. Nilai tersebut menunjukkan
bahwa kedua variabel memiliki relevansi prediktif yang baik karena berada di atas
nol. Sehingga kedua nilai Q-Square menunjukkan bahwa model penelitian memiliki
kualiatas prediski yang layak
4.1.3.3 Pengujian Hipotesis (Path Coefficient)

Pengujian hipotesis dalam model struktural dilakukan melalui koefisien
jalur menggunakan aplikasi SMARTPLS dengan teknik bootsraping yang
bertujuan untuk mengevaluasi kekuatan dan siginifikansi hubungan antar variabel
dalam penelitian. Kriteria yang digunakan untuk suatu hubungan antar variabel
dinyatakan siginifikan apabila memiliki nilai p-value <0,05 dan nilai t-statistic
>1,96, sehingga menunjukkan adnaya pengatuh yang signifikan dan variabel

independen terhadap variabel dependen.
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Tabel 4.14 Pengujian Hipotesis

Original Sample i;i?ggii T statistics | P
sample (O) | mean (M) (STDEV) (|O/STDEV)) values
BK ->|0.185 0.182 0.087 2.128 0.033
DK
SK ->1]0.212 0.214 0.074 2.843 0.004
DK
BK -> 10474 0.476 0.070 6.783 0.000
WLB
SK ->10.178 0.182 0.074 2411 0.016
WLB
WLB -> | 0.493 0.494 0.093 5.306 0.000
DK
BK ->|0.234 0.235 0.054 4.302 0.000
WLB ->
DK
SK > 0.088 0.092 0.044 1.990 0.047
WLB ->
DK

Berdasarkan hasil tabel diatas uji koefiesien jalur dapat disimpulkan bahwa.
Adapun hasil analisis bootsraping dalam penelitian ini disajikan sebagai berikut:

1. Pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh
signifikan dan positif terhadap disiplin kerja, dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,185, p-value sebesar 0,033 (< 0,05), dan ¢-statistic sebesar 2,128
(> 1,960). Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) diterima.

2. Pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh
signifikan dan positif terhadap disiplin kerja, dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,212, p-value sebesar 0,004 (< 0,05), dan ¢-statistic sebesar 2,843
(> 1,960). Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima.

3. Pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh

signifikan dan positif terhadap work-life balance, dengan nilai koefisien
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jalur sebesar 0,474, p-value sebesar 0,000 (< 0,05), dan #-statistic sebesar
6,783 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis ketiga (H3) diterima.

4. Pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh
signifikan dan positif terhadap work-life balance, dengan nilai koefisien
jalur sebesar 0,178, p-value sebesar 0,016 (< 0,05), dan ¢-statistic sebesar
2,411 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) diterima.

5. Pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh signifikan dan positif terhadap disiplin kerja, dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,493, p-value sebesar 0,000 (< 0,05), dan ¢-statistic
sebesar 5,306 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis kelima (H5) diterima.

6. Pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa work-life balance
memediasi secara signifikan pengaruh positif beban kerja terhadap disiplin
kerja, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,234, p-value sebesar 0,000 (<
0,05), dan t-statistic sebesar 4,302 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis
keenam (H6) diterima.

7. Pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa work-life balance
memediasi secara signifikan pengaruh positif stres kerja terhadap disiplin
kerja, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,088, p-value sebesar 0,047 (<
0,05), dan t-statistic sebesar 1,990 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis
ketujuh (H7) diterima.

Adapun hasil path coefficient yang diperoleh dari teknik bootsrapping

ditunjukkan pada gambar dibawabh ini.
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Gambar 4.1 Path Coefficient

4.2 Pembahasan

4.2.1 Pengaruh Beban Kerja terhadap Displin Kerja

Berdasarkan hasil analisis data, beban kerja terbukti memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap disiplin kerja, sehingga beban kerja berpengaruh
positif terhadap displin kerja dapat diterima. Temuan ini mengindikasikan
bahwa semakin tinggi beban kerja yang diterima karyawan, semakin tinggi
tingkat kedisiplinan yang ditunjukkan dalam melaksanakan pekerjaan. Serta
tuntutan pekerjaan yang meningkat mendorong karyawan untuk mengelola
waktu secara lebih efektif serta mematuhi prosedur operasional yang telah
ditetapkan agar seluruh tugas dapat diselesaikan sesuai dengan target waktu

yang ditentukan.

78



Hasil temuan ini secara teori selaras dengan Job Demands-Resources
Theory yang dikemukakan oleh Bakker et al/ (2023) yang menjelaskan beban
kerja yang tinggi tidak selalu memberikan dampak negatif terhadap karyawan.
Tuntutan pekerjaan dengan tingkat yang wajar dan dipersepsikan sebagai
kesempatan untuk mengembangkan kemampuan, menunjukkan kompetensi,
maupun memperoleh peluang pengembangan karier, beban kerja dapat
mendorong peningkatan motivasi dalam bekerja. Dengan demikian, beban kerja
yang diterima karyawan masih berada dalam batas yang dapat dikelola,
sehingga tidak menimbulkan tekanan yang berlebihan. Kondisi ini mendorong
karyawan untuk melakukan pekerjaan secara lebih fokus, efektif, dan
terorganisasi. Oleh karena itu, hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan
beban kerja diikuti dengan peningkatan disiplin karyawan.

Selain sejalan dengan teori, temuan ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan oleh Regen et al (2025) bahwa peningkatan beban kerja mendorong
karyawan untuk terus meningkatkan kemampuan dalam menyelesaikan tugas,
baik yang berkaitan dengan aspek teknis maupun nonteknis. Hal ini dapat
membentuk perilaku kerja yang lebih disiplin dalam menjalankan tanggung
jawab. Selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Hadyaningrum et al
(2026) bahwa beban kerja yang diatur secara seimbang dengan
mempertimbangkan tuntutan mental, tuntutan fisik, serta tuntutan waktu akan
mendorong karyawan untuk lebih mematuhi peraturan, menyelesaikan
pekerjaan secara tepat waktu, dan menunjukkan tanggung jawab yang lebih

tinggi terhadap tugas yang dilakukan. Penelitian serupa dilakukan oleh
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Masruddin et a/ (2025) menyatakan penetapan beban kerja perlu dilkaukan
dengan mempertimbangkan standar yang berlaku diperusahaan dan jenis
pekerjaan yang diberikan. Oleh karena itu beban kerja dapat meningkatkan
disiplin kerja dan beban kerja yang terlalu tinggi menimbulkan kelelahan
sehingga disiplin kerja menurun. Namun, beban kerja yang telalu rendah dapat
mengurangi motivasi karena karyawan merasa kurang memiliki tantangan
maupun tujuan dalam melaksanakan pekerjaanya.

Secara keseluruhan, temuan dan teori memiliki relevansi dalam konteks
karyawan retail. Pada bidang ini, disiplin kerja karyawan tidak hanya
ditentukan oleh karakteristik individu, tetapi juga dipengaruhi oleh pengelolaan
beban kerja yang disesuaikan dengan kapasitas kerja. Pada perusahaan retail
karyawan dituntut menjalankan berbagai aktivitas operasional dalam waktu
yang bersamaan. Apabila beban kerja yang diberikan masih berada pada tingkat
yang wajar dan dapat dikelola, kondisi ini akan mendorong karyawan unuk
bekerja secara terstruktur, mematuhi standar operasional perusahaan, dan
menyelesaikan setiap tugas sesuai dengan tarhet yang telah ditetapkan. Dengan

demikian, kedisiplinan kerja karyawan dapat terus terjaga dan meningkat.

4.2.2 Pengaruh Stres Kerja terhadap Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil analisis data, stres kerja terbukti memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap disiplin kerja, sehingga stres kerja berpengaruh positif
terhadap displin kerja dapat diterima. Temuan ini menunjukkan stres kerja yang
dialami karyawan cenderung mengarah pada eustress atau stres yang bersifat

positif dan masih berada dalam batas yang dapat dikelola. Tekanan kerja
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dipersepsikan sebagai tantangan yang mendorong karyawan untuk bekerja lebih
fokus, meningkatkan kewaspadaan, serta mematuhi prosedur kerja yang
berlaku. Pada lingkungan retail, kondisi ini membantu karyawan menjaga
disiplin kerja agar pekerjaan dapat diselesaikan secara tepat dan kesalahan kerja
dapat diminimalkan.

Secara teori, temuan ini selaras dengan Job Demands-Resources Theory
yang dikemukakan oleh Bakker et a/ (2023) menyatakan tuntutan pekerjaan
tidak selalu menimbulkan konsekuensi yang negatif bagi karyawan. Pada
penelitian ini, stres kerja yang dialami karyawan termasuk dalam kategori
challenge demands, yaitu tuntutan kerja yang dipandang sebagai tantangan
untuk berkembang. Dalam teori Job Demands-Resources melalui motivational
process, tekanan yang berasal dari beban kerja maupun target pekerjaan
direspons secara positif sebagai bentuk tanggung jawab terhadap pekerjaan.
Kondisi ini dapat memunculkan eustress, yaitu stres yang bersifat positif dan
mampu meningkatkan motivasi serta keterlibatan karyawan dalam bekerja.
Sehingga, karyawan terdorong untuk menunjukkan disiplin kerja yang lebih
baik dengan menyelesaikan setiap tugas secara tepat waktu dan sesuai dengan
ketentuan yang berlaku.

Hasil ini diperkuat oleh temuan Hanan (2020) yang mengemukakan bahwa
tekanan yang muncul akibat tingginya tuntutan pekerjaan, seperti kewajiban
lembur maupun bekerja di luar jam kerja, dapat mendorong karyawan untuk
menaati ketentuan dan peraturan yang berlaku di perusahaan sebagai tanggung

jawab terhadap pekerjaannya. Hasil penelitian ini didukung oleh Hafizah et al
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(2024) yang menyatakan bahwa stres kerja memberikan pengaruh positif
terhadap disiplin kerja. Tekanan yang dihadapi membuat karyawan berupaya
bekerja secara lebih maksimal agar target pekerjaan dapat tercapai dengan
mematuhi kebijakan dan aturan perusahaan. Hal ini dilakukan agar pekerjaan
dapat diselesaikan dengan baik sehingga kedisiplinan tetap terjafa meskipun
berada dalam situasi yang penuh tekanan. Selaras dengan penelitian yang
dilakukan oleh Suryanto & Wijaya (2025) mengemukakan bahwa stres kerja
memiliki pengaruh positif terhadap displin kerja dengan mengelola stres dapat
meningkatkan disiplin kerja. Karyawan yang mampu mengendalikan stres
dapat memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi, produktivitas yang meningkat,
serta kondisi psikologis yang lebih stabil. Kemampuan ini dapat membantu
menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga
karyawan dapat mempertahankan disiplin kerja secara optimal.

Dalam konteks penelitian ini, stres kerja terbukti meningkatkan disiplin
karyawan retail dengan adanya keinginan untuk menyelesaikan tekanan
pekerjaan dengan baik. Di sektor ritel, aktivitas operasional tinggi menjadikan
tekanan kerja yang masih dapat dikelola sebagai tantangan bagi karyawan untuk
memanfaatkan kemampuan dan sumber daya yang dimiliki secara maksimal.
Sebagai bentuk adaptasi terhadap tekanan, karyawan menunjukkan kepatuhan
terhadap peraturan perusahaan seperti hadir tepat waktu, bekerja lebih fokus,
dan menjalankan prosedur sesuai ketentuan. Hal ini dilakukan agar target
kinerja dapat tercapai, tanggung jawab pekerjaan terselesaikan, dan sistem

operasional tetap terjaga.
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4.2.3 Pengaruh beban kerja terhadap work-life balance

Dari hasil pengolahan data, beban kerja terbukti memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap work-life balance, sehingga beban kerja berpengaruh positif
terhadap work-life balance dapat diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa
meningkatnya beban kerja mendorong karyawan untuk mengatur waktu,
menetapkan prioritas, dan menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan
kehidupan pribadi secara lebih efektif, sehingga work-life balance dapat tetap
terjaga.

Secara teori, temuan ini sejalan Job Demands-Resources Theory yang
dikemukakan oleh Bakker er al/ (2023) dalam penelitian saat karyawan
menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi tetapi masih dipandang sebagai
tantangan, maka terdorong untuk meningkatkan motivasi dari dalam diri dan
mengelola waktu dengan lebih baik. Selain itu, karyawan akan berupaya
menerapkan penyesuaian diri dalam menghadapi tuntuatn dengan membatasi
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta memanfaatkan sumber daya yang
dimiliki secara maksimal. Kondisi ini menjadikan beban kerja sebagai motivasi
bagi karyawan untuk mempertahankan work-life balance, sehingga
kesejahteraan psikologis tetap terjaga.

Hasil ini didukung oleh penelitian Wirawan (2022) menyatakan bahwa
beban kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work-life balance,
Tingginya beban kerja mendorong karyawan untuk menyelesaikan setiap tugas
secara lebih efisien agar tidak mengurangi waktu yang dapat digunakan

bersama keluarga, sehingga work-life balance tetap terjaga. Selaras dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Kevin ef a/ (2023) bahwa beban kerja yang
diterima karyawan berpengaruh positif terhadap work-life balance. Semakin
besar tuntutan pekerjaan yang dihadapi, semakin besar kemampuan karyawan
dalam menyeimbangkan peran di lingkungan kerja dan kehidupan pribadi.
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Pasla et a/ (2021) menyatakan
beban kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap work-life
balance bahwa beban kerja seperti seperti target pekerjaan, kondisi kerja, jam
kerja, dan standar kerja, berperan dalam memengaruhi tingkat keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Dengan demikian,
dapat memengaruhi kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Oleh karena itu, kondisi kerja yang
dikelola secara tepat dapat mendukung terciptanya work-life balance yang lebih
baik. Penelitian ini didukung oleh Rachman & Satwika (2024) dan Hernandez
et al (2021) bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja.
Dalam konteks retail, beban kerja seperti target penjualan, pelayanan
pelanggan, pengelolaan stok, dan sistem shift mendorong karyawan untuk
mengatur waktu serta menetapkan prioritas kerja agar seluruh tugas dapat
diselesaikan selama jam kerja. Oleh karena itu, pekerjaan tidak mengganggu
waktu istirahat maupun kehidupan pribadi sehingga work-life balance tetap
terjaga. Kondisi ini menunjukkan bahwa beban kerja yang dikelola dengan baik
dapat menjadi tantangan yang memotivasi karyawan untuk bekerja lebih efektif
sekaligus mempertahankan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan

pribadi.
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4.2.4 Pengaruh Stres Kerja terhadap Work-life balance

Dari hasil pengolahan data, stres kerja terbukti signifikan berpengaruh
positif terhadap work-life balance dan dinyatakan diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa tekanan kerja mendorong karyawan untuk lebih
menyadari pentingnya menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi dengan menetapkan batasan yang lebih jelas agar tekanan kerja tidak
mengganggu kehidupan personal secara berlebihan.

Secara teori, temuan ini selaras dengan Job Demands-Resources Theory
yang dikemukakan oleh Bakker et al (2023) yang menjelaskan bahwa Ketika
tekanan kerja masih berada pada tingkat yang dapat dikelola, karyawan
terdorong untuk mengatur energi dan waktu secara lebih efektif serta menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sebagai upaya mencegah
kelelahan (burnout). Dengan demikian, stres kerja yang dikelola secara baik
dapat mendorong terbentuknya work-life balance yang lebih optimal.

Temuan ini selaras dengan penelitian yang dilakukan oleh Putri et al (2025)
yang menyatakan bahwa semakin baik work-life balance yang dimiliki
karyawan, semakin tinggi pula tingkat stres kerja yang dirasakan. Hubungan
arah positif ini mengindikasikan bahwa upaya karyawan dalam
mempertahankan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi di
tengah tingginya tuntutan kerja dapat menjadi sumber tekanan tambahan.
Penelitian ini didukung oleh Paramata et al (2024) mengemukakan bahwa
adanya pengaruh positif dan signifikan work-life balance terhadap stres kerja

dengan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi tidak dapat
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dipertahankan, tingkat stres kerja cenderung meningkat. Ketidakseimbangan ini
membuat karyawan kesulitan memenuhi tuntutan pekerjaan dan tanggung
jawab pribadi secara bersamaan, sehingga memunculkan tekanan saat bekerja.
Stres kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti tingginya tuntutan
pekerjaan, tekanan waktu, perubahan organisasi, beban kerja yang berlebihan,
dan masalah dalam kehidupan pribadi, termasuk kondisi keluarga dan ekonomi.
Di sisi lain, penelitian ini didukung oleh Duong et al/ (2020) dan Kevin et al
(2023) menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap work-life
balance.

Dalam konteks penelitian ini, ketika tekanan kerja masih berada pada
tingkat yang dapat dikelola, karyawan terdorong untuk mengatur energi dan
waktu secara lebih efektif dan menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi untuk mencegah kelelahan (burnout). Dengan demikian,
stres kerja yang dikelola secara baik dapat mendorong terbentuknya work-life

balance yang lebih optimal.

4.2.5 Pengaruh Work-life balance Terhadap Disiplin Kerja

Dari hasil pengolahan data, work-life balance terbukti signifikan
berpengaruh positif terhadap disiplin kerja dan dinyatakan diterima. Temuan ini
menunjukkan bahwa ketika karyawan dapat menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadinya, kondisi ini dapat menjadi pendukung yang
memperkuat kepatuhan terhadap peraturan perusahaan. Semakin baik work-life
balance yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula komitmen untuk

mempertahankan disiplin dalam bekerja.
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Secara teori, temuan ini sejalan dengan Conservation of Resources Theory
yang dikemukakan oleh Hobfoll (1989) yang menjelaskan bahwa disiplin kerja
menuntut untuk pengendalian diri yang tinggi sehingga daapat menguras energi
mental dan menyebabkan penipisan sumber daya saat dirumah, namun
penerapan disiplin yang baik seperti manajemen waktu dapat membantu
menjaga agar sumber daya yang dimiliki tidak menganggu kehidupan pribadi.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Azizah & Wahyudi
(2024) kondisi ini membuat karyawan lebih siap menghadapi tuntutan
profesional tanpa merasa terbebani secara berlebihan, sehingga tugas dapat
diselesaikan sesuai standar dan kedisiplinan tetap terjaga. Sebaliknya, ketiadaan
work-life balance cenderung memicu stres dan kelelahan mental akibat tuntutan
kerja yang melampaui batas kebutuhan pribadi Hal ini sejalan dengan
penelituan yang dilakukan oleh Widyastuti & Pogo (2022) bahwa
ketidakseimbangan tidak hanya menurunkan produktivitas, tetapi juga
mendorong karyawan untuk mencari pekerjaan lain yang lebih mendukung
kesejahteraan hidup karyawan. Oleh karena itu, pengelolaan waktu yang efektif
dan fokus yang terjaga menjadi penting dalam meningkatkan disiplin kerja Hal
ini sejalan dengan penelitian Mahanani et a/ (2026) menyatakan bahwa
karyawan yang mampu menetapkan prioritas akan bekerja secara lebih terarah
serta konsisten dalam memenuhi tanggung jawab sesuai aturan yang berlaku.
Keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi pada akhirnya
menciptakan keteraturan kerja karena tekanan emosional dapat diminimalisir.

Dengan demikian, work-life balance memberikan pengaruh signifikan terhadap
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disiplin kerja dengan membantu karyawan tetap terstruktur, fokus, dan
bertanggung jawab dalam setiap tugasnya.

Dalam konteks penelitian ini beban kerja masih berada pada tingkat yang
dapat dikelola, karyawan akan termotivasi untuk mengatur waktu secara lebih
efektif agar tanggung jawab pekerjaan tidak mengganggu kehidupan pribadi
maupun keluarga. Kemampuan menjaga work-life balance dan menjadi
kesempatan bagi karyawan untuk memulihkan energi fisik dan emosional
setelah bekerja. Kondisi ini saat kembali menjalankan sistem kerja shift,
karyawan dapat bekerja dengan fokus yang lebih baik, sehingga lebih disiplin

dalam mematuhi peraturan perusahaan, mengurangi keterlambatan kehadiran.

4.2.6 Work-life balance memediasi pengaruh beban kerja terhadap disiplin
kerja
Dari hasil perolehan data, work-life balance dapat memediasi secara
signifikan beban kerja terhadap disiplin kerja. Dengan ini hpotesis bahwa beban
kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja melaui work-life balance
diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa tekanan yang dialami karyawan
mendorong untuk lebih menjaga work-life balance sebagai salah satau cara
mengelola stres dan mencegah kelelahan mental. Serta membantu memulihkan
energi dan karyawan dapat bekerja lebih fokus, mematuhi peraturan
perusahaan, dan mempertahankan disiplin kerja. Dengan demikian, work-life
balance menjembatani pengaruh stres kerja terhadap peningkatan disiplin kerja.
Temuan ini diperkuat oleh penelitian Febriyanti & Satrya (2025)

menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap beban
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kerja. Karyawan yang menghadapi tuntutan pekerjaan berupaya menyelesaikan
tugas secara lebih efisien agar tanggung jawab pekerjaan dapat dipenuhi tanpa
mengurangi waktu bersama keluarga. Hasil penelitian ini didukung oleh
Syihabudhin et a/ (2020) bahwa work-life balance berpengaruh positig terhadap
beban kerja yang dipersepsikan sebagai meningkatnya motivasi dan kepuasan
kerja. emuan ini sejalan dengan penelitian Pasla ef a/ (2021) yang menunjukkan
bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life
balance. Berbagai aspek beban kerja, seperti target pekerjaan, kondisi kerja, jam
kerja, dan standar kerja, terbukti memengaruhi kemampuan karyawan dalam
menjaga keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Di
sisi lain, penelitian ini didukung oleh Azizah & Wahyudi (2024) bahwa work-
life balance memberikan pengaruh positif terhadap disiplin kerja sehingga
karyawan lebih fokus, teratur, dan lebih patuh terhadap peraturan dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Temuan ini sejalan dengan penelitian Arifin &
Rizana (2024) bahwa work-life balance berpnegaruh positif terhadap disiplin
kerja, semakin baik work-life balance yang dimiliki karyawan, semakin tinggi
tingkat disiplin kerja. Kondisi ini terjadi karena karyawan mampu mengelola
waktu secara efektif, mempertahankan konsentrasi, serta menjalankan tanggung
jawab sesuai dengan aturan yang telah ditetapkan.

Tingginya beban kerja di sektor retail, seperti banyaknya tanggung jawab
terkait stok barang serta jam operasional toko, terbukti dapat menurunkan
disiplin kerja melalui memburuknya work-life balance. Saat tuntutan pekerjaan

melebihi kapasitas operasional karyawan, keseimbangan antara kehidupan kerja

89



dan pribadi cenderung terganggu karena energi yang dimiliki habis digunakan
untuk bekerja di toko, sehingga waktu istirahat dan pemulihan di rumah menjadi
tidak optimal. Kondisi ketidakseimbangan tersebut kemudian menjadi perantara
yang memicu kelelahan fisik maupun mental, sehingga komitmen karyawan
untuk mematuhi aturan perusahaan ikut menurun. Oleh karena itu, perhatian
karyawan sepenuhnya terfokus pada pekerjaan akibat tekanan kerja yang terlalu
besar, sehingga perilaku tidak disiplin mulai muncul, seperti datang terlambat
atau mengabaikan prosedur kerja yang telah ditetapkan. Dengan demikian,
work-life balance memiliki peran penting sebagai penghubung yang
memperkuat pengaruh beban kerja terhadap menurunnya disiplin kerja

karyawan retail.

4.2.7 Work-life balance memediasi pengaruh stres kerja terhadap disiplin kerja

Berdasarkan hasil penelitian, work-life balance dapat memediasi secara
signifikan stres kerja terhadap disiplin kerja. Dengan diterimanya hipotesis ini,
dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap disiplin kerja
melalui perantara work-life balance. Temuan ini menunjukkan bahwa Beban
kerja yang masih berada pada tingkat yang dapat dikelola dipersepsikan sebagai
tantangan dalam menjalankan aktivitas operasional, sehingga mendorong
karyawan untuk lebih mampu menjaga keseimbangan antara tanggung jawab
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keseimbangan tersebut membantu karyawan
mengelola energi, perhatian, dan fokus secara lebih optimal, sehingga
meningkatkan komitmen dalam mematuhi aturan serta menjalankan tugas

sesuai dengan prosedur perusahaan. Dengan demikian, work-life balance

90



berperan sebagai variabel yang menjembatani pengaruh beban kerja terhadap
disiplin kerja, di mana keseimbangan yang terpelihara membuat karyawan
menunjukkan perilaku kerja yang lebih disiplin.

Temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Mahanani et a/
(2026) menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap
disiplin kerja. Karyawan yang mampu menyeimbangkan waktu antara tanggung
jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki motivasi kerja yang
lebih tinggi serta loyalitas terhadap perusahaan. Kondisi ini mendorong
karyawan untuk melakukan setiap tugas secara lebih disiplin, konsisten, dan
penuh tanggung jawab. Selaras dengan penelitian yang dilakukan Azizah &
Wahyudi (2024) menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja. Karyawan yang mampu menjaga
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan apat menjalankan setiap
tanggung jawab secara proporsional. Kondisi ini membuat karyawan lebih
patuh terhadap aturan perusahaan sehingga tugas dapat diselesaikan secara
optimal dan tingkat disiplin kerja tetap terjaga. Pada penelitian Paramata et al
(2024) menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap stres kerja. Ketidakmampuan karyawan dalam menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan
tingkat stres kerja. Hal ini terjadi karena karyawan mengalami kesulitan dalam
memenuhi tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab pribadi secara bersamaan,

sehingga muncul tekanan dalam menjalankan pekerjaannya.
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Dalam konteks penelitian ini, kondisi kerja karyawan retail yang setiap hari
menghadapi target penjualan, melayani pelanggan, serta bekerja dengan sistem
shift. Tekanan kerja yang masih berada pada tingkat yang dapat dikelola
mendorong karyawan untuk menjaga work-life balance agar energi fisik dan
psikologis tetap terpelihara. Ketika keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi dapat dipertahankan, karyawan cenderung bekerja lebih
fokus, mematuhi standar operasional perusahaan, serta menjalankan tanggung
jawab secara konsisten. Dengan demikian, work-life balance menjadi faktor
penting yang menjembatani pengaruh stres kerja terhadap disiplin kerja pada

karyawan retail.

92



BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Penelitian ini mengkaji hubungan antara beban kerja, stres kerja, work-life
balance, dan disiplin kerja di kalangan karyawan retail. Fokus utama penelitian
adalah bagaimana work-life balance berperan sebagai mediator yang
menghubungkan pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap disiplin kerja
karyawan. Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, seluruh hipotesis
dalam penelitian ini terbukti signifikan dan mendukung kerangka konseptual yang
diajukan. Dari hasil analisis tersebut, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa beban kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap disiplin kerja, dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,185, p-value sebesar 0,033 (< 0,05), dan ¢-
statistic sebesar 2,128 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis pertama
(H1) diterima.

2. Pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh
signifikan dan positif terhadap disiplin kerja, dengan nilai koefisien jalur
sebesar 0,212, p-value sebesar 0,004 (< 0,05), dan t-statistic sebesar
2,843 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima.

3. Pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa beban kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap work-life balance, dengan

nilai koefisien jalur sebesar 0,474, p-value sebesar 0,000 (< 0,05), dan
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t-statistic sebesar 6,783 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis ketiga
(H3) diterima.

. Pengujian hipotesis keempat menunjukkan bahwa stres kerja
berpengaruh signifikan dan positif terhadap work-life balance, dengan
nilai koefisien jalur sebesar 0,178, p-value sebesar 0,016 (< 0,05), dan
t-statistic sebesar 2,411 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis keempat
(H4) diterima.

. Pengujian hipotesis kelima menunjukkan bahwa work-life balance
berpengaruh signifikan dan positif terhadap disiplin kerja, dengan nilai
koefisien jalur sebesar 0,493, p-value sebesar 0,000 (< 0,05), dan ¢-
statistic sebesar 5,306 (> 1,960). Dengan demikian, hipotesis kelima
(H5) diterima.

. Pengujian hipotesis keenam menunjukkan bahwa work-life balance
memediasi secara signifikan pengaruh positif beban kerja terhadap
disiplin kerja, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,234, p-value sebesar
0,000 (<0,05), dan t-statistic sebesar 4,302 (> 1,960). Dengan demikian,
hipotesis keenam (H6) diterima.

. Pengujian hipotesis ketujuh menunjukkan bahwa work-life balance
memediasi secara signifikan pengaruh positif stres kerja terhadap
disiplin kerja, dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,088, p-value sebesar
0,047 (<0,05), dan t-statistic sebesar 1,990 (> 1,960). Dengan demikian,

hipotesis ketujuh (H7) diterima.
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5.2 Impilkasi Manajerial

Bagi perusahaan retail berdasarkan hasil penelitian, perusahaan perlu
memastikan bahwa beban kerja yang diberikan berada pada tingkat yang sesuai
dengan kapasitas karyawan, sehingga mampu meningkatkan motivasi kerja tanpa
menimbulkan tekanan yang berlebihan. Hal ini dapat dilakukan melalui evaluasi
beban kerja secara berkala, pembagian tugas yang proporsional, serta penerapan
standar operasional yang jelas dalam setiap aktivitas kerja. Selain itu, perusahaan
juga perlu mengelola stres kerja agar menjadi eustress atau tekanan yang mampu
mendorong motivasi dan produktivitas. Pemberian target kerja yang realistis, sistem
penghargaan atau insentif yang jelas, serta komunikasi yang terbuka mengenai
target kinerja dapat membantu karyawan memandang tuntutan pekerjaan sebagai
tantangan yang positif. Di sisi lain, perusahaan perlu mendukung terciptanya work-
life balance terbukti berperan sebagai variabel mediasi dalam meningkatkan
disiplin kerja. Dapat melalui penyusunan jadwal kerja shift yang adil dan terencana,
pemberian waktu istirahat yang memadai serta pelatihan mengenai manajemen
waktu dan pengelolaan stres perlu diberikan pada karyawan untuk memiliki
kemampuan yang lebih baik dalam menghadapi dinamika pekerjaan di sektor retail.

Bagi karyawan di sektor retail, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
keberhasilan dalam menjaga disiplin kerja tidak hanya dipengaruhi oleh tuntutan
pekerjaan, tetapi juga oleh kemampuan dalam mengelola waktu, stres, dan
keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi. Oleh karena itu,
karyawan perlu meningkatkan kemampuan mengatur prioritas pekerjaan agar tugas

dapat diselesaikan tanpa mengganggu waktu di luar pekerjaan. Serta karyawan
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perlu memiliki batas yang jelas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan
memanfaatkan waktu istirahat maupun hari libur untuk pemulihan kondisi fisik dan
psikologis. Selain itu, tuntutan pekerjaan, seperti target penjualan maupun standar
pelayanan, lebih baik dipersepsikan sebagai kesempatan untuk mengembangkan
kompetensi dan meningkatkan kinerja, bukan sebagai beban. Hal ini akan
membantu karyawan mengelola tekanan kerja secara lebih positif, sehingga work-
life balance tetap terjaga dan disiplin kerja dapat dipertahankan.

Penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan disiplin kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh beban kerja dan stres kerja, tetapi juga oleh work-life balance.
Oleh karena itu, perusahaan retail perlu mengelola beban kerja secara proporsional,
membantu karyawan mengelola stres secara positif, serta menciptakan kebijakan
yang mendukung work-life balance. Dengan demikian, kesejahteraan karyawan

dapat terjaga dan disiplin kerja dapat ditingkatkan.
5.3 Keterbatasan Penelitian

1. Penelitian ini masih memiliki keterbatasan terkait minimnya penelitian
terdahulu yang menempatkan disiplin kerja sebagai variabel dependen
dengan menguji pengaruh langsung antara beban kerja dan stres kerja
sebagai variabel independen serta work-life balance sebagai variabel
mediasi. Keterbatasan referensi penelitian ini menyebabkan pembahasan
dalam pengembangan model maupun perbandingan hasil penelitian belum
dapat dilakukan secara lebih luas.

2. Penelitian ini hanya dilakukan pada responden yang berada di wilayah

Daerah Istimewa Yogyakarta. Oleh karena itu, hasil penelitian ini belum

96



dapat menggambarkan ataupun digeneralisasikan pada kondisi karyawan

retail di daerah lain di Indonesia.

5.4 Saran

1.

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk mengembangkan model penelitian
yang serupa maupun menambahkan variabel lain yang relevan agar
referensi mengenai disiplin kerja sebagai variabel terikat, beban kerja dan
stres kerja, dan work-life balance semakin bertambah. Dengan demikian,
hubungan antarvariabel dapat dianalisis lebih luas.

Peneliti selanjutnya diharapkan untuk memperluas jangakauan penelitian ke
berbagai daerah di Indonesia agar hasil penelitian lebih representatif dan

memiliki tingkat generalisasi yang lebih luas.
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Dengan ini, saya memohon kesediaan Saudara/i untuk secara sukarela
meluangkan waktu berpartisipasi dalam pengisian kuesioner penelitian ini.
Partisipasi Anda sangat membantu dalam memperoleh data yang diperlukan bagi
penelitian ini Dengan memiliki kriteria sebagai berikut:

1. Karyawan retail di Daerah Istimewa Yogyakarta
2. Berusia di atas 17 tahun
3. Sudah bekerja mnimal satu tahun

Seluruh data dan jawaban yang diberikan akan dijaga kerahasiaannya dan hanya
digunakan untuk keperluan akademik, sehingga partisipasi Anda sangat berarti
dalam mendukung kelancaran dan keberhasilan penelitian ini.

Saya mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya atas kesediaan dan waktu
yang telah Anda luangkan untuk mengisi kuesioner ini.

Wassalamu'alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.
Hormat saya,

Fadhila Sania Thufailah

Bagian 1 : Karakteristik Responden

1. Nama/inisial
2. Jenis Kelamin
a. Perempuan

b. Laki-laki

3. Usia
a. 18-20 tahun
b. 21-30 tahun
c. 31-40 tahun
d. 41-50 tahun
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4. Tempat Bekerja

a. Indomaret

b. Alfamart
c. Circle K
d. Mirota

e. Super Indo

5. Sudah berapa lama Anda bekerja di tempat ini

a. 1-2 tahun
b. 3-4 tahun
c. 5-6 tahun

d. Lebih dari 6 tahun

6. Status

a. Belum menikah
b. Menikah
c. Bercerai/Meninggal

Bagian 2

Petunjuk Pengisian :

Anda diminta untuk memberikan penilaian terhadap setiap pertanyaan dengan

memberi tanda titik pada salah satu alternatif jawaban yang tersedia. Hasil dari

kuesioner ini seluruh jawaban responden akan dijamin kerahasiaannya. Silahkan

pilih jawaban yang paling sesuai dengan kondisi anda.

1 = Sangat Setuju (SS)

2 = Setuju (S)

3 = Cukup Setuju (CS)

4 = CukupTidak Setuju (CTS)

5 = Tidak Setuju (TS)

6 = Sangat Tidak Setuju (STS)

1. Beban Kerja

No

Pertanyaan

SS

CS

CTS

TS

STS

1

Pekerjaan saya
sering kali
memerlukan
aktivitas mental

114




atau fisik yang
intens

Saya merasa
tertekan karena
harus mengingat
banyak informasi
serta detail
pekerjaan

Pekerjaan saya
memerlukan
tenaga fisik yang
cukup berat

Setelah
menyelesaikan
pekerjaan, saya
sering merasa

kelelahan secara
fisik

Saya sering merasa
terburu-buru dalam
menyelesaikan
pekerjaan karena
memiliki waktu
yang terbatas

Saya harus bekerja
dengan cepat
untuk
menyelesaikan
pekerjaan dengan
waktu yang
terbatas

Saya perlu
berusaha lebih
keras secara
mental dan fisik
untuk mencapai
target yang
ditetapkan

2. Stres Kerja

No

Pertanyaan

SS

CS

CTS

TS

STS

1

Saya merasa stres
karena banyak
tugas pekerjaan
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yang harus
diselesaikan dalam
waktu singkat

Batas waktu yang
singkat membuat
saya stres dan
terburu-buru
menyelesaikan
pekerjaan

Saya merasa
frustasi ketika
tugas tidak
dijelaskan secara
jelas

Kurangnya
informasi
membuat saya
bingung saat
menyelesaikan
pekerjaan

Saya sering
mengalami konflik
dengan rekan kerja
dan menjadi stres

Saat mengalami
kesulitan di tempat
kerja, saya merasa
tidak yang bisa
membantu
menemukan solusi

Ancaman PHK
atau perubahan
besar di
perusahaan
membuat saya
stres

3. Disiplin Kerja

No

Pertanyaan

SS

CS

CTS

TS

STS

1

Saya datang ke
tempat kerja selalu
tepat waktu

Saya tidak pernah
absen dari
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pekerjaan tanpa
alasan

Saya selalu
melaksanankan
pekerjaan sesuai
dengan prosedur
kerja yang sudah
ditetapkan

Saya
menggunakan
peralatan kantor
dengan baik

Saya selalu berada
di ruang kerja
selama jam kerja
berlangsung

Jarak antara
tempat tinggal dan
tempat kerja tidak
memengaruhi
waktu saya untuk
lalai dalam bekerja

4. Work-life balance

No

Pertanyaan

SS

CS

CTS

TS

STS

1

Beban kerja yang
banyak membuat
saya
mengorbankan
waktu bersama
keluarga dan
aktivitas pribadi

Jam kerja yang
berlebihan
menyulitkan saya
dalam menjaga
keseimbangan
antara pekerjaan
dan kehidupan
pribadi

Masalah pribadi
sering
mengganggu
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1.

konsentrasi dan
fokus saat saya
bekerja

Masalah pribadi
dapat menghambat
saya untuk bekerja
dengan baik saat di
tempat kerja

Pekerjaan saya
memberikan
kesempatan untuk
meningkatkan
kualitas hidup dan
memenuhi
kebutuhan pribadi
di luar pekerjaan

Keseimbangan
antara pekerjaan
dan kehidupan
pribadi membuat
saya merasa lebih
bahagia

Keseimbangan
antara pekerjaan
dan kehidupan
yang baik dapat
meningkatkan
kinerja di tempat
kerja

LAMPIRAN 2

Beban Kerja

BK1

BK2

BK3 BK4

BK5

BKo6

BK7

TOTALB
K

34

8

23

26

16
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11

27

32
31

14
32

14
20

17
23

17
15
17
17
16
28

35

37
34
25

33

36
29

10
33

40

41

40

41

38
32
40

34

12
40

20
40

37

15
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34
34
14
38
12
26

32
41

27

34
35

36
20
40

40

34
42

27

21

40

29
36
35

33

30
12
34
24
30
14
17
16
27
12
40

39
24
10
21

38
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23

39
22
32
22
22
23

10
10
33

11

16
15
39

18
14
23

40

12
33

10
13
31

37
34
38
39
36

12
42

17
11
11

12
23

26

11

15
38
38
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33
27

11

17
18
38
28

15

2. Stres Kerja

TOTALS
K

37

34
32
19
35

17
19
26

29

20

19

13
19
29

29

29

19
28

18
29

22
28

31

35

19

SK7

SK6

SK5

SK4

SK3

SK2

SK1
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36
18
22

19
19
16
33

18
18
19
18
22
28

33

13
23

28

22

18
20

21

26

20

36

14
40

24

18
28

20

37
37
31

12
34
34

15
41

35
33
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40

38

39
41

38

13
38

32
18
15
18
11
33

11

40

38

11

16
29

38
20

36
35

21

29

11

12
12
14
15
13
36
34

12
17
13
13
36
11

35
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17
11
33
35

13
41

40

38

11

40

10
11

14
15
41

30
35

11

13
29

18
12
26

10
30
34
25

25

3. Disiplin Kerja

TOTALDK

36
35

34
29
28

32
36
32

DK6

DK35

DK4

DK3

DK2

DK1
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34
24
33

32
36
34
34
31

27

29
28

34
26
36
29

12
36
35

30
35

32
30
32
33
33

36
33

32
32
33
33

36
34

10
36
32
30
31

29
29
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30
30
32

33

34
34
28

29

30
29

28

34
32
36
36
35

26

36
32
33
33

32
33

11

33

29

16
33

12

11

17

28

30

14
11
27
31

26
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31

24
26

18
17
17
10

26

11

27

32
30

16
10
33

30

27

30

19
29
27
32

10
31

14
15

13
15
15
15
11
29
33

30
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32
31

31

27

33

30

4. Work-life balance

37
42

19
27

28

24
31

27

28

24
41

37
30
33
33

36
36
32
32
27

24

37
29

19
36
39
33

37
36

WLB6 | WLB7 | TOTALWLB

WLB4 | WLB5

WLB3

WLB2

WLBI1
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38
38
40

42

39
38
38
38
35

28

30
29

32
32
39
40

36
36
39
36
39
13
39
30
38
21

30
38

39
32
37
34
38

30
23

31

33
38

39
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38

37
38

37
31

29

29

24

17
25

22

19
35

36
26

14
31

38
27

37
27

29

27

17
12
12
12
37
15
11

25

27

12
14
12
31

10
28

10
10
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29

25

29

39
39
10
11
33

15
15
14
18
24
26

26

36
37
35

32

11

14
13
14
38
35

19

Outer Loadings
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SK2 0.803
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SK5 0819
SK& 0.799
SK7 0.782
WLB1 0.834
WLB2 0824
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WLE4
WLB5S
WLEG
WLET
BK1 0.863

Discriminant Validity

BK DK SK
BK
DK 0.582
SK 0467 0464
WLB 0.598 0.709 0.373

WLE
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Construct Reliability and Validity

Cronbach's alpha Composite reliability (r... Composite reliability (r.. = Awverage variance extrac...
BK
DK
SK
WLB
R-Square
R-square R-square adjusted
DK 0.540 0.529
WLB 0332 0322
F-Square
BK DK SK WLE
BK 0.047 0.270
DK
5K 0075 0.038
WLB 0353

Q-Square

Q*predict RMSE MAE

WLE 2,303 0.847 0685

DK 0.354 0.815 0.643

Bootsrapping
Criginal sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (ST... T statistics (|O/STDEV]) P values

BK -= DK 0.185 0182 0.087 2,128

BK -= WLEB 0474 0476 0.070 6.783

SK -= DK 0.212 2.214 0074 2.843

SK - WLB 0173 0.182 0.074 2411

WLB -= DK 0453 0454 0.093 5306

Original sample (0) Sample mean (M) Standard deviation (ST... T statistics (|O/STDEV]D P values

BK -> WLB -= DK 0.234 0.235 0054 4.302

SK-» WLE -= DK 0.088 0.092 0.044 1.990
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