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ABSTRACT    

 

Employee performance is a crucial factor in determining organizational productivity, 

particularly for production operators, who play a strategic role in supporting the smooth 

running of the manufacturing process. This study aims to analyze the influence of work 

stress, motivation, work-life balance, and job satisfaction on the performance of production 

operator employees. This study used a quantitative approach, involving 130 respondents 

selected through purposive sampling. Data collection used a questionnaire, and analysis 

was conducted using the Structural Equation Modeling – Partial Least Squares (SEM-PLS) 

method. The results show that work-life balance, motivation, and job satisfaction have a 

positive effect on employee performance, while work stress has a negative effect on employee 

performance. Furthermore, work stress has also been shown to decrease work-life balance, 

job satisfaction, and performance. These findings provide practical contributions for 

companies in developing performance improvement policies based on employee welfare. 

 

Keywords: Work Stress, Work-Life Balance, Job Satisfaction, Motivation, Performance, 

Manufacturing Employees. 

 

ABSTRAK   

 

Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor krusial dalam menentukan produktivitas 

organisasi, khususnya pada bagian operator produksi yang memiliki peran strategis dalam 

mendukung kelancaran proses manufaktur. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh stres kerja, motivasi, work-life balance, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

operator produksi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan melibatkan 130 

responden yang dipiih melalui teknik purposive sampling. Pengumpulan data menggunakan 

kuesioner, dan analisis dilakukan dengan metode Structural Equation Modeling – Partial Least 

Square (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukan bahwa work-life balance, motivasi, dan 

kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan stress kerja 

berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Selain itu, stress kerja juga terbukti 

menurunkan work-life balance, kepuasan kerja dan kinerja. Temuan ini memberikan 

kontribusi praktis bagi perusahaan dalam menyusun kebijakan peningkatan kinerja berbasis 

kesejateraan karyawan.  
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Kata Kunci:  Stres Kerja, Work-Life Balance, Kepuasan Kerja, Motivasi, Kinerja, 

Karyawan Manufaktur.  

 

PENDAHULUAN 

 

Pengelolaan SDM ini berkaitan erat dengan bagaimana mendorong karyawan 

untuk memberikan kinerja terbaiknya kepada organisasi. Pengelolaan Sumber Daya 

Manusia yang baik pada perusahaan sejatinya menempatkan karyawan sebagai aset 

berharga (Morin et al., 2023). Kinerja tidak hanya sekedar tujuan akhir suatu organisasi, 

tetapi berkaitan dengan usaha yang dilakukan dan hasil yang dicapai, oleh karena itu 

kinerja karyawan dapat digunakan sebagai standar untuk perilaku yang diharapkan dari 

karyawan terkait pekerjaan termasuk bagaimana karyawan tersebut menyelesaikan 

pekerjaan (Amare & Huruma, 2024). Kinerja karyawan mencakup perilaku yang dapat 

diukur selama proses kerja dan selaras dengan pencapaian tujuan perusahaan (Paul, 

2024). Kinerja yang baik dapat menghasilkan banyak penghargaan eksternal seperti 

bonus, kenaikan jabatan dan apresiasi (Bolatito, 2024).  

Secara keseluruhan, kinerja ditentukan oleh seberapa serius karyawan dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan (Rathi, 2024). Kinerja yang 

dimiliki oleh karyawan, tidak lepas dari motivasinya dalam bekerja (Yadav & Joshiya, 

2021). Pandangan karyawan terhadap motivasi mendorong mereka berperilaku yang 

diyakini mampu mendapatkan peluang peningkatan kinerja (Dauth et al., 2023). Selain 

itu, kepuasan kerja memiliki peran penting, karena ketika karyawan merasakan 

kepuasan kerja, mereka akan mengoptimalkan kualitas pekerjaan dan ketercapaian 

kinerja (Nurdiansyah et al., 2020). Meningkatnya kepuasan kerja membantu karyawan 

tetap bertahan serta mencapai kinerja terbaik untuk perusahaan (Othman et al., 2020). 

Untuk mewujudkan kinerja terbaik yang didorong oleh motivasi tinggi, diperlukan 

pengelolaan yang tepat antara keseimbangan tuntutan pekerjaan dan kehidupan (work-

life balance). 

Work-life balance berfokus pada kemampuan pekerja untuk mengelola kewajiban 

kerja dan kebutuhan pribadi secara selaras, sehingga keduanya dapat terpenuhi dan 

berjalan secara harmonis (Nurjanah et al., 2021). Work-life balance berkontribusi untuk 

mendukung peningkatan kinerja karyawan (María et al., 2021). Selain itu, kemampuan 

untuk menyeimbangkan pekerjaan dengan kehidupan pribadi dapat meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan (Qiu & Dauth, 2022). Selaras dengan work-life balance, 

kepuasan kerja juga sangat berkaitan dengan kinerja karyawan (Indradewa & Prasetio, 

2023). Di sisi lain, ketidakmampuan dalam mengelola work-life balance seringkali 

menjadi pemicu utama timbulnya stres kerja di lingkungan kerja. Stres kerja yang tinggi 

akan menguras energi fisik dan mental karyawan yang menciptakan tekanan ke 

kehidupan pribadi, sehingga mengganggu keseimbangan antara tuntutan kerja dan 

kebutuhan personal (Chakraborty et al., 2020). 

Karyawan yang mengalami stres kerja cenderung membawa pikiran tentang 

pekerjaan ke rumah, sehingga sulit fokus pada interaksi dengan keluarga (Wolor et al., 

2020). Hal ini tidak hanya mengurangi kualitas waktu yang dihabiskan dengan orang-

orang terdekat, tetapi juga mengganggu aktivitas pemulihan seperti istirahat, hobi, atau 

olahraga yang seharusnya berfungsi mengurangi stres. Stres kerja juga menjadi 

penyebab rendahnya kepuasan kerja karyawan (Butt et al., 2020). Kepuasan kerja 

menjadi rendah ketika mengalami tingkat stres yang tinggi akibat beban kerja (Kelly et 

al., 2020). 

Penelitian terdahulu menemukan bahwa stres kerja dapa menurunkan work-life 

balance (Landmann & Rohmann, 2022; Schwepker & Dimitriou, 2021; Simione et al., 
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2021) dan mengurangi kepuasan kerja (Bano et al., 2023; Cheng & Kao, 2022) 

kemudian berdampak terhadap penurunan kinerja (Grasiaswaty, 2020; Schwepker & 

Dimitriou, 2021). Sebaliknya, work-life balance berpengaruh dalam meningkatkan 

kepuasan kerja (Aruldoss et al., 2021; Khoury, 2021; Qiu & Dauth, 2022) dan kinerja 

karyawan (Duan, 2020; Preena & Preena, 2021). Kinerja karyawan juga sangat 

dipengaruhi oleh motivasi yang ada dan tumbuh pada diri karyawan (Girdwichai & 

Sriviboon, 2020; Manzoor et al., 2021).Literatur terdahulu yang telah disebutkan di atas 

mengeksplorasi pengaruh work-life balance, stres kerja, motivasi terhadap kepuasan 

kerja dan kinerja secara terpisah – pisah atau parsial. 

Studi ini mencoba menganalisis kelima variabel tersebut dalam satu model 

penelitian. Selain itu, penelitian terdahulu sebagian besar dilakukan pada karyawan 

dengan level staf, dimana pada penelitian ini, peneliti mencoba menguji terhadap 

karyawan operator produksi perusahaan manufaktur di Kabupaten Tangerang yang 

masih jarang ditemukan. Dalam industri sektor manufaktur, penulis memilih karyawan 

operator produksi karena memegang peran penting serta terlibat dalam tugas dan proses 

kerja yang terus mengalami perkembangan yang bertujuan untuk meningkatkan kinerja 

dan efisiensi produksi berkelanjutan (Reiman et al., 2024). Berdasarkan penjelasan di 

atas, tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh stres kerja, motivasi dan 

work-life balance terhadap kepuasan kerja serta dampaknya terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah literatur dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia dan perilaku organisasi.  

Selain itu dapat menjadi dasar kebijakan manajemen untuk meningkatkan kinerja 

karyawan membuat program kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan di organisasi 

akan memberikan efek positif melalui kinerja yang ditunjukan oleh karyawan dalam 

suatu perusahaan. Berdasarkan penjelasan di atas, tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh stres kerja, motivasi dan work-life balance terhadap kepuasan 

kerja serta dampaknya terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat 

menambah literatur dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan perilaku 

organisasi. Selain itu dapat menjadi dasar kebijakan manajemen untuk meningkatkan 

kinerja karyawan membuat program kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan di 

organisasi akan memberikan efek positif melalui kinerja yang ditunjukan oleh karyawan 

dalam suatu perusahaa. 
 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

Work-Life Balance  

Work-life balance adalah kondisi ketika individu bisa membagi waktu dan tanggung 

jawabnya antara urusan kerja dan kehidupan pribadi secara seimbang, tanpa salah 

satunya mengganggu yang lain (Greenhaus et al., 1985). Work-life balance dapat 

didefinisikan sebagai keseimbangan kehidupan karyawan dengan pengaruh dari 

perusahaan yang memberikan beban kerja yang sesuai dengan mempertahankan 

penyeimbang yang optimal terkait hubungan kehidupan karyawan dengan kehidupan 

diluar pekerjaan nya (Mladenović, 2020). Work-life balance juga dapat dijelaskan 

sebagai kebahagiaan karyawan dalam menikmati berbagai pekerjaan ketika mereka 

sama-sama terlibat dan puas dengan pekerjaan, tanggung jawab dan keluarga mereka 

(Nwagbara, 2020). Work-life balance menjadi tantangan bagi karyawan dalam mengatur 

waktu yang seimbang (Tennakoon, 2021). 
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Stres Kerja  

Stres kerja adalah meliputi beban kerja, tekanan kerja, ambiguitas peran, konflik, dan 

stres (Lee et al., 1996). Stres kerja adalah respons penyesuaian diri seseorang terhadap 

berbagai tuntutan psikologis dan fisik di lingkungan kerja yang membutuhkan kemampuan 

untuk beradaptasi (Luthans, 2021). Penelitian sebelum nya telah menyatakan bahwa stres 

kerja merupakan gangguan mental yang di alami oleh individu tersebut (Mensah, 2021). 

Stres kerja pada kehidupan pribadi karyawan berupa, kurang nya konsentrasi, kesedihan 

yang berlarut, rasa bosan, dan timbul nya permasalahan keluarga dan sebagai nya (Zahoor 

et al., 2021). 

 

Motivasi  

Motivasi merupakan keinginan seseorang dalam menjalankan pekerjaan untuk 

mengalami perkembangan kinerja kerja dan berkontribusi untuk mencapai peningkatan 

jabatan (Lee & Song, 2020). Dalam teorinya tentang “motivasi manusia”, Maslow (1943) 

mengidentifikasi 5 faktor berbeda yang mempengaruhi motivasi manusia. Teori ini 

mengkategorikan faktor-faktor tersebut menjadi kebutuhan fisiologis, rasa aman, 

persetujuan sosial, harga diri, dan aktualisasi diri (Maslow, 2017). Motivasi dapat dijelaskan 

sebagai inisiatif yang dilakukan secara internal oleh perusahaan yang bertujuan untuk 

memacu karyawan dan menghasilkan kinerja yang sesuai (Ryan & Deci, 2020). Motivasi 

kerja merupakan bentuk dari semangat antara karyawan serta perusahaan dalam memberikan 

motivasi kerja untuk karyawan yang menjadi kekuatan dalam bekerja (Fishbach & Woolley, 

2022). 

 

Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja merupakan bentuk perasaan dan sikap yang muncul dari penilaian 

karyawan terhadap berbagai elemen atau aspek pekerjaan mereka dan menentukan apakah 

karyawan merasa puas dengan pekerjaan nya (Kalleberg, 1977). Kepuasan kerja merupakan 

salah satu dari beberapa komponen dalam mecintai dan merawat pekerjaan dari 

pengendalian emosional yang positif terhadap kedamaian pikiran dalam bekerja(Gazi, 

2020). Kepuasan kerja menjadi faktor penting dalam karir karyawan, karena kepuasan kerja 

erat kaitannya dengan kesejahteraan karyawan dan perusahaan dalam hal produktivitas yang 

menentukan pendapatan perusahaan (Lange, 2021). Dalam penerapan kerja, kepuasan kerja 

karyawan merupakan hal yang harus diperhatikan, untuk meningkatkan semangat kerja 

karyawan (Antón et al., 2023). 

 

Kinerja  

Kinerja karyawan adalah pencapaian yang diperoleh berdasarkan kriteria tertentu yang 

dipengaruhi oleh aspek psikologis (pandangan, peran, sikap, motivasi, kepuasan kerja) 

aspek individu (kemampuan dan keahlian) serta aspek perusahaan (struktur, desain posisi, 

kepemimpinan, dan sistem penghargaan) (Gibson et al., 1987). Kinerja karyawan 

didefinisikan sebagai salah satu cara untuk memotivasi seseorang dalam meningkatkan 

kinerja dan mencintai pekerjaan nya, artinya karyawan dapat mengembangkan potensi yang 

dimiliki dengan cara meningkatkan pekerjaan dengan inisiatif yang diyakini dapat 

membantu dalam meningkatkan kinerja pekerjaan melalui efektivitas serta produktivitas 

(Lazazzara et al., 2020). Kinerja merupakan tindakan karyawan yang memiliki kualitas yang 

diharapkan oleh perusahaan berpengaruh positif pada hasil kerja, pada dasar nya kualitas 

kinerja tersebut yang diharapkan oleh perusahaan dan dapat dicapai secara maksimal oleh 

karyawan (Lei et al., 2024). Kinerja adalah kemampuan seseorang melaksanakan tugas 
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dengan baik berdasarkan pendidikan, pengetahuan, kerja keras dan kesempatan (Haji et al., 

2021). 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 1 Kerangka Model Penelitian 

 

 

METOLOGI PENELITIAN  

 

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif untuk 

mengidentifikasi dan menguji hubungan sebab-akibat antara variabel independen dan 

variabel dependen. Lokasi studi berada pada perusahaan manufaktur di wilayah Kabupaten 

Tangerang, dengan waktu pelaksanaan pada bulan Januari 2025. Penelitian ini menjadikan 

seluruh karyawan perusahaan manufaktur sebagai populasinya. Sampel diambil 

menggunakan metode purposive sampling berdasarkan kriteria seperti: bekerja di bagian 

produksi, berstatus sebagai karyawan tetap, serta memiliki masa kerja minimal satu tahun. 

Penentuan jumlah sampel mengacu pada pedoman rule of thumb (Hair et al., 2019) yaitu 5 

hingga 10 responden untuk setiap butir pernyataan dalam kuesioner. 

Pengumpulan data pada studi dilaksanakan dengan menyerbarkan kuesioner secara 

online menggunakan googe form sebagai platform. Pengukuran variabel Stres Kerja (SK) 

terdiri dari 7 pernyataan yang diadopsi dari Sesen & Ertan (2022). Selanjutnya variabel 

Kepuasan Kerja (KK) terdiri dari 5 pernyataan diadopsi dari Jayaraman et al., (2023). 

Kemudian untuk variabel work-life balance (WLB) terdiri dari 5 pernyataan diadopsi dari 

Rajagopal et al., (2024). Kemudian untuk variabel Motivasi (M) terdiri dari 4 pernyataan 

diadopsi dari Nguyen et al., (2023). Kemudian untuk variabel Kinerja (K) di adopsi dari Choi 

& Ko, (2024) terdapat 5 pernyataan. Skala pengukuran menggunakan skala likert dengan 

range 1-5 (1 = sangat tidak setuju dan 5 = sangat setuju). Total indikator yang akan 

digunakan berjumlah 26 pernyataan, sehingga jumlah sampel yang dibutuhkan minimal 130 

responden. Selanjut nya, kuesioner ini sebelum disebar kepada responden sesungguh nya, 

dilakukan pengujian pretest terhadap 50 orang. Hasil preetest menunjukan bahwa seluruh 

indikator dinyatakan valid, karena nilai KMO di atas 0,5 dan nilai MSA di atas 0.5. Uji 

reliabilitas menunjukan bahwa Cronbach”s Alpha (CA) pada rentang 0,6 - 0,9 menandakan 

bahwa semua item kuesioner reliabel. Data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 6. 

Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan 

pendekatan Partial Least Squares (PLS-SEM) melalui software SmartPLS versi 4. Proses 

pengujian terbagi menjadi dua tahap utama, yaitu evaluasi model luar (outer model) dan 

model dalam (inner model). Pada tahap outer model, dilakukan pengujian validitas dan 

reliabilitas instrumen untuk memastikan bahwa alat ukur mampu menangkap persepsi 
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responden secara akurat dan konsisten. Validitas konstruk diukur melalui nilai outer loading 

dan Average Variance Extracted (AVE), yang keduanya harus mencapai minimal 0,50. 

Sementara itu, reliabilitas konstruk dievaluasi dengan Cronbach’s Alpha, dengan batas 

minimal 0,70 (Hair et al., 2019). Selanjutnya, pada inner model dilakukan pengujian 

struktural yang meliputi analisis nilai R-square uji-t serta evaluasi kecocokan model (model 

fit) (Hair et al., 2019). Instrumen penelitian dianggap reliabel jika nilai Composite Reliability 

(CR) dan Cronbach’s Alpha (CA) bernilai lebih dari 0.70 maka di kategorikan reliabel (Hair 

et al., 2017). Tujuan dari evaluasi model struktural adalah untuk melihat tingkat akurasi 

model dalam menyesuaikan data yang diperoleh mendukung pengujian hipotesis.  

Koefisien determinasi (R²) menunjukkan seberapa besar variabel bebas mampu 

menjelaskan variabel terikat, dengan interpretasi: Nilai yang melebihi angka 0.67 

mengindikasikan bahwa model memiliki kekuatan yang sangat baik dalam 

merepresentasikan data. Jika nilai tersebut berada antara 0.33 – 0.67 hal ini menunjukan 

model memiliki kekuatan moderat, namun apabila nilai berada di bawah 0.33 menandakan 

kemampuan model dalam menjelaskan variabel tergolong rendah (Cui et al., 2023). Selain 

itu, nilai Q-square (Q²) digunakan untuk menilai kemampuan prediksi model. Nilai Q² 

positif menunjukkan prediktabilitas yang baik sedangkan nilai negatif mengindikasikan 

kemampuan prediksi yang kurang memadai. Nilai Q² berkisar antara 0 sampai 1, dengan 

nilai mendekati 1 menunjukkan prediksi lebih akurat. Untuk menilai kecocokan model, 

digunakan nilai Standardized Root Mean Square Residual (SRMR), di mana model 

dianggap cocok jika SRMR ≤ 0,1. Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan 

nilai t hitung dengan nilai kritis pada tabel t. Jika nilai t hitung melebihi 1,65 maka hipotesis 

diterima karena hasilnya dinyatakan siginifikan (Hair et al., 2022).  

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 

Hasil  

Total responden sebanyak 130 seluruhnya 100% adalah laki-laki. Dan kriteria usia 

responden  sebanyak 42 responden berusia 20-30 tahun atau 32,3%, usia 31-45 sebanyak 

68 reponden atau 52,3%, dan usia 45-55 tahun sebanyak 20 responden 15,3%. Selanjutnya 

berdasarkan kriteria pendidikan, dari 130 responden sebanyak 2 responden berpendidikan 

SMP atau 1,53%, sebanyak 109 responden berpendidikan SMA atau 83,8% dan 19 

responden atau 14,6% berpendidikan S1. Berdasarkan kriteria masa kerja yaitu sebanyak 

55 responden atau 42,3 % responden memiliki1-10 tahun masa kerja, kemudian 61 

responden atau 46,9% memiliki masa kerja 11-20 tahun dan sebanyak 14 responden atau 

10,7% memiliki masa kerja 21-30 tahun. Selanjutnya untuk kriteria status pernikahan dari 

130 responden, sebanyak 97 responden atau 74,6% berstatus menikah kemudian 32 

responden atau 24,6% berstatus belum menikah dan 1 responden atau 0,7% berstatus 

bercerai. Berdasarkan pendapatan, 64 responden atau 49,23 % memiliki pendapatan 

Rp.4.500.000– Rp.5.000.000 kemudain 43 responden atau 33% memiliki pendapatan 

Rp.5.500.000– Rp.6.000.000 dan 23 responden atau 17,69% memiliki pendapatan 

Rp.6.500.000– Rp.7.000.000. 

Langkah awal dalam pengujian adalah melakukan uji model pengukuran indikator. 

Validitas konstruk diuji melalui tiga aspek utama, yaitu Convergent Validity, Discriminant 

Validity dan Average Variance Extracted (AVE) yang dianalisis berdasarkan nilia outer 

loading setiap indikator pada variabel terkait (Hair et al., 2019). Hasil uji outer loading 

menunjukan bahwa pernyataan daripada variabel kepuasan kerja, kinerja, motivasi dan 

work-life balance dinyatakan valid, karena nilai outer loading pada variabel tersebut ≥ 0,70. 

Namun, pada variabel SK terdapat lima indikator tidak memenuhi syarat validitas karena 
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outer loading ≤ 0.70 yaitu SK2 (0.364), SK4 (0.657), SK5 (0.503), SK6 (0.334), 

SK7(0.358). Meskipun demikian, indikator dengan nilai outer loading 0.657 tetap 

dipertahankan, karena outer loading antara 0,5 - 0,6 masih dianggap cukup untuk 

memastikan validitas konvergen (Ghozali et al., 2015). Dengan demikian, terdapat 22 

indikator yang memenuhi kriteria dan digunakan untuk analisis data selanjutnya ditunjukkan 

pada Gambar 2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2 Outer Loading 

 

Langkah berikutnya dalam pengujian validitas adalah melakukan analisis terhadap 

nilai Average Variance Extracted (AVE). Suatu konstruk dikatakan memiliki validitas 

konvergen yang memadai apabila nilai AVE mencapai minimal 0,50 atau lebih (Hair et al., 

2019). Tabel 1 menunjukkan bahwa seluruh nilai AVE berada di atas angka 0,5. Dengan 

demikian, seluruh nilai AVE dalam penelitian ini dapat dikatakan memenuhi kriteria 

minimum yang dipersyaratkan dan dapat diterima untuk menunjukkan bahwa indikator 

yang digunakan mampu merepresentasikan konstruk setiap variabel. 

 
Tabel 1 Average Variance Extracted (AVE) 

Variabel Average Variance Extracted Keterangan 

Kinerja 0.723 Valid 

Kepuasan Kerja 0.687 Valid 

Motivasi 0.718 Valid 

Stres Kerja 0.642 Valid 

Work-LifeBalance 0.707 Valid 

 

Discriminant Validity diketahui menggunakan nilai fornell-lacker. Suatu konstruk 

dinyatakan memenuhi kriteria validitas diskriminan apabila nilai AVE setiap konstruk lebih 

tinggi dibandingkan nilai korelasi antar konstruk, atau jika nilai Discriminant Validity 

melebihi 0,6. (Rasoolimanesh, 2022). Hasil ini menunjukan bahwa model pengukuran telah 

memenuhi syarat Discriminant Validity. Sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap 

konstruk dalam model bersifat reliabel dan valid. Adapun hasil pengujian validitas 

diskriminan adalah sebagai berikut: 
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Tabel 2 Fornell-Locker Criterion 

 

Selanjutnya, dilakukan pengujian reliabilitas konstruk terhadap seluruh variabel 

dalam penelitian dengan menggunakan pendekatan konsistensi internal (internal 

consistency). Tujuan pengujian untuk menilai sejauh mana indikator-indikator yang 

digunakan mampu secara konsisten merepresentasikan dan membentuk konstruk (Hair et 

al., 2019). Dalam proses ini, Cronbach’s Alpha digunakan untuk menilai reliabilitas aktual 

konstruk, sedangkan Composite Reliability mencerminkan reliabilitas aktual dari konstruk 

yang diukur. Apabila kedua nilai tersebut, baik Composite Reliability maupun Cronbach’s 

Alpha berada pada angka 0,70 atau lebih, maka indikator yang dimaksud dinilai reliabel dan 

tetap stabil dalam menilai konsisitensi variabel yang relevan (Hair et al., 2017). Hasil 

pengujian reliabilitas konstruk dari masing-masing variabel sebagai berikut: 

 
Tabel 3 Uji Reliabilitas Konstruk Variabel Penelitian 

Variabel Cronbach's Alpha Composite Reliability Keterangan 

Kinerja 0.904 0.929 Reliabel 

Kepuasan Kerja 0.886 0.916 Reliabel 

Motivasi 0.868 0.910 Reliabel 

Stres Kerja 0.719 0.841 Reliabel 

Work-life balance 0.896 0.923 Reliabel 

 

Pada Tabel 3 terlihat bahwa semua variabel yang diuji mempunyai reliabilitas yang 

bagus, Ini bisa dilihat dari nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability semuanya > 

0.70 sesuai standar yang biasanya dipakai (Hair et al., 2017). Variabel K menunjukkan 

angka CA 0,904 dan CR 0,929, artinya alat ukur untuk variabel ini sudah sangat andal dan 

konsisten. Variabel KK juga punya nilai yang cukup tinggi, dengan CA 0,868 dan CR 

0,916. Begitu pula dengan variabel M yang nilainya hampir menunjukkan indikator 

motivasi cukup stabil. Meskipun nilai reliabilitas variabel SK sedikit lebih rendah dengan 

CA 0,719 dan CR 0,841 tetapi dianggap memenuhi standar. Terakhir, Work-life balance 

(WLB) juga menunjukkan reliabilitas kuat, sebagaimana ditunjukan oleh CA 0,896 dan CR 

0,923. Jadi, semua alat ukur dalam penelitian ini sudah cukup baik untuk digunakan. 

Tahap berikutnya adalah melakukan pemeriksaan model struktural untuk menilai 

sejauh mana keterkaitan antar konstruk dapat dijelasakan. Nilai R² digunakan sebagai 

ukuran kontribusi model dalam menjelaskan hubungan tersebut (Hair et al., 2019). Nilai 

yang mendekati 1 menggambarkan kemampuan model yang semakin baik (Cui et al., 

2023). Hasil perhitungan dengan R-square tercantum dalam tabel berikut : 

 

 

 Kinerja Kepuasan 

 Kerja 

Motivasi Stres 

Kerja 

Work-Life Balance 

Kinerja 0.850     

Kepuasan Kerja 0.703 0.829    

Motivasi 0.829 0.650 0.847   

Stres Kerja -0.591 -0.525 - 0.535 0.801  

Work-Life Balance 0.816 0.694 0.813 -0.506 0.841 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 14, Nomor 2, Mei 2025 DOI: 10.34127/jrlab.v14i2.1679 

 

2726 

 

 
Tabel 4 R-Square 

 

 

 

 

 

 

Nilai koefisien determinasi (R²) variabel Kinerja tercatat sebesar 0.770 

mengindikasikan sekitar 77% variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh 

pengaruh work-life balance, kepuasan kerja, stres kerja dan motivasi sedangkan sisanya 

sebesar 23% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam model ini. Variabel 

Kepuasan Kerja nilai (R²) mencapai 0.515 lebih dari separuh perubahan dalam variabel 

berkaitan dengan work-life balance dan stres kerja sementara setengah nya dipengaruhi 

faktor eksternal yang tidak dianalisis dalam penelitian. Untuk work-life balance (R²) 

diperoleh 0.250 menunjukan 25% variasi work-life balance dapat dijelaskan oleh stres kerja 

sedangkan sisa nya disebabkan oleh faktor lain diluar lingkup penelitian ini. 

Selanjutnya adalah pengujian Q-Squared, yang digunakan untuk menilai kemampuan 

model dan parameter dalam memprediksi data observasi. Nilai Q-Squared memberikan 

gagasan tentang seberapa baik model dan parameter dapat digunakan untuk menghasilkan 

pengamatan. Apabila nilai Q-squared > 0, model diasumsikan memiliki kekuatan prediktif 

(predictive relevance ). Sebaliknya jika nilainya Q-squared < 0 model dianggap kurang 

memiliki kekuatan prediktif atau memiliki kekuatan prediktif yang sangat rendah (Chin & 

Newsted, 1998; Hair et al., 2022).  

 
Tabel 6 Q-Square 

Variabel Q Square (Q2) Redudancy 

Kinerja 0.519 

Kepuasan Kerja 0.336 

Motivasi 0,000 

Stres Kerja 0,000 

Work-life balance 0.151 

 

Model jni menunjukan nilai Q-Square (Q²) Redudancy sebesar 0.519 pada 

variabael K mengindikasikan bahwa model memiliki kekuatan prediktif tinggi terhadap 

variabel tersebut berdasarkan konstruk dependen yang digunakan. Pada variabel KK 

nilai Q² tercatat sebesar 0.336 hal ini menunjukan model cukup relevan dalam 

memprediksi perubahan pada variabel tersebut. Sementara itu nilai Q² untuk variabel 

work-life balance sebesar 0.151 meskipun tergolong rendah tetap menunjukan adanya 

kontribusi model dan memprediksi variabel tersebut, meskipun tidak sekuat prediksi 

terhadap variabel lainnya. 

Langkah berikutnya adalah menguji kesesuaian model sebagai tahapan awal untuk 

menilai apakah model analisis jalur dapat mempresentasikan data yang telah 

dikumpulkan. Pengujian ini bertujuan untuk memastikan apakah model dapat 

menjelaskan variabilitas yang ada pada data hasil pengamatan secara memadai. Dalam 

evaluasi ini digunakan dua indicator, yaitu SRMR dan NFI, SRMR (Standardized Root 

Mean Square Residual) digunakan untuk mengukur selisih antara nilai korelasi aktual 

dengan korelasi yang diperkirakan model. Nilai SRMR berada di bawah 0.10 

mengindikasikan bahwa model memiliki kriteria kesesuaian yang ditetapkan sesuai 

dengan kriteria (Hair et al., 2017; Hu, Li-tze and Bentler, 1999). Selanjut nya nilai NFI 

(Normed Fit Index) yang berada dalam rentang 0 – 1 dinilai telah memenuhi syarat 

Variabel R SquareAdjusted (R2) Keterangan 

Kinerja 0.770 Kuat 

Kepuasan Kerja 0.515 Moderat 

Work-life balance 0.250 Lemah 



JURNAL LENTERA BISNIS ISSN Cetak 2252-9993, ISSN Online 2598-618X 

Volume 14, Nomor 2, Mei 2025 DOI: 10.34127/jrlab.v14i2.1679 

 

2727 

 

kelayakan model sesuai dengan penelitian terdahulu (Lohmöller, 1992). Hasil pengujian 

model fit dapat dilihat pada tabel : 

 
 Tabel 7 Uji Model Fit 

Variabel Saturated Model Estimated Model 

SRMR 0.070 0.165 

NFI 0.768 0.726 

 

Nilai SRMR diperoleh pada pengujian kelayakan model adalah 0.070 

menunjukan bahwa model masih memenuhi batas toleransi yang ditetapkan. Selain itu, 

nilai NFI yang tercatat sebesar 0.768 mengindikasikan bahwa model memiliki tingkat 

kecocokan yang cukup memadai. Dengan demikian, hasil pengujian hipotesis dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

                    
Tabel 8 Uji Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan Hipotesis Nilai T- 

Value 

Keterangan 

H1 Work-Life Balance berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

3.77 Data Mendukung 

hipotesis 

H2 Stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

kinerja 

2.40 Data Mendukung 

hipotesis 

H3 Motivasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja 

3.48 Data Mendukung 

hipotesis 

H4 Kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

1.88 Data Mendukung 

hipotesis 

H5 Work-Life Balance berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja 

5.97 Data Mendukung 

hipotesis 

H6 Stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

kepuasan kerja 

3.83 Data Mendukung 

hipotesis 

H7 Stres kerja berpengaruh negatif terhadap 

work-life balance 

4.62 Data Mendukung 

hipotesis 

 

Berdasarkan hasil uji hipotesis, seluruh variabel yang memiliki nilai T-Value lebih 

dari 1,65 dinyatakan mendukung hipotesis dalam penelitian ini. 

 

 

PEMBAHASAN 

 

Pertama, temuan penelitian menunjukan bahwa work-life balance memberikan 

pengaruh positif terhadap kinerja karyawan operator produksi (H1diterima). Artinya, 

semakin baik seseorang dalam menjaga work-life balance maka semakin baik pula 

kinerja nya. Karyawan yang mampu mengelola work-life balance cenderung bekerja 

lebih fokus, tidak cepat stres serta produktif. Mereka dengan kondisi mental yang lebih 

tenang dan beban pikiran yang terkelola dapat menjalankan tugas tanpa tekanan berlebih 

karena memiliki kontrol yang baik terhadap beban kerja dan tetap semangat dalam 

menjalankan tanggung jawab pekerjaannya. Dengan work-life balance yang sehat, 
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tekanan mental bisa diminimalkan sehingga energi dan semangat kerja tetap terjaga. Hal 

ini sangat penting, terutama di lingkungan kerja produksi yang menuntut efisiensi serta 

konsentrasi tinggi dan menjadi faktor yang dapat membantu perusahaan mencapai target 

produksi dengan lebih baik. Oleh sebab itu, work-life balance menjadi faktor penting 

dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan. Selanjutnya hasil dari path coefficients 

menunjukan bahawa work-life balance terbukti berdampak positif terhadap kinerja, 

ketika karyawan merasa memiliki cukup ruang untuk kehidupan diluar pekerjaan, maka 

mereka dapat bekerja lebih fokus dan optimal, yang berarti pengelolaan waktu yang baik 

akan mendorong karyawan untuk menunjukan kinerja yang lebih optimal. Untuk 

mempertahankan efek positif ini perusahaan dapat melakuakn evaluasi beban kerja secara 

berkala bertujuan untuk meninjau urian pekerjaan dari setiap karyawan apakah sesuai 

dengan waktu yang ditentukan dalam bekerja atau tidak dan penerapan target kerja yang 

sesuai dengan kapasitas karyawan, sehingga karyawan dapat bertanggung jawab dalam 

bekerja tanpa menurunkan work-life balance. Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh penelitian terdahulu (Alharbi, 2023; Duan et al., 2020; 

Indradewa & Prasetio, 2023; Katili et al., 2021). 

Pada penelitian ini juga ditemukan bahwa stres kerja memiliki dampak negatif 

terhadap kinerja operator produksi (H2 diterima). Temuan ini mendukung hipotesis 

bahwa semakin tinggi tingkat stres yang dirasakan, maka kinerja cenderung menurun. 

Karyawan di bagian operator produksi yang menghadapi tekanan berat seperti beban 

kerja yang tinggi, jam kerja yang panjang atau tuntutan target yang ketat berisiko 

mengalami penurunan kinerja.Tekanan semacam ini tidak hanya menguras energi secara 

fisik, tetapi juga bisa memengaruhi konsentrasi dan kemampuan dalam menyelesaikan 

tugas secara optimal. Jika stres tidak ditangani dengan baik, fokus kerja bisa terganggu, 

konsentrasi menurun dan keputusan yang diambil menjadi kurang tepat, sehingga 

berdampak pada kinerja keseluruhan. Pengelolaan manajemen stres yang efektif bukan 

hanya penting bagi Kesehatan mental karyawan, tetapi juga krusial untuk menjaga 

kualitas dan kinerja dalam lingkungan kerja produksi yang menuntut kesehatan fisik 

tinggi. 

Selanjutnya hasil dari path coefficients terbukti memberikan pengaruh negatif 

terhadap kinerja karyawan, ketika beban kerja terasa berlebihan atau tekanan pekerjaan 

berlangsung terus-menerus  kinerja tidak akan berlangsung dengan baik. Untuk 

menurunkan dampak negatif perusahaan perlu memperhatikan manajemen beban kerja 

dan tekanan psikologis di tempat kerja dengan cara menyediakan waktu istirahat yang 

cukup, sistem kerja yang lebih fleksibel atau pelatihan bagi karyawan yang mengalami 

tekanan tinggi. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan memperhatikan dan mengelola 

stres kerja guna menjaga kinerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti sebelumnya stres kerja berpengaruh negatif pada kinerja, temuan 

ini memiliki kesamaan oleh penelitian terdahulu ( Le et al., 2024; Phillips-Wren & Adya, 

2020; Pokhrel, 2024; Widayati et al., 2021). 

Kemudian, hasil penelitian ini membuktikan motivasi memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan operator produksi (H3 diterima). Data mendukung hipotesis 

bahwa karyawan yang merasa termotivasi akan memiliki kinerja yang baik. Data 

diperoleh dalam penelitian ini mendukung hipotesis bahwa karyawan yang merasa 

termotivasi untuk bekerja akan lebih berfokus, berdedikasi, dan lebih produktif dalam 

melaksanakan tugas- tugas mereka, sehingga menghasilkan kinerja yang optimal. 

Motivasi memiliki peran untuk karyawan lebih bersemangat dan berkomitmen dalam 

menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan. Motivasi menjadi kekuatan bagi karyawan 

dalam mempertahakan konsistensi dalam bekerja dan berusaha menyelesaiakan pekerjaan 

dengan tanggung jawab untuk target yang di tetapkan perusahaan dengan tepat waktu 
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serta kinerja yang optimal dapat tercapai karena motivasi membuat karyawan lebih gigih 

dalam menjalankan perannya. Untuk mempertahankan efek positif ini perusahaan dapat 

melakuakn evaluasi beban kerja secara berkala bertujuan untuk meninjau urian pekerjaan 

dari setiap karyawan apakah sesuai dengan waktu yang ditentukan dalam bekerja atau 

tidak dan penerapan target kerja yang sesuai dengan kapasitas karyawan, sehingga 

karyawan dapat bertanggung jawab dalam bekerja tanpa menurunkan work-life balance. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh penelitian 

terdahulu (Alharbi, 2023; Duan et al., 2020; Indradewa & Prasetio, 2023; Katili et al., 

2021). 

Temuan berikutnya menyatakan bahwa kepuasan kerja memiliki kontribusi positif 

terhadap kinerja sehingga mendukung hipotesis yang telah diajukan (H4 diterima). 

Artinya, dalam konteks karyawan operator produksi, kepuasan terhadap pekerjaan 

mendorong peningkatan kinerja secara signifikan. Ketika karyawan merasa puas dalam 

menjalani pekerjaannya, hal itu biasanya akan tercermin dalam sikap dan perilaku saat 

bekerja, karyawan cenderung menjalankan tugas dengan lebih serius, penunh tanggung 

jawab dan berusaha menyelesaikan secara tepat waktu serta loyalitas dalam perusahaan 

sehingga mengahsilkan pencapaian target kinerja. Kepuasan kerja yang dimiliki 

karyawan akan menggerakan untuk melakukan inisiatif untuk pekerjaan nya serta dapat 

menciptkan suasana bekerja yang harmonis dan pencapaian tugas pekerjaan dapat 

terselesaikan dengan tepat waktu. Kepuasan kerja mendorong munculnya inisiatif dan 

semangat berkontribusi lebih dalamlingkungan kerja dengan kualitas yang baik. 

Kemudian hasil analisi dari path coefficients kepuasan kerja memiliki hubungan positif 

terhadap kinerja, walaupun hasil dari statistik nya mendekati ambang batas signifikansi 

dan dapat dianggap mendukung hipotesis meskipun belum cukup kuat untuk menjadi 

faktor utama peningkatan kinerja. Untuk menurunkan resiko lemahnya pengaruh ini, 

perusahaan sebaiknya meninjau ulang komponen-komponen yang membentuk kepuasan 

kerja seperti kejelasan karir, keadilan dalam penempatan posisi jabatan agar lebih selaras 

dengan aspek yang mendorong lingkungan kerja yang sehat dan mengahsilkan kinerja 

yang berdaya guna. Penelitian ini sejalan oleh penelitian sebelumnya bahwa kepuasan 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dan telah dibuktikan oleh beberapa penelitian 

sebelumnya yang menyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhdap kinerja 

(Alsafadi & Altahat, 2021; Inayat & Jahanzeb Khan, 2021; Liu et al., 2022; Sarwono & 

Bernarto, 2020). 

Selanjutnya, hasil penelitian menunjukan bahwa work-life balance berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja, sehingga mendukung hipotesis dalam penelitian (H5 

diterima). Penelitian ini menunjukan bahwa karyawan dengan level operator produksi 

yang bekerja dengan jadwal dan beban kerja yang padat, memiliki work-life balance 

adalah hal yang penting sehingga memiliki rasa kepuasan dalam bekerja. Work-life 

balance yang baik dapat berkontribusi langsung dengan pekerjaan yang dilakukan sehari-

hari dan menciptakan kepuasan kerja dalam bekerja. Work-life balance yang terjaga dapat 

memberikan perasaan dalam pengendalian diri serta meningkatkan rasa nyaman dan 

kesejahteraan emosional karyawan di luar lingkungan pekerjaan. Selain itu work-life 

balance sangat penting untuk menstabilkan energi bagi karyawan dalam bekerja sehingga 

menimbulkan ada nya rasa kepuasan pada perusahaan dan bekerja dengan perasaaan yang 

nyaman. Sehingga work- life balance memberikan ruang bagi karyawan untuk 

mengembangkan diri di luar pekerjaan dan kegiatan yang berperan dalam meningkatkan 

kepuasan kerja. Kemudian hasil analisi dari path coefficients work-life balance memiliki 

pengaruh yang kuat terhadap kepuasan kerja, karena ketika karyawan memiliki cukup 

waktu dan energi untuk mengurus urusan pribadi di luar pekerjaan maka terbukti akan 

menimbulkan tingkat kepuasan kerja, untuk mempertahankan efek positif ini perusahaan 
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perlu membangun sistem kerja yang mendukung fleksibiltas, menghormati batas waktu 

pribadi, dan mendorong budaya yang memahami pentingnya work-life balance sebagai 

bagian dari kesejahteraan karyawaan dalam menciptakan kepusan kerja. Dengan 

demikian, hasil ini memperkuat penelitian-penelitian sebelumnya bahwa work-life 

balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja (Dias et al., 2022; Khoury, 2021; 

Obrenovic et al., 2020; Sharma, 2024). 

Kemudian, hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja berpengaruh negatif 

terhadap kepuasan kerja (H6 diterima). Artinya, semakin tinggi tingkat stres yang dialami 

karyawan, maka semakin rendah pula tingkat kepuasan kerja terhadap pekerjaan. Stres 

yang berlangsung dalam jangka waktu lama menimbulkan kelelahan secara fisik maupun 

mental serta menurunkan kepuasan, Ketika tekanan kerja terasa berat, kenyamanan dalam 

mejalankan tugas akan terganggu. Dalam kondisi ini karyawan menjadi suli menikmati 

pekerjaan karena terganggu secara emosional dan mental, sehingga kemampuan untuk 

merespon beban kerja ikut menurun. Akibat nya, banyak tugas yang tidak terselesaikan 

dengan baik dan kepuasan terhadap pekerjaan maupun perusahaan menurun. Situasi 

seperti ini membuat karyawan kehilangan rasa percaya diri, kehilangan semangat kerja, 

sulit berkonsentrasi dan merasa ketidakpuasan dengan pekerjaan nya. Selanjutnya hasil 

dari path coefficients tingginya stres kerja juga secara langsung menurunkan kepuasan 

kerja, ketika beban psikologis tidak tertangani dengan baik, karyawan mulai kehilangan 

kenyamanan dalam menjalani rutinitas kerja, kepuasan kerja kerja terhadap lingkuan 

kerja menurun walaupun faktor lain seperti gaji atau fasilitas tetap tersedia. Untuk 

menekan konsekuensinya, perusahaan dapat menciptakan suasan kerja yang lebih 

suportif, memperjelas pembagian tugas dan memberi ruang komunikasi yang terbuka 

antara atasan dan bawahan, sehingga stres kerja bisa diidentifikasi dan diminimalkan oleh 

setiap karyawan. Oleh karena itu, stres kerja menjadi salah satu faktor utama yang 

berkontribusi terhadap munculnya ketidakpuasan di tempat kerja. Temuan ini sejalan 

dengan hasil penelitian terdahulu bahwa adanya hubungan negatif antara stres kerja 

terhadap kepuasan kerja (Abate & Mekonnen, 2021; Butt et al., 2020; De-Pedro-jiménez 

et al., 2021; Wang & Yao, 2023). 

Terakhir, hasil penelitian menunjukan bahwa stres kerja memiliki pegaruh negatif 

terhadap work-life balance yang dibuktikan dengan diterima nya hipotesis (H7 diterima). 

Hal ini menunjukan bahwa tinggi nya tingkat stres kerja berpengaruh terhadap work-life 

balance. Stres kerja yang berlangsung dalam jangka panjang akibat padatnya beban kerja, 

deadline yang mendesak dan ekspektasi besar terhadap pekerjaan dari perusahaan dapat 

mengganggu work-life balance. Semakin tinggi tingkat stres dirasakan, maka semakin 

sulit bagi karyawan untuk menjaga work-life balance, ketika stres kerja berlangsung 

secara terus-menerus serta ekspektasi yang tinggi dari perusahaan dan stres kerja yang 

mengalami peningkatan mengkibatkan berkurang nya waktu istirahat dan menurun nya 

kapasitas karyawn dalam bekerja dan karyawan merasa terbebani secara pikiran dan 

semakin sulit untuk mengelola work-life balance. Beban pikiran yang menumpuk 

membuat work-life balance menjadi terbatas sehingga work-life balance sulit tercapai 

karena tekanan kerja mendominasi kehidupan karyawan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa stres kerja turut berkontribusi pada menurun nya kualitas work-life 

balance . Selanjutnya hasil dari path coefficients stres kerja juga berdamapak sangat 

signifikan dalam menurunkan work-life balance, tekanan pekerjaan yang terus dibawa 

hingga diluar jam kerja membuat karyawan sulit memisahkan waktu untuk beristirahat, 

berkumpul dengan keluarga atau mengurus urusan pribadi.  Untuk mengurangi 

konsekuensi tersebut, perusahaan perlu menetapkan batasan kerja yang jelas dan 

membangun kebijakan kerja yang mendukung work-life balance seperti adanya fasilitas 

ruang ibadah atau area istirahat yang mendukung kenyamana karyawan, batasan jam 
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kerja yang jelas dan pengembangan diri yang melatih kompetensi tanpa menambah beban 

kerja karyawan. Hasil ini memperkuat temuan peneli sebelumnya yang menyatakan 

bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance (Duong et al., 2020; 

Jyothi & Saritha, 2020; Wolor et al., 2020; Wood et al., 2020).   

Walaupun sebagian besar indikator pada setiap variabel menunjukan hasil yang 

baik, ada beberapa indikator yang nilainya tidak memenuhi batas minimum. Hal ini 

kemungkinan disebabkan oleh perbedaan pengalaman atau pemahaman responden 

terhadap pertanyaan, sehingga mereka memberikan jawaban yang bervariasi. Akibatnya, 

nilai statistik dari indikator tersebut menjadi kurang optimal. Tetapi hal ini tidak terlalu 

memengaruhi hasil utama dari penelitian dan tetap menjadi catatan untuk perbaikan item 

pertanyaan oleh penelitian selanjut nya.  

 

 

PENUTUP  

 

Penelitian ini membuktikan bahwa hipotesis yang diajukan mendapat dukungan 

dari data yang diperoleh. Hasil analisis menunjukan bahwa work-life balance serta 

motivasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya stres kerja 

memberikan dampak negative terhadap kinerja dan kepuasan kerja. Selain itu, ditemukan 

bahwa work- life balance dan stres kerja turut memengaruhi tingkat kepuasan kerja, 

namun dengan arah yang berlawanan. Dimana work-life balance meningkatkan kepuasan 

sedangkan stres kerja menurunkannya. Penelitian ini jug mengungkap bahwa stres kerja 

memiliki pengaruh negatif terhadap work-life balance. Penelitian ini menegaskan 

pentingnya pengelolaan stres dan penerapan work-life balance yang baik untuk 

menciptakan kepuasan kerja dan mendukung pencapaian kinerja.  

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. Pertama termasuk cakupan 

responden yang hanya berasal dari Kabupaten Tangerang dan penggunaan pendekatan 

kuantitatif, sehingga belum mampu menggambarkan dinamika pengalaman karyawan 

secara menyeluruh. Kedua, penelitian ini memiliki keterbatasan dari segi waktu, 

khususnya saat proses pengambilan data, karena waktunya cukup singkat, jumlah 

responden yang dijangkau menjadi terbatas. Akibatnya, responden yang terlibat belum 

sepenuhnya mencerminkan keragaman yang ada dalam populasi yang diteliti. Jika waktu 

pengambilan data lebih lama kemungkinan besar hasil yang diperoleh bisa memberikan 

gambaran yang lebih menyeluruh responden yang diteliti. Ketiga, berdasarkan data 

demografi responden laki-laki mendominasi dalam penelitian ini, oleh karena itu 

disarankan agar penelitian selanjtnya mempertimbangkan perbandingan antara gender 

untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan signifikan dalam persepsi maupun 

pengalaman kerja agar hasilnya lebih komprehensif dan menarik. Keempat, penelitian ini 

hanya menggunakan beberapa variabel internal, tanpa mempertimbangkan faktor 

eksternal seperti budaya organisasi atau gaya kepemimpinan. 

Untuk penelitian selanjut nya, disarankan agar penelitian difokuskan pada sektor 

marketing yang memiliki karakteristik kerja penuh tekanan dan fleksibilitas tinggi, 

sehingga relevan dalam mengkaji stres kerja, motivasi, work-life balance, kepuasan kerja 

dan kinerja. Variabel tambahan seperti gaya kepemimpinan, self efficacy dan komitmen 

organisasi juga penting untuk dipertimbangkan dalam memberikan gambaran yang lebih 

utuh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Kelima, dominasi 

responden dengan usia 31-45 tahun dan pendidikan SMA/SMK juga menjadi 

keterbatasan penelitian. Rentang usia tersebut biasanya memiliki tanggungan keluarga 

dan kebutuhan akan stabilitas kerja yang tinggi, sehingga mungkin memengaruhi 

persepsi terhadap stres kerja dan kepuasan kerja.  
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Sementara itu, tingkat pendidikan menengah menunjukan bahwa ekspektasi kerja 

dan kontrol terhadap pekerjaan bisa jadi lebih terbatas. Maka, generalisasi hasil penelitian 

terhadap kelompok usia muda atay yang memiliki latar pendidikan tinggi masih perlu 

dikaji lebih lanjut pada penelitian berikutnya. Secara umum, temuan dalam penelitian ini 

memberikan peran penting bagi pengembangan kajian di bidang manajemen sumber daya 

manusia, terutama dalam konteks industri manufaktur. Berdasarkan hasil yang diperoleh, 

penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor 

utama, seperti work-life balance, kemampuan dalam mengelola stres, tingkat kepuasan 

kerja, serta motivasi pribadi yang dimiliki karyawan. 

Implementasi kebijakan yang berorientasi pada kesejahteraan karyawan diyakini 

dapat menciptakan suasana kerja yang lebih produktif dan berkelanjutan. Dari sisi praktik 

manajerial, perusahaan disarankan untuk merancang dan menerapkan program yang 

mendukung terciptanya work-life balance, misalnya dengan menyediakan jam kerja yang 

fleksibel dan pemberian hak cuti yang proporsional, dan pengaturan shift yang adil, 

pemberian waktu istirahat yang cukup dan pembatasan jam kerja overtime yang 

berlebihan. Selain itu diperlukan juga upaya untuk membangun budaya kejra yang 

suportif dan terbuka agar stres kerja yang muncul di lingkungan produksi tidak dibiarkan 

berlarut-larut. Maka pengelolaan stres kerja juga memerlukan pelatihan untuk 

mengontrol dan mengatasi tingkat tekanan dalam pekerjaan serta penyusunan beban kerja 

bagi karyawan dan pelatihan tentang peningkatan kemampuan komunikasi yang efektif 

dengan atasan maupun rekan kerja. Kemudian perusahaan dapat mengkategorikan rotasi 

kerja, penyesuaian target dan perbaikan sistem kerja yang berkaitan dengan peran dari 

atasan sebagai penghubung antara perusahaan dan karyawan.  

Perusahaan juga harus rutin melakuakan pengecekan, sehingga hal-hal tersebut 

dapat berdampak dengan optimal dalam menurunkan stres kerja sebagai bagian dari 

upaya secara keseluruhan dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat serta 

kekompakan antara satu sama lain untuk mencapai kinerja terbaik. Selanjut nya untuk 

motivasi dan kepuasan kerja setiap perusahaan perlu memberikan penghargaan atas 

pencapaian kerja yang dilakukan karyawan, memberikan kesempatan peluang karir dan 

memfasilitasi lingkungan kerja yang nyaman. Selanjutnya untuk kinerja, setiap 

perusahaan perlu memfokuskan karyawan pada faktor-faktor yang berkaitan dengan 

kesejahteraan karyawan seperti menyediakan pelatihan pengembangan diri dan 

mengevaluasi hasil kerja dan memperhatikan proses bekerja dan menciptakan budaya 

kerja yang memiliki semangat kerja tinggi dan memberikan kesejahteraan psikologis. 
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