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ABSTRAK 

Ahmad Hazrualdy Avazri 021119231. “Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Stres Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja Melalui Work Life Balance Pada Karyawan Hotel Whiz 

Prime Bogor” bimbingan Bapak Towaf Totok Irawan, SE.,ME.,Ph.D. dan Ibu Dr. 

Dewi Taurusyanti, SE., MM. 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh lingkungan kerja 

dan stres kerja terhadap kepuasan kerja melalui work life balance karwan Hotel Whiz 

Prime Bogor. Maksud penelitian ini dilakukan untuk memperoleh data dan informasi 

mengetahui seberapa pengaruh lingkungan kerja dan stes kerja terhadap kepuasan 

kerja melalui work life balance karyawan Hotel Whiz Prime Bogor. Jenis penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode 

analisis deskriptif. Teknik pengumpulan data diperoleh dari kuesioner dan 

dokumentasi. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Hotel Whiz Prime Bogor. 

Dengan bagian yang sama yang berjumlah 62 orang dengan penarikan sampling jenuh. 

Metode analisis data yang digunakan adalah analisis deskriptif dan analisis inferensial, 

uji kualitas data model pengukuran (Outer model), uji validitas, uji reliabilitas, uji 

kualitas data model pengukuran (Inner model),  dan uji hipotesis uji T. Diolah 

menggunakan SmartPLS versi 4.0. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor menghasilkan nilai thitung sebesar 

2.605 > ttabel 1.671 dan nilai p values sebesar 0.009 < 0.05, maka dapat disimpulkan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kesimpulan: 

Ha diterima Ho ditolak, pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan hotel 

Hotel Whiz Prime Bogor menghasilkan nilai thitung sebesar 2.188 > ttabel 1.671 dan 

nilai p values sebesar 0.029 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha diterima Ho ditolak, 

pengaruh lingkungan kerja terhadap work life balance karyawan hotel Hotel Whiz 

Prime Bogor menghasilkan nilai thitung sebesar 6.368 > ttabel 1.671 dan nilai p values 

sebesar 0.000 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap work life balance. Kesimpulan: Ha diterima Ho ditolak, pengaruh 

stres kerja terhadap work life balance karyawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor 

menghasilkan nilai thitung sebesar 3.485 > ttabel 1.671 dan nilai p values sebesar 

0.000 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap work life balance. Kesimpulan: Ha diterima Ho ditolak, pengaruh work life 

balance terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor 

menghasilkan nilai thitung sebesar 2.409 > ttabel 1.671 dan nilai p values sebesar 

0.016 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa work life balance berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha diterima Ho ditolak, terdapat pengaruh 

langsung antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz 

Prime Bogor sebesar 0.326 atau 32,6% sedangkan pengaruh tidak langsungnya dengan 
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melalui work life balance sebagai variabel mediasi sebesar 0.215 atau 21,5%. Hasil 

total pengaruhnya adalah sebesar 0.541 atau 54,1%. Karena baik pengaruh langsung 

maupun tidak langsung menghasilkan signifikansi dan arah hubungan yang positif, 

maka lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui work 

life balance dan work life balance berperan sebagai mediasi parsial antara variabel 

lingkungan kerja dengan kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha diterima dan Ho ditolak, 

terdapat pengaruh langsung antara stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan hotel 

Hotel Whiz Prime Bogor sebesar 0.261 atau 26,1% sedangkan pengaruh tidak 

langsungnya dengan melalui work life balance sebagai variabel mediasi sebesar 0.122 

atau 12,2%. Hasil total pengaruhnya adalah sebesar 0.383 atau 38,3%. Karena baik 

pengaruh langsung maupun tidak langsung menghasilkan signifikansi dan arah 

hubungan yang positif, maka stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja melalui work life balance dan work life balance berperan sebagai mediasi parsial 

antara variabel stres kerja dengan kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha diterima dan Ho 

ditolak. 
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PRAKATA 
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bersedia mengorbankan waktu, tenaga, perhatian, semangat dan doa, serta 

membimbing dan memberikan motivasi pada penyusunan skripsi ini. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 
 

1.1.    Latar Belakang Penelitian 

Sumber daya manusia sangat penting dalam bisnis atau organisasi karena 

potensi mereka adalah aset dan berfungsi sebagai modal dalam organisasi tanpa 

sumber daya manusia yang kompeten, perusahaan tidak akan dapat memenuhi 

tujuannya. Korporasi memiliki komponen-komponen untuk memenuhi 

tujuannya, seperti orang, fungsi, dan aspek fisik, yang merupakan sarana untuk 

menciptakan produktivitas yang optimal dan memenuhi tujuan organisasi. Untuk 

mencapai produktivitas yang optimal, perusahaan juga memanfaatkan semua 

sumber daya manusia yang tersedia. Selain itu, sumber daya manusia dapat 

membantu keseimbangan internal perusahaan, seperti tujuan, sasaran, dan 

aktivitas (Abdullah, 2017). Sumber daya manusia merupakan satu-satunya 

sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, 

pengetahuan, dorongan,daya dan karya (rasio, rasa dan karsa). Semua potensi 

SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. 

Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan 

memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi itu untuk mencapai 

tujuannya (Nurul Qomariah, 2020). Dengan berpegang pada definisi tersebut di 

atas, maka harus dipahami bahwa sumber daya manusia harus diartikan sebagai 

sumber dari kekuatan yang berasal dari manusia-manusia yang dapat 

didayagunakan oleh organisasi. Kekuatan yang dimaksud disini adalah kekuatan 

daya pikir dan pengetahuan yang dimiliki oleh sumber daya manusia tersebut. 

Oleh karena itu, aspek sumber daya manusia organisasi harus ditangani secara 

tepat, salah satunya melalui peningkatan kepuasan kerja karyawan. Karena ini 

akan meningkatkan moral staf dan mendorong insentif untuk bekerja secara 

efisien. 

Menciptakan sumber daya manusia yang unggul tentunya memerlukan 

penggunaan metode yang tepat yaitu pengelolaan sumber daya manusia. 

“Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni yang berfungsi sebagai 

metode yang efektif dan efisien mengarahkan hubungan dan kontribusi yang 

dilakukan oleh pekerja dalam rangka membantu mewujudkan pemenuhan tujuan 

organisasi atau perusahaan,” menurut (Verdina et al., 2021). Pemanfaatan 

sumber daya manusia yang berkualitas terkait dengan unsur kepuasan kerja; jika 

orang senang dengan pekerjaan mereka, diprediksi bahwa produktivitas 

perusahaan akan meningkat juga. “Pekerja yang memiliki tingkat kepuasan kerja 

yang tinggi dapat membuat karyawan ingin bekerja lebih baik lagi,” menurut 

(Hartanto & Turangan, 2021). Karena tingkat kesenangan setiap karyawan 

berbeda-beda, maka kepuasan kerja bersifat subjektif. Selain itu, berbagai 

keadaan dapat mempengaruhi kebahagiaan kerja karyawan. 
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Salah satu masalah dalam MSDM pada perusahaan adalah mengenai 

kepuasan kerja. Kepuasan adalah sesuatu perasaan yang dialami oleh seseorang, 

dimana apa yang diharapkan telah terpenuhi atau bahkan apa yang diterima 

melebihi apa yang diharapkan. Kepuasan yang dirasakan oleh seorang pekerja 

akan membawa dampak positif bagi perusahaan dalam mencapai tujuannya, 

dengan kata lain apabila kepuasan kerja berada pada tingkatan yang rendah maka 

akan menghambat perusahaan dalam mencapai tujuannya. 

Kepuasan kerja bukanlah variabel yang berdiri sendiri; itu dipengaruhi oleh 

berbagai variabel, baik di dalam perusahaan maupun di luar orang tersebut 

(Yakup, 2017). Jenis pekerjaan, rekan kerja, tunjangan, perlakuan adil, stabilitas 

pekerjaan, kesempatan untuk menyumbangkan ide, kompensasi, dan 

kemungkinan kemajuan adalah semua faktor yang mempengaruhi kepuasan atau 

ketidakbahagiaan kerja (Lantara, 2019). Kepuasan kerja digambarkan sebagai 

keadaan pikiran yang mencerminkan kenikmatan seseorang atas pekerjaannya 

(Kinicki & Fugate, 2018). Kepuasan kerja menunjukkan bahwa harapan dan 

manfaat yang diterima setelah menyelesaikan pekerjaan selaras. "sering 

dikaitkan dengan jumlah suka dan tidak suka pekerja." Semangat kerja, disiplin, 

dan kinerja semuanya mencerminkan pendekatan ini.” Selanjutnya, “kepuasan 

kerja adalah sikap emosional terhadap tugas yang dilakukan,” menurut (Hanum 

et al. 2021). Ini berarti bahwa jika kepuasan kerja tidak tercapai, orang akan ragu 

untuk mengembangkan keterampilan kerja mereka. Kepuasan kerja karyawan 

dapat diukur dalam berbagai cara, termasuk interaksi dengan rekan kerja dan 

supervisor, sikap terhadap aturan, dan sikap di tempat kerja. Kepuasan kerja 

mengacu pada sentimen individu tentang dirinya. atau pekerjaannya, hal ini 

menunjukkan perilaku karyawan mengenai pekerjaannya. Perusahaan yang 

kurang memperhatikan kepuasan kerja akan kesulitan dalam mencapai 

tujuannya terlebih lagi terdapat faktor lain seperti adanya kompetitor yang dapat 

menghambat tujuan perusahaan, seperti perusahaan perhotelan yang ada di 

Indonesia. 

Hotel merupakan suatu usaha industri ataupun jasa yang dikelola secara 

komersial.  Industri perhotelan sangat berkaitan dengan sektor pariwisata karena 

industri perhotelan saat ini sangat mendukung  kemajuan sektor pariwisata.  

Pariwisata merupakan rangkaian peristiwa yang berkaitan dengan perjalanan 

untuk berlibur, para pelancong, dan juga tourism.  Kemajuan bisnis perhotelan 

dan pariwisata di Indonesia terjadi karena adanya beberapa faktor antara lain 

jumlah kunjungan wisatawan nasional maupun mancanegara, tingkat hunian 

kamar, rata-rata lama tamu menginap, jumlah kamar yang terjual serta 

perkembangan jumlah hotel itu sendiri.  Lemahnya industri perhotelan di 

Indonesia juga terjadi akibat lemahnya sumber daya manusia yang ada.  Whiz 

Prime Bogor yang berlokasi di Jl. Cikurai no 47 Pajajaran Bogor 16128 

Indonesia adalah hotel bintang 3, memiliki 153 kamar yang terbagi atas empat 

tipe, yaitu Single, Standard, Superior, dan Deluxe, tentunya memerlukan  



3 
 

 

sumber daya manusia yang berkualitas agar perusahaan mampu untuk terus 

bertahan dan bersaing. Untuk memenuhi hal tersebut, perusahaan dapat 

memperhatikan tingkat kepuasan kerja para karyawannya. Dari hasil 

pengamatan ada beberapa karyawan yang mengeluhkan ketidak tepatan 

pembayaran gaji karyawan, kurang harmonisnya hubungan antara sesama 

karyawan, menunjukkan bahwa harapan dan manfaat yang diterima setelah 

menyelesaikan pekerjaan tidak selaras. Fenomena tersebut dibenarkan oleh 

Human Resource Development (HRD) ibu Putri Suryani, bahwa terkadang gaji 

dibayarkan sedikit terlambat tapi masih dalam kurun waktu yang dijanjikan, 

konflik antar karyawan, serta kurangnya promosi jabatan untuk jangka waktu 

tertentu 

Tabel 1.1 Surat Peringatan Karyawan Hotel Whiz Pime Bogor 

Departement 2020 2021 2022 

Marketing - - - 

Security - - - 

Front Office/Vallet - - 1 

Housekeeping - - - 

Food  Beverage Product - - - 

Food  Beverage  Service - - - 

Engineering - - 1 
Sumber: Surat Peringatan karyawan Hotel. Data Sekunder 

 

Berdasarkan dari data di atas ada beberapa karyawan yang terlibat konflik 

karena kurangnya pengawasan dari atasan yang menyebabkan kurang 

harmonisnya hubungan antar karyawan, seperti yang terjadi di tahun 2022 

terdapat dua karyawan yang diberikan Surat Peringatan (SP). Hal tersebut akan 

menjadi koreksi bagi perusahaan untuk menjadi lebih baik. Kesempatan untuk 

promosi jabatan dilakukan apabila ada perubahan manager seperti 3 tahun 

terakhir hanya ada pergantian manager di tahun 2022. 

Tabel 1.2 Promosi Jabatan Karyawan Hotel Whiz Pime Bogor 

Departement 2020 2021 2022 

Marketing - - 1 

Security - - - 

Front Office/Vallet - - - 

Housekeeping - - - 

Food  Beverage Product - - - 

Food  Beverage  Service - - - 

Engineering - - - 
Sumber: Data Promosi Jabatan karyawan Hotel. Data Sekunder 

Berdasarkan dari data di atas hanya ada satu karyawan yang memiliki 

kesempatan untuk promosi jabatan, dari staff menjadi manager Hal tersebut 

membuat karyawan merasa kurang puas kepada pihak manajemen. Serta untuk 
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lebih memperkuat data tersebut, peneliti melakukan pra survey kepada 31 orang 

karyawan mengenai kepuasan kerja,lingkungan kerja, stress kerja dan work life 

balance. Diantaranya sebagai berikut : 

Tabel 1.3 Pra Survey Kepuasan Kerja 

No Uraian Jawaban 

Ya % Tidak % 

Pekerjaan 

1.  1. Saya memiliki kesempatan 

untuk menjalankan metode 

saya sendiri dalam melakukan 

pekerjaan 

2. Pekerjaan saya sangat 

menyenangkan 

13 42% 18 58% 

11 35% 20 65% 

Upah/gaji 

2.  1. Saya merasa gaji yang 

diberikan kepada saya sudah 

adil 

2. Saya merasa perusahaan 

sudah memberikan gaji 

karyawan sesuai dengan 

standart yang berlaku 

17 55% 14 45% 

19 61% 12 39% 

Promosi 

3.  1. Saya memiliki 

kesempatan untuk 

promosi jabatan 

2. Promosi jabatan dilakukan 

dengan jangka waktu yang 

teratur 

10 32% 21 68% 

12 39% 19 61% 

Pengawasan 

4. 1. Atasan saya mengapresiasi 

pekerjaan yang saya 

lakukan 

2. Atasan saya memiliki 

komunikasi yang baik kepada 

karyawan 

14 45% 17 55% 

18 58% 13 42% 

Rekan Kerja 

5.  1. Rekan kerja saya bersedia 

untuk membantu untuk 

mengatasi kesulitan dalam 

pekerjaan 

2. Saya memiliki hubungan yang 

baik dengan rekan kerja 

23 74% 8 26% 

17 55% 14 45% 

 

Rata - rata 

49,6% 50.4% 

Sumber: Hasil Pra Survei karyawan Hotel. Data diolah (2023) 
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Berdasarkan data pra survey yang dilakukan terhadap 31 karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor di atas menunjukan terdapat 49,6% karyawan yang merasa 

puas dan 50,4% karyawan hotel yang merasakan ke tidakpuasan kerja. Gejala 

diatas menunjukan belum optimalnya kepuasan kerja Hotel Whiz Prime Bogor. 

Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh beberapa hal salah satunya lingkungan 

kerja. 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja. Menurut (Widyaningrum, 2019). Lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja pekerja dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Apabila lingkungan kerja tidak nyaman, dipenuhi dengan kekacauan dan 

persaingan tidak sehat, maka akan tercipta kejenuhan dari para pekerja yang 

pada akhirnya akan menurunkan motivasi kerja mereka dan menciptakan 

ketidakpuasan dalam bekerja dan karyawan tidak bergairah atau bersemangat 

dalam melaksanakan pekerjaanya. Lingkungan kerja sendiri dapat dibagi 

menjadi 2 dimensi yaitu lingkungan kerja fisik dan non fisik. Kekurang 

nyamanan yang dialami oleh para karyawan hotel Whiz Prime Bogor adalah 

mengeluhkan beberapa AC yang rusak, dan pergantian warna dinding yang 

hanya diganti 5 tahun sekali tidak secepatnya diganti sehingga ruangan tidak 

nyaman untuk bekerja. Fenomena tersebut memperlihatkan ada permasalahan 

dalam lingkungan kerja untuk mencapai kepuasan kerja.  

 

Tabel 1.4 Pra Survey Lingkungan Kerja 

 

No Uraian Jawaban 

Ya % Tidak % 

Pencahayaan 

1.  1. Pencahayaan di tempat kerja 

sudah memadai 

2. Adanya penerangan dengan 

sinar matahari yang cukup 

meningkatkan produktifitas 

saya dalam bekerja 

18 58% 13 42% 

12 39% 19 61% 

Warna 

2.  1. Warna dinding yang diberikan 

di tempat kerja sudah sesuai 

dengan aspek tertentu 

2. Warna lampu yang diberikan 

di tempat kerja sudah sesuai 

dengan aspek tertentu 

17 55% 14 45% 

13 42% 18 58% 
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Sumber: Hasil Pra Survei karyawan Hotel. Data diolah (2023) 

Berdasarkan data pra survey yang dilakukan terhadap 31 karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor di atas menunjukan terdapat 48% karyawan yang merasa 

puas dan 52% karyawan hotel yang merasakan ketidak puasan kerja dengan 

lingkungan kerja yang tersedia. Gejala diatas menunjukan belum optimalnya 

lingkungan kerja dalam mendukung pekerjaan mereka. 

Variabel lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan yaitu 

stres kerja.  Stres kerja merupakan kondisi dimana seseorang mengalami tekanan 

atau ketegangan di lingkungan kerjanya karena merasa terbebani dalam 

melaksanakan kewajibannya (Novi & Susanti, 2020). Menurut (Halim & 

Antolis, 2021). Karyawan yang mengalami stres ditandai dengan perasaan yang 

lebih sensitif dan emosi yang tidak stabil yang dapat menghambat karyawan 

untuk berpikir positif sehingga akan berdampak pada pekerjaannya. Semakin 

tinggi seseorang yang berada di bawah tekanan, maka akan semakin terganggu 

kondisi fisik maupun psikologisnya (Kurniasari & Bahjahtullah, 2022).  (Umar 

et al., 2017). Menjelaskan bahwa stres kerja menimbulkan beberapa gejala 

seperti gejala fisik, psikologis, dan perilaku seseorang. Stres disebabkan oleh 

berbagai macam faktor seperti faktor lingkungan, tuntutan peran, tuntutan tugas, 

masalah pribadi, masalah keluarga, ketidakpastian ekonomi, dan faktor 

organisasi (Handayani & Daulay, 2021).  Karyawan hotel merasa beban kerja 

yang berlebihan tidak yakin untuk bisa menyelesaikan dengan tepat waktu 

sehingga merasa kekurangan waktu untuk beristirahat. 

 

 

 

No Uraian Jawaban 

Ya % Tidak % 

Udara  

3.  1. Fasilitas kantor seperti ac, 

udara, kelembapan sudah 

cukup baik 

2. Berfungsinya ventilasi di 

ruang kerja saya membuat 

saya tidak mudah lelah saat 

bekerja 

17 55% 14 45% 

15 48% 16 52% 

Suara 

4.  1. Ruang kerja saya cukup 

kedap terhadap suara yang 

menimbulkan kebisingan 

2. Ketenangan di lingkungan 

kerja saya membuat saya tetap 

produktif dalam bekerja 

13 42% 18 58% 

15 48% 16 52% 

 

Rata - rata 

 

48% 

 

52% 
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Tabel 1.5 Pra Survey Stres Kerja 

Sumber: Hasil Pra Survei karyawan Hotel. Data diolah (2023) 

 

No Uraian Jawaban 

Ya % Tidak % 

Tuntutan Tugas 

1.  1. Saya mempunyai banyak 

pekerjaan yang harus 

diselesaikan dalam waktu 

yang sama 

2. Saat saya mengerjakan 

tugas, informasi terkait 

tugas disampaikan dengan 

jelas 

16 52% 15 48% 

22 71% 9 29% 

Tuntutan Peran 

2.  1. Pekerjaan yang dilakukan 

tidak sesuai dengan bidang 

keahlian yang dimiliki 

2. Tuntutan terhadap kualitas 

pekerjaan terlalu berlebih 

11 35% 20 65% 

21 68% 10 32% 

Hubungan Personal  

 

3.  

 

1. Komunikasi antar 

karyawan tidak terjalin 

dengan baik 

2. Terdapat persaingan antar 

karyawan dalam 

menyelesaikan tugas 

15 48% 16 52% 

23 74% 8 26% 

Struktur Organisasi 

4.  1. Saya sering mengerjakan 

tugas diluar tanggung 

jawab saya 

2. Saya merasa dilibatkan 

dalam setiap keputusan 

yang menyangkut 

kepentingan bersama 

25 81% 6 19% 

20 64% 11 36% 

Gaya Kepemimpinan 

5.  1. Dalam kepemimpinannya 

atasan saya menciptakan 

rasa tegang kepada 

bawahannya 

2. Pimpinan tidak perhatian 

terhadap karyawan 

26 84% 5 16% 

13 42% 18 58% 

 

Rata - rata 

61,9% 38,1% 
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Berdasarkan data pra survey yang dilakukan terhadap 31 karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor di atas menunjukan terdapat 61,9% karyawan yang merasa 

stres dengan beban kerja yang dihadapi dan 38,1% karyawan hotel yang 

merasakan biasa saja dalam arti tidak merasa stress dengan beban pekerjaan yang 

ada. Gejala diatas menunjukan masih banyak yang merasa stress dengan beban 

kerja yang ada. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Diah Lailatul Qodrizana, 2018). 

Mengungkapkan bahwa work life balance merupakan salah satu faktor yang 

dapat menyebabkan Kepuasan kerja. Karyawan memiliki kehidupan yang sangat 

kompleks diantara pekerjaan, kehidupan pribadi, keluarga, kehidupan sosial, 

serta tanggung jawab yang membutuhkan manajemen waktu yang baik agar 

mendapatkan keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaannya. Karena adanya 

kewajiban untuk mengerjakan pekerjaan dengan profesional dan sesuai dengan 

tujuan organisasi, namun juga harus tetap memenuhi kehidupan keluarga dan 

diri sendiri seperti liburan dan menjalankan hobi, dan juga memiliki waktu untuk 

bersosialisasi dengan keluarga maupun teman-teman diluar lingkungan kerja. 

Work life balance merupakan alokasi waktu dan energi psikologis dengan 

seimbang antara kehidupan kerja dan kehidupan di luar kerja (non-kerja), 

dengan memperoleh kepuasan dari keduanya (Sirgy & Lee, 2018). Ketidak 

seimbangan antara kehidupan kerja dan non-kerja yang tidak diawasi dapat 

menyebabkan tekanan mental, menurunnya performa, dan timbulnya bentrokan 

dengan keluarga. Work life balance menjadi suatu hal yang perlu diperhatikan 

oleh perusahaan dalam memenuhi kesimbangan kehidupan karyawan 

(Mahardika et al., 2022). Work life balance adalah suatu pembagian waktu bagi 

suatu individu antara kehidupan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya yang 

harus diprioritaskan (Praditya & Irbayuni, 2022). Work life balance memiliki arti 

bahwa seseorang mampu mengatur waktu untuk tanggung jawab pekerjaan dan 

waktu diluar pekerjaan dengan meluangkan waktu bersama keluarga, teman, 

maupun diri sendiri. Adapun fenomena yang disebut work life imbalance yaitu 

ketidakseimbangan kehidupan kerja dan pribadi dimana kebalikan dari work life 

balance, seperti beberapa kali membawa pekerjaan ke rumah atau melakukan 

jam kerja lembur di kantor. Karyawan yang berhasil menyeimbangkan 

kehidupan pekerjaan dan pribadinya dapat terhindar dari konflik peran karena 

merasa puas dengan peran dalam pekerjaan dan peran dalam keluarganya 

(Kelliher et al., 2019). Peneliti melakukan pra survei kepada 31 karyawan terkait 

work life balance dengan hasil sebagai berikut: 
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Tabel 1.6 Pra Survey Work Life Balance 

No Uraian Jawaban 

Ya % Tidak % 
Work Intereference With Personal Life (WIPL) 

1.  1. Waktu berkumpul dengan 

teman/ keluarga berkurang 

karena pekerjaan 

2. Saya sering mengabaikan 

kebutuhan pribadi karena 

pekerjaan 

21 68% 10 32% 

24 77% 7 23% 

Personal Life Interference With Work (PLIW) 

2.  1. Kehidupan pribadi saya 

menguras energi yang saya 

butuhkan untuk melakukan 

pekerjaan saya 

2. Saya akan mendedikasikan 

lebih banyak waktu untuk 

bekerja jika tidak banyak hal 

yang terjadi 

16 52% 15 48% 

13 42% 18 58% 

Personal Life Enhanment With Work (PLEW) 

3.  1. Kehidupan pribadi saya 

membantu memberi kesiapan 

untuk melakukan pekerjaan 

keesokan harinya 

2. Kehidupan pribadi saya 

memberi energi positif untuk 

melakukan pekerjaan saya 

19 61% 12 39% 

21 68% 10 32% 

Work Enhancement Of Personal Life (WEPL) 

4.  1. Kondisi pekerjaan 

memberikan energi positif 

kepada kehidupan 

pribadi/keluarga 

2. Pekerjaan saya memberi saya 

tenaga untuk melakukan 

aktivitas di luar pekerjaan yang 

penting bagi saya 

25 81% 6 19% 

15 48% 16 52% 

 

Rata - rata 

62,1% 37,9% 

Sumber: Hasil Pra Survei karyawan Hotel. Data diolah (2023) 

 

Berdasarkan data pra survey yang dilakukan terhadap 31 karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor di atas menunjukan terdapat 62,1% karyawan yang merasa 

keseimbangan kehidupannya kurang baik, melainkan mereka merasa lebih 

banyak menghabiskan waktu untuk pekerjaan dan 37,9% karyawan hotel yang 

merasakan biasa saja dalam arti tidak merasa keseimbangan hidupnya terganggu 

dengan beban pekerjaan yang ada. Gejala diatas menunjukan masih banyak yang 

merasa keseimbangan hidupnya merasa kurang puas. 
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Penelitian yang dilakukan dengan judul “Pengaruh Stres kerja, Beban Kerja 

dan Konflik Pekerjaan Keluarga Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Swiss 

BellInn Hotel” lokasi penelitian yang digunakan adalah Swiss Bel Inn Bali, 

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang berbentuk 

asosiatif karena bertujuan untuk mengetahui pengaruh dua variabel bebas atau 

lebih terhadap satu variabel terikat dengan sampel menggunakan kuesioner 

sebanyak 60 karyawan Swiss Bel Inn Bali, Teknik analisis data yang digunakan 

adalah analisis deskriptif dan analisis inferensial. Hasil penelitian ini 

menunjukan stres kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja, beban kerja berpengaruh secara negatif dan signifikan, dan 

konflik pekerjaan-keluarga berpengaruh secara negatif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Swiss Belinn Hotel Legian. Pihak manajemen hotel 

seyogyanya fokus untuk mencari solusi agar kepuasan kerja karyawan 

meningkat. Dari hasil penelitian tersebut menjadi sebuah research gap dalam 

penelitian ini. Penemuan kesenjangan penelitian sebelumnya dan beberapa 

permasalahan yang telah dijelaskan membuat peneliti tertarik untuk mengkaji 

lebih mendalam melalui penelitian yang berjudul “Pengaruh Lingkungan 

Kerja Dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja melalui Work Life 

Balance Pada Hotel Whiz Prime Bogor ”. 

 

1.2.    Identifikasi dan Perumusan Masalah 

1.2.1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah di paparkann diatas, maka penulis 

ingin mengidentifikasikan masalah sebagai berikut :  

1. Masih adanya beberapa karyawan yang mengeluhkan ketidak tepatan 

pembayaran gaji karyawan. 

2. Masih ada yang mengalami kurang harmonisnya hubungan antara sesama 

karyawan. 

3. Masih ada karyawan yang merasa Insentif yang diberikan belum  

dibayarkan secara adil. 

4. Perusahaan memberikan gaji yang belum sesuai dengan beban pekerjaan. 

5. Masih terdapat fasilitas kerja yang kurang memadai, seperti Wifi yang 

kurang mendukung. 

6. Rekan Kerja yang kurang mendukung. 

7. Masih ada karyawan yang memiliki beban kerja yang berlebihan. 

8. Banyak karyawan yang merasa lebih menghabiskan waktu untuk pekerjaan 

dibandingkan waktu pribadi. 

9. Masih ada karyawan merasa kurang puas dengan kehidupan pekerjaan dan 

pribadi yang dijalani saat ini. 
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1.2.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan penjelasan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, 

maka perumusan masalah untuk penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan Whiz Prime Bogor ? 

2. Apakah terdapat pengaruh antara stres kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan Whiz Prime Bogor ? 

3. Apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap work life 

balance karyawan Whiz Prime Bogor ? 

4. Apakah terdapat pengaruh antara stress kerja terhadap work life balance 

Whiz Prime Bogor ? 

5. Apakah terdapat pengaruh antara work life balance terhadap kepuasan kerja 

karyawan Whiz Prime Bogor ? 

6. Apakah terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan Whiz Prime Bogor yang di mediasi work life balance ? 

7. Apakah terdapat pengaruh antara stres kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan Whiz Prime Bogor yang di mediasi work life balance ? 

 

1.3.    Maksud dan Tujuan Penelitian  

1.3.1. Maksud Penelitian 

Maksud penelitian ini adalah untuk memperoleh data dan informasi yang 

berhubungan dengan masalah yang dibahas sebagai bahan masukan dalam 

penyusunan skripsi ini, serta dapat menghasilkan informasi yang penting guna 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan melalui lingkungan kerja, stress kerja 

dan work life balance pada Whiz Prime Bogor. Sebagai bahan penelitian di 

Jurusan Manajemen Sumber Daya Manusia, Fakultas Eknomi dan Bisnis, 

Universitas Pakuan. 

1.3.2. Tujuan Penelitian  

Tujuan penyusunan penelitian pada Whiz Prime Bogor adalah sebagai                 

berikut : 

1. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan Whiz Prime Bogor. 

2. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh stres kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan Whiz Prime Bogor. 

3. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh lingkungan kerja terhadap 

work life balance karyawan Whiz Prime Bogor.  

4. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh stress kerja terhadap work 

life balance karyawan Whiz Prime Bogor. 

5. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh work life balance terhadap 

kepuasan kerja karyawan Whiz Prime Bogor. 
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6. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja yang di mediasi work life balance karyawan Whiz Prime 

Bogor. 

7. Untuk mengetahui dan membuktikan pengaruh stress kerja terhadap 

kepuasan kerja yang di mediasi work life balance karyawan Whiz Prime 

Bogor. 

 

1.4.    Kegunaan Penelitian 

1.4.1. Kegunaan Praktis 

Bagi pihak manajemen Hotel Whiz Prime Bogor hasil penelitian ini 

diharapkan  mampu menjadi bahan masukan dan pertimbangan dalam 

mengembangkan dan menyempurnakan kebijakan yang telah dibuat oleh Whiz 

Prime Bogor, khususnya yang berhubungan dengan lingkungan kerja, stress 

kerja, work life balance dan kepuasan kerja sehingga perusahaan dapat 

mengoptimalisasikan kinerja karyawan Whiz Prime Bogor.  

1.4.2. Kegunaan Akademis 

1. Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk menjadi bahan 

referensi bagi penelitian yang berkaitan dengan pengaruh lingkungan kerja 

dan setres kerja terhadap kepuasan kerja melalui Work Life Balance.  

2. Diharapkan dapat mencari tahu lebih dalam dan menerapkan wawasan serta 

ilmu yang telah didapatkan semasa perkuliahan terkait Manajemen Sumber 

Daya Manusia yang sudah didapatkan selama menempuh perkuliahan 

Program Studi Manajemen S1. Serta menambah wawasan yang kemudian 

dapat diterapkan dalam pengelolaan sumber daya manusia kelak mengenai 

lingkungan kerja, stres kerja, kepuasan kerja, dan work life balance. 

 

 



 
 

13 
 

BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 
 

2.1.    Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia dalam setiap organisasi merupakan sumber daya yang 

utama di samping sumber daya lainnya. Semakin besar suatu organisasi maka 

semakin banyak orang yang berkecimpung di dalamnya. Organisasi pun tidak 

dapat menghindari permasalahan yang timbul maupun konflik di antara 

anggotanya. Oleh karena itu, sumber daya manusia harus di-manage dan 

dimanfaatkan dengan baik. Boxall dan Purcell dalam (Raudhotunnisa & 

Husniati, 2022). Manajemen sumber daya manusia merupakan upaya mengelola 

setiap individu dan memelihara hubungan mereka untuk mengoptimalkan 

kontribusi mereka terhadap pertumbuhan organisasi. Menurut (Larasati, 2018). 

Manajemen SDM adalah hal-hal berkaitan dengan pembinaan, pendayagunaan 

dan perlindungan sumber daya manusia. Tugas manajemen SDM adalah 

mengelola unsur-unsur manusia dengan segala potensi yang dimiliki sehingga 

dapat diperoleh sumber daya manusia yang dapat mencapai tujuan organisasi. 

Menurut (Ajabar, 2020). Manajemen SDM adalah proses memberdayakan atau 

memaksimalkan anggota organisasi sehingga mampu mencapai tujuan 

organisasi tersebut secara efektif dan efisien. (Dessler, 2019). Menjelaskan 

manajemen SDM adalah “The process of acquiring, training, appraising, and 

compensating employees, and of attending to their labor relations, health and 

safety, and fairness concerns.  

2.1.2. Tinjauan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut (Sedarmayanti, 2018). Menyatakan bahwa tujuan manajemen 

SDM dalam tiap perusahaan sangat bervariasi tergantung dari sejauh mana 

perkembangan organisasinya, sebagai berikut: 

1. Memberikan saran terkait kebijakan sumber daya manusia agar perusahaan 

memiliki sumber daya manusia yang berkualitas dalam menghadapi 

perubahan. 

2. Mengembangkan dan menjalankan kebijakan sumber daya manusia agar 

mencapai tujuan perusahaan. 

3. Memecahkan masalah antar hubungan karyawan agar tidak terjadi 

permasalahan dalam mencapai tujuan. 

4. Menyediakan alat komunikasi bagi karyawan dan manajemen perusahaan 

dan menciptakan suasana yang dapat membantu manajer lini mencapai 

tujuan. 

5. Memantau arah perkembangan dan strategi perusahaan dengan 

memerhatikan sumber daya manusia. 
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2.1.3. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Dalam (Ansory dan Indrasari, 2018). Manajemen sumber daya manusia 

memiliki fungsi yang terdiri dari fungsi manajerial Manajemen SDM dan fungsi 

operasional Manajemen SDM. 

1. Perencanaan (Planning) 

Suatu proses untuk menganalisis dan menentukan kebutuhan organisasi, 

seperti menganalisis tujuan apa yang dapat dicapai perusahaan hanya 

dengan sumber daya manusia yang ada pada saat itu. Selain itu, perencanaan 

dibutuhkan untuk menentukan sumber daya manusia yang diperlukan dalam 

mencapai tujuan perusahaan. 

2. Pengorganisasian (Organizing) 

Setelah perencanaan dibuat maka akan dibuat alat dalam mencapai tujuan 

tersebut yaitu dengan dibuat organisasi beserta karyawan atau karyawan 

dalam melaksanakannya. 

3. Pengarahan (Directing)  

Fungsi pengarahan sebagai yang menggerakkan karyawan agar bekerja 

dengan efektif dan efesien. 

4. Pengendalian (Controlling) 

Berfungsi untuk melakukan pengawasan dan menilai bila terjadinya 

penyimpangan supaya lebih terarah kegiatan tersebut. 

5. Pengadaan tenaga kerja (Sumber Daya Manusia) 

Pengadaan dilakukan untuk menyusun perencanaan, penarikan sumber daya 

manusia, seleksi calon karyawan yang akan masuk ke perusahaan, 

penempatan, dan orientasi. 

6. Pengembangan 

Dilakukan untuk meningkatkan kemampuan yang dimiliki tiap karyawan 

agar mampu menjalankan tugasnya dengan baik. 

7. Kompensasi 

Pemberian kompensasi bertujuan sebagai bentuk penghargaan terhadap 

pekerjaan atas pencapaian tujuan perusahaan, pemberian ini bisa dalam 

bentuk material maupun non material. 

8. Pengintegrasian 

Kegiatan menyatukan keinginan perusahaan dengan keinginan karyawan 

terciptanya kerjasama dalam mencapai tujuan perusahaan. 

9. Pemeliharaan 

Kegiatan untuk memertahankan atau memelihara kebutuhan karyawan agar 

siap menjalankan tugas yang diberikan 

10. Pemutusan hubungan kerja. 

Kegiatan untuk pengakhiran hubungan kerja yang dilakukan karena adanya 

suatu hal, sehingga mengakibatkan selesainya hak dan kewajiban karyawan 

yang bersangkutan dengan perusahaan. 



15 
 

 

2.2.    Lingkungan Kerja 

2.2.1. Definisi Lingkungan Kerja 

Menurut (Afandi, 2018) lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang 

ada di perusahaan yang dapat memengaruhi karyawan dalam melaksanakan 

tugas atau pekerjaannya, seperti suhu, kelembaban, cahaya, ventilasi, 

kebisingan, serta rekan kerja di sebuah perusahaan. Menurut (Sutrisno, 2019) 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di lingkungan karyawan pada 

saat bekerja dan berdampak terhadap pelaksanaan pekerjaan. Lingkungan kerja 

merupakan keseluruhan fasilitas dan alat yang bisa dimanfaatkan dan digunakan 

oleh karyawan dalam bekerja dan mampu berdampak langsung terhadap hasil 

akhir dari proses pengerjaannya (Darmawati et al., 2019). Lingkungan kerja 

sangat penting untuk menunjang produktivitas karyawan, lingkungan kerja 

dinilai dapat memengaruhi suasana hati dan keseluruhan memandang hidup 

karena lingkungan memberikan dorongan kuat bagi perasaan, ide, maupun 

wawasan terhadap orang yang kita temui (Kaswan, 2019). Lingkungan kerja 

yang membuat karyawan tidak nyaman mengakibatkan timbulnya keinginan 

karyawan untuk keluar dari perusahaan (Tulangow et al., 2018). Menurut 

(Fahmy et al., 2021). Lingkungan kerja adalah segala sesuatu disekitar tempat 

kerja karyawan, baik fisik maupun non fisik yang dapat memengaruhi seorang 

karyawan selama bekerja. Pendapat serupa menurut (Siagian & Khair, 2018). 

Bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan 

yang bisa memengaruhi karyawan tersebut dalam melaksanakan tugastugas yang 

sudah diberikan perusahaan. Menurut (Enny, 2019). Segala hal yang berada di 

sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan karyawan, 

sehingga karyawan akan memperoleh hasil yang sebesar-besarnya, merupakan 

definisi lingkungan kerja. Nyaman dan kondusifnya lingkungan kerja, mampu 

meningkatkan semangat kerja karyawannya, namun tidak dapat dipungkiri jika 

lingkungan kerja yang tidak nyaman akan menurunkan semangat kerja para 

karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu untuk mewujudkan keamanan dan 

kenyamanan bagi para pekerjanya. 

2.2.2. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Menurut (Enny, 2019). Faktor yang memengaruhi lingkungan kerja, antara 

lain: 

1. Personal atau Individu 

Biasanya terdiri dari atas apa yang dimiliki individu, seperti keterampilan 

atau kemampuan, kepercaaan diri, motivasi, dan pengetahuan. 

2. Kepemimpinan 

Kualitas sikap dan gaya kepemimpinan dalam memberikan arahan 

semangat, maupun dorongan. 

3. Tim dan Kelompok Kerja 

Terlihat adanya dukungan, motivasi, dan kepercayaan kepada sesame 

anggota atau rekan kerja. 
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4. Sistem pada Perusahaan 

Terdiri dari fasilitas yang diberikan perusahaan, budaya organsasi dan juga 

sistem kerja yang berlaku di perusahaan.  

5. Kontekstual 

Adanya perubahan pada lingkungan internal maupun eksternal. 

2.2.3. Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut (Sedarmayanti, 2018). Indikator lingkungan kerja dibagi menjadi 

dua, yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan keja non fisik. 

1. Lingkungan Kerja Fisik 

Suatu keadaan di tempat kerja karyawan yang berbentuk fisik yang bisa 

memengaruhi karyawan secara langsung maupun tidak langsung, seperti 

pencahayaan, warna, bising, suhu udara, dan ruang gerak. 

2. Lingkungan Kerja Non Fisik 

Seluruh keadaan ditempat kerja yang biasanya berkaitan dengan individu , 

baik dengan sesama rekan kerja dan hubungan antara atasan dan bawahan, 

seperti hubungan kerja, kesempatan untuk maju, dan keadilan dalam 

bekerja. 

Lingkungan kerja menurut (Afandi, 2018). Adalah sesuatu yang ada 

dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperature, kelembaban, pentilasi, penerangan, 

kebersihan tempat kerja,dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja.  

indikator lingkungan kerja terbagi menjadi (4) indikator yaitu : 

3. Pencahayaan  

Cahaya penerangan yang cukup memancarkan dengan tepat akan 

menambah efisiensi kerja para karyawan, karena mereka dapat bekerja 

dengan lebih cepat lebih sedikit membuat kesalahan dan matanya tak lekas 

menjadi lelah. 

4. Warna  

Merupakan salah satu faktor yang penting untuk memperbesar efisiensi 

kerja para karyawan, khususnya warna akan mempengaruhi keadaan jiwa 

mereka dengan memakai warna yang tepat pada dinding ruang dan alat-alat 

lainnya kegembiraan dan ketenangan bekerja para karyawan akan 

terpelihara. 

5. Udara  

Mengenai faktor udara ini, yang sering sekali adalah suhu udara dan 

banyaknya uap air pada udara itu. 

6. Suara 

Untuk mengatasi terjadinya kegaduhan, perlu kiranya meletakkan alat-alat 

yang memiliki suara yang keras, seperti mesin ketik pesawat telepon, parkir 

motor, dan lain-lain. Pada ruang khusus, sehingga tidak mengganggu 

pekerja lainnya dalam melaksanakan tugasnya. 
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Berdasarkan teori-teori di atas, dapat disintesakan bahwa lingkungan kerja 

merupakan segala hal yang ada di sekeliling atau sekitar tempat karyawan 

bekerja baik secara fisik, yaitu pencahayaan, warna, bising, suhu udara, ruang 

gerak, sirkulasi udara, dan suhu udara maupun non fisik yaitu hubungan kerja 

yang dapat memengaruhi karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. 

 

2.3.    Stres Kerja 

2.3.1. Definisi Stres Kerja 

Menurut (Robbins & Judge, 2022) stres kerja merupakan sebuah situasi 

dimana karyawan merasakan kondisi tuntutan, peluang, serta harapan yang 

belum pasti sehingga karyawan memperlihatkan respon yang menguntungkan 

dalam meningkatkan kualitas dari karyawan serta kerugian yang menghambat 

dari suatu proses berpikirnya karyawan. Menurut (Greenhaus et al., 2018). Stres 

kerja merupakan sebuah tanggapan dari fisiologis, emosional, kognitif, serta 

perilaku yang dihadapi oleh karyawan pada tiga keadaan seperti tuntutan, 

kendala, dan peluang yang dapat menjadi sebuah ancaman untuk kesejahteraan 

karyawan secara menyeluruh, yang dimana keadaan tersebut dapat menjadi stres 

jika keadaan itu dapat mengancam dan melebihi kemampuan karyawan dalam 

menanganinya. Menurut (Asih et al., 2018). Stres kerja merupakan suatu 

keadaan dari interaksi individu dengan pekerjaanya terhadap sesuatu berupa 

sebuah kondisi ketegangan yang menimbulkan ketidakseimbangan antara fisik 

maupun psikis yang dapat mempengaruhi proses berpikir, emosi, serta keadaan 

karyawan. Menurut (Fahmi, 2017). Stres kerja merupakan sebuah kondisi yang 

dapat menekan diri serta jiwa manusia diluar batas kemampuaan, yang dimana 

jika dibiarkan secara terus menerus tidak ada solusi dapat mempengaruhi pada 

kondisi kesehatan individu tersebut. Menurut (Badu & Djafri, 2017). Stres kerja 

merupakan tekanan karena adanya beban pekerjaan serta berbagai macam hal 

lain pada seseorang sehingga dapat memberikan rasa sulit dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. 

2.3.2. Jenis – Jenis Stres Kerja 

Menurut Berney dan Selye dalam (Asih et al., 2018). Terdapat empat jenis 

dari stres yaitu sebagai berikut : 

1. Eustres (Good Stres) 

Eustres merupakan jenis stres yang dapat menciptakan stimulus serta 

kegairahan yang mempunyai pengaruh bermanfaat untuk karyawan 

yangmerasakannya. Contohnya yaitu  munculnya tantangan karena adanya 

tanggung jawab meningkat, tugas pekerjaan yang berkualitas tinggi, serta 

adanya tekanan waktu. 

2. Distress 

Distress merupakan jenis stres yang memberikan efek bahaya untuk 

karyawan yang merasakannya. Contohnya seperti adanya tuntuntan 
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berlebihan dan tidak menyenangkan sehingga energi karyawan terkuras dan 

menyebabkan karyawan tersebut mudah sakit. 

3. Hyperstress 

Hyperstress merupakan jenis stres yang dapat menyebabkan dampak yang 

luar untuk individu yang merasakannya. Meski bersifat positif ataupun 

negatif namun stres tetap akan membuat individu merasa terbatas terhadap 

kemampuan adaptasi. Contohnya yaitu stres karena adanya serangan teroris.  

4. Hypostress 

Hypostress merupakan jenis stres yang timbul karena kekurangan stimulasi. 

Contohnya seperti stres karena adanya pekerjaan rutin ataupun stres karena 

bosan. 

2.3.3. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Penyebab Stres  

Menurut (Badu & Djafri, 2017). Terdapat beberapa faktor – faktor yang 

menyebabkan munculnya stres kerja yaitu sebagai berikut : 

1. Stres Lingkungan 

Lingkungan yang berada di sekitar perusahaan yaitu seperti politik, 

ekonomi, serta perubahan teknologi. Dengan adanya perubahan akan 

berpengaruh terhadap perusahaan sehingga menyebabkan adanya 

ketidakpastian untuk karyawan. Adanya perubahan dan ketidakpastian akan 

menjadi penyebab karyawan merasakan stres kerja. 

2. Stres Organisasi 

Adanya karyawan pada sebuah perusahaan mempunyai beberapa fungsi 

yang dapat membantu perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan. 

Untuk menjalani fungsinya, karyawan akan merasakan tuntutan tugas 

pekerjaan, tuntutan pribadi, serta tuntutan peran. Tuntutan tugas pekerjaan 

berhubungan dengan kuantitas pekerjaan yang harus dilaksanakan dan 

diselesaikan, kemudian tuntutan pribadi berhubungan dengan hubungan 

antara rekan kerja, serta tuntutan peran berhubungan dengan tekanan yang 

harus dirasakan oleh karyawan dalam melakukan pekerjaannya. 

3. Stres Individu 

Karyawan mempunyai kehidupan, tidak hanya bekerja saja. Untuk 

kehidupan pribadi, karyawan kemungkinan mengalami permasalahan 

dengan keluarga, teman, ataupun masalah lainnya yang dapat membuat 

karyawan merasakan stres. 

2.3.4. Gejala Stres 

Menurut Robbins dan Timothy dalam (Asih et al., 2018). Terdapat tiga 

gejala stres yang dapat dirasakan oleh seseorang yaitu sebagai berikut : 

1. Gejala Fisiologis 

Stres dapat menimbulkan perubahan dalam metabolisme, meningkatkan 

pernapasan, fungsi jantung, serta tekanan darah yang akan membuat 

seseroang merasakan sakit kepala, serta dapat menimbulkan serangan 

jantung. 



19 
 

 

2. Gejala Psikologis 

Stres dapat menimbulkan gejala pada keadaan psikologis seseorang seperi 

munculnya rasa cemas, tegang, mudah marah, bosan, serta akan muncul 

sikap menunda. 

3. Gejala Perilaku 

Gejala perilaku ini terkait dengan menurunnya produktivitas, tingkat 

perputaran karyawan, meningkatnya ketidakhadiran, kemudian terdapat 

perubahan dalam kebiasaan seperti merokok, makan, mengkonsumsi 

alkohol, merasa gelisah, serta adanya gangguan tidur. 

2.3.5. Indikator Stres Kerja 

Menurut (Afandi, 2021). Terdapat beberapa indikator untuk mengukur stres 

kerja yang terjadi pada karyawan yaitu sebagai berikut : 

1. Tuntutan tugas, merupakan sebuah tekanan yang muncul karena adanya 

faktor dari keadaan kerja serta keadaan lingkungan kerja karyawan dalam 

melakukan pekerjaan dan tanggung jawabnya. 

2. Tuntutan Peran, merupakan sebuah tekanan yang muncul karyawan karena 

adanya faktor dari seseorang yang memberi peran terkait untuk karyawan 

sebagai anggota pada organisasi. 

3. Hubungan Personal, merupakan sebuah tekanan yang mucul karena adanya 

faktor dari teman atau rekan kerja karena tidak terdapat tanggung jawab 

serta kerja sama dengan baik, dan adanya komunikasi yang buruk antar 

sesama rekan kerja. 

4. Struktur Organisasi, merupakan sebuah tekanan yang muncul dari factor 

organisasi seperti ketidakjelasan mengenai struktur organisasi, wewenang, 

peran, serta tanggung jawab pada perusahann. 

5. Gaya kepemimpinan, merupakan sebuah tekanan yang muncul karena 

adanya faktor mengenai gaya kepemimpinan dalam perusahaan sehingga 

dapat berdampak pada suasana dalam perusahaan seperti muncul rasa 

tegang, cemas, serta takut. 

 

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disintesakan bahwa stres kerja 

merupakan suatu keadaan dimana karyawan merasa tertekan karena adanya 

tuntutan pekerjaan yang berpengaruh pada kondisi fisik maupun psikis karyawan 

sehingga dapat mempengaruhi produktivitas dan kinerja karyawan yang dapat 

diukur dengan indikator tuntutan tugas, tuntutan peran, hubungan personal, 

struktur organisasi, serta gaya kepemimpinan. 
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2.4.    Work Life Balance 

2.4.1. Definisi Work Life Balance 

Work Life Balance adalah sejauh mana keterlibatan dan kepuasan individu 

dalam peran mereka diantara kehidupan pribadi dan kehidupan pekerjaan serta 

tidak menimbulkan konflik diantara keduanya (Ula, Susilawati, & Widyasari, 

2019). Sedangkan menurut (Maria Helena Carolinda Dua, 2020) Work Life 

Balance adalah kemampuan individu untuk menjaga keseimbangan antara 

kewajiban mereka di tempat kerja dengan kebutuhan pribadi diluar pekerjaan. 

Istilah work-life balance (keseimbangan kehidupan kerja) pertama kali 

digunakan di Inggris pada takhir tahun 1970-an untuk menggambarkan 

keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Program 

worklife balance sebenarnya sudah dilaksanakan di Amerika sebelum perang 

dunia kedua yaitu tahun 1930, walaupun masih dalam cara yang sederhana. 

Konsep ini mulai marak digunakan pada perusahaan-perusahaan Amerika tahun 

1986, untuk mengatasi pilihan para pekerja Amerika yang seringkali 

mengabaikan keluarga, relasi dan waktu luang demi mengejar tujuan organisasi. 

Menurut Mendis & Weerakkody dalam (Ardiansyah & Surjanti, 2020). Work 

life balance merupakan pola kerja yang memungkinkan karyawan 

menggabungkan antara tanggung jawab karyawan di tempat kerja dengan 

tanggung jawab karyawan yang lain seperti merawat anak atau saudara yang 

sudah lanjut usia. Work-life balance memiliki sistem jam kerja 6 jam dan terbagi 

dalam 4 shift yang menggantikan sistem kerja tradisional yaitu sistem jam kerja 

8 jam yang terbagi dalam 3 shift, agar para karyawannya memiliki waktu lebih 

untuk dihabiskan bersama keluarga. Hasil yang dicapai dari sistem baru tersebut 

adalah meningkatnya moral karyawan, memiliki pandangan yang lebih positif 

terhadap hal-hal lain dalam pekerjaan mereka, meliputi: peningkatan mutu 

pelayanan, kebanggaan terhadap organisasi, perasaan terikat dan tanggung 

jawab terhadap pekerjaan serta efisiensi organisasi (Risna et al., 2017). 

2.4.2. Aspek Work Life Balance 

Diungkapkan oleh (Hudson, Anugrah, P. G., & Priyambodo, 2021). Bahwa 

terdapat tiga aspek dalam work-life balance, antara lain sebagai berikut: 

1. Penyeimbang waktu 

Penyeimbang waktu menuju kepada berapa banyak waktu yang dipunyai 

tiap karyawan untuk pekerjaan ataupun untuk aktivitas pribadinya. Perihal 

tersebut bisa dilihat lewat berapa banyak waktu yang dihabiskan karyawan 

dalam melaksanakan pekerjaannya serta kala mengosongkan waktu untuk 

kegiatan diluar pekerjaan semacam dengan sahabat ataupun keluarga. 

2. Penyeimbang keterlibatan 

Kala seseorang karyawan mempunyai waktu serta kesediaan untuk ikut 

serta dalam aktivitas pekerjaannya tetapi senantiasa berupaya ikut serta 

dalam keputusan serta aktivitas yang berkaitan dengan keluarga serta 

teman- temannya. 
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3. Penyeimbang Kepuasan 

Penyeimbang kepuasan yang dirasakan oleh karyawan yakni penyeimbang 

perasaan di mana mereka merasa puas dengan apa yang dipunyai terpaut 

pekerjaan, ataupun dengan kondisi keluarga serta sosialnya. Kepuasan yang 

dialami ini bisa timbul kala karyawan telah merasa membagikan yang 

terbaik untuk pekerjaan serta kehidupannya dan memperoleh hal- hal yang 

baik pula dari kedua faktor tersebut yang bisa dilihat lewat kesejahteraan 

kerja serta keluarga, baik tidaknya ikatan dengan sahabat, kinerja yang 

dihasilkan serta timbal balik dari industry. 

2.4.3. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Work Life Balance 

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Work-Life Balance menurut (Utami 

dan Yuniarti 2019). Ada beberapa faktor pendorong work-life balance, yaitu : 

1. Nilai kenyamanan membuat seorang lebih menguasai dengan apa yang 

dikerjakannya setiap hari serta membuat seorang bisa menanggulangi 

konflik yang terjaldi. Contohnya ialah karyawan bisa mengendalikan 

ruangan kerja ataupun kursi kerja, sehingga membuat aman karyawan dalam 

menuntaskan pekerjaanya. 

2. Nilai religi, dengan metode percaya kepada Tuhan, seorang hendak sanggup 

buat melaksanakan refleksi diri serta menerima keadaan. Contohnya saat 

sebelum melaksanakan sesuatu pekerjaan, karyawan bisa melaksanakan 

ibadah semacam doa, shalat ataupun lain sebagainya. 

3. Nilai meraih dimana seorang bisa menggunakan pengetahuannya buat bisa 

menolong serta menuntaskan permasalahan yang terjalin dalam kehidupan 

tiap hari dengan fleksibel. Contohnya karyawan bisa mengendalikan agenda 

kerja dari uraian manajemen waktunya, sehingga waktunya kerja bisa 

dituntaskan dengan fleksibel serta kilat. 

2.4.4. Indikator Work Life Balance 

Menurut Fisher, Burger, dan Smith dalam (Haralayya, 2021) Work Life 

Balance Merupakan hal yang esensial, karena tidak tercapainya Work Life 

Balance berakibat pada rendahnya kebahagiaan dan work life conflict pada 

karyawan. Oleh sebab itu berikut adalah beberapa indicator work life balance : 

1. Work Interference With Personal Life (WIPL), Campur tangan kerja dengan 

kehidupan pribadi yakni di mana pekerjaan yang dimiliki karyawan dapat 

mempengaruhi kehidupan pribadi secara negatif. 

2. Personal Life Interference With Work (PLIW ), Campur tangan kehidupan 

pribadi dengan pekerjaan yakni di mana ketika kehidupan pribadi seorang 

karyawan dapat mempengaruhi pekerjaan yang dimilikinya secara negatif. 

3. Personal Life Enhancement With Work (PLEW), Peningkatan kehidupan 

pribadi dari pekerjaan yaitu di mana kehidupan pribadi yang dimiliki 

karyawan dapat memberikan dampak positif pada pekerjaan mereka seperti 
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peningkatan hasil kerja dan antusiasme dalam berkontribusi bagi 

perusahaan. 

4. Work Enhancement Of Personal Life (WEPL), Peningkatan pekerjaan dari 

kehidupan pribadi yaitu di mana pekerjaan yang dimiliki karyawan dapat 

memberikan dampak positif terhadap kehidupan pribadi yang dijalani 

karyawan seperti pengetahuan yang didapatkan saat bekerja dapat 

dimanfaatkan untuk keperluan kehidupan diluar pekerjaan. 

 

Bersumber pada penjelasan diatas, bisa sintesakan bahwa Work-life balance 

adalah suatu keadaan di mana seseorang dapat mengatur dan membagi antara 

tanggung jawab pekerjaan, kehidupan keluarga dan tanggung jawab lainnya 

yang dapat diukur dengan indikator Work interference with personal life,  

Personal life interference with personal life, Personal life interference with 

work, Work Enhancement Of Personal Life. 

 

2.5.    Kepuasan Kerja 

2.5.1. Definisi Kepuasan Kerja 

Setiap individu atau pekerja pasti memiliki harapan untuk mendapatkan 

kepuasan dari tempat kerja atau perusahaannya (Situmorang & Wardhani, 2022). 

Menurut (Priansa, 2017). Kepuasan kerja merupakan sekumpulan perasaan suka 

ataupun tidak suka, senang maupun tidak senang karyawan dari hasil interaksi 

terhadap pekerjaannya. Kepuasan kerja adalah ungkapan atau ekspresi 

kesenagan atau ketidaknyamanan yang diberikan karyawan ketika mereka 

melihat pekerjaannya (Khomaryah et al., 2020). Pendapat serupa menurut 

(Sinurat, 2021). Bahwa kepuasan kerja merupakan situasi atau keadaan 

emosional senang ataupun tidak senang karyawan terhadap pekerjaaannya. 

Kepuasan kerja sendiri dapat berpengaruh terhadap pekerjaan khususnya 

produktivitas karyawan, sehingga hal tersebut sangat diharapkan oleh para 

pemimpin atau perusahaan. Oleh karena itu, pemimpin atau atasan dituntut untuk 

dapat memahami segala sesuatu yang dapat mendatangkan kepuasan kerja bagi 

karyawan di perusahaannya. 

Kepuasan kerja menurut (Tannady, 2017). Adalah sikap positif karyawan 

terhadap situasi atau keadaan kerja berdasarkan sebuah penilaian sebagai bentuk 

menghargai dalam mencapai nilai penting pekerjaan. Menurut (Mangkunegara, 

2017) kepusan kerja didefinisikan sebagai persetujuan atau ketidaksetujuan dari 

pekerjaan atau kondisi karyawan. Perlunya menciptakan kepuasan kerja yang 

baik bagi karyawan agar kontribusi, kedisiplinan, dan moral kerja karyawan 

terus meningkat. Pendapat serupa juga dikatakan (Susilo & Satrya, 2019) bahwa 

kepuasan kerja adalah tindakan efektif atau emosional karyawan terhadap tugas 

tertentu. 
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2.5.2. Teori Kepuasan Kerja 

Menurut (Tannady, 2017). Teori ini bertujuan untuk mencari landasan 

terkait peoses perasaan seseorang terhadap kepuasan kerja, berikut teori 

kepuasan kerja, yaitu: 

1. Teori Dua Faktor (Two Factor Theory) 

Menyarankan ketidakpuasan dan kepuasan merupakan bagian dari 

kelompok variabel yang berbeda, terdiri dari motivators dan hygiene 

factors. Ketidakpuasan biasanya terhubung dengan keadaan disekitar 

pekerjaan, seperti upah, keamanan, kondisi kerja, kualitas pengawasa, dan 

hubungan dengan orang lain, sedangkan kepuasan bisanya berhubungan 

dengan factor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri, seperti prestasi, 

pekerjaan, peluang promosi, dan kesempatan untuk perkembangan diri. 

2. Teori Nilai (Value Theory) 

Teori ini mengatakan hasil pekerjaan diterima seseorang sesuai yang 

diharapkan, bisa dikatakan semakin banyak hasil yang diterima, maka akan 

semakin puas, begitu juga sebaliknya. 

2.5.3. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Menurut (Tannady, 2017). Ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi 

kepuasan dalam bekerja, antara lain: 

1. Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment) 

Biasanya ditentukan dari tingkat karakteristik pekerjaan yang memberikan 

peluang kepada seseorang agar kebutuhannya terpenuhi. 

2. Perbedaan (Discrepancies) 

Kepuasan adalah sebuah hasil yang memenuhi harapan, biasanya akan 

menggambarkan perbedaan dengan apa yang diharapkan dan dengan apa 

yang diperoleh atau dicapai seseorang pada pekerjannya. 

3. Pencapaian Nilai (Value Attainment) 

Didapat dari hasil pandangan pekerjaan yang memberikan pemenuhan nilai 

kerja. 

4. Keadilan (Equity) 

Mengenai tentang seberapa adil karyawan atau seseorang diperlakukan di 

perusahaan atau tempat bekerja. 

5. Komponen Genetik Genetic Components) 

Mengenai perbedaan kepribadian orang yang memiliki arti penting dalam 

menjelaskan kepuasan kerja beserta karakteristik lingkungan. 

2.5.4. Dampak Kepuasan Kerja 

Menurut (Priansa, 2017) dampak ketidakpuasan kerja akan mengacu pada 

tindakan turnover atau berpindah pekerjaan. Hal ini meningkatkan biaya 

perusahaan untuk mengganti karyawan yang keluar atau pindah sehingga 

menimbulkan kerugian yang sangat besar bagi perusahaan. Ketidakpuasan yang 

dirasakan karyawan dalam bekerja akan menumbuhkan dan meningkatkan 

keinginan untuk keluar dari perusahaan atau turnover intention dan berujung 
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pada keluarnya karyawan dari perusahaan tersebut, dimana hal itu merupakan 

puncaknya dari segala perilaku yang diakibatkan oleh ketidakpuasan karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

2.5.5. Indikator Kepuasan Kerja 

Adapun indikator kepuasan kerja menurut (Afandi, 2018) sebagai berikut : 

1. Pekerjaan 

Isi dari tugas-tugas yang dilakukan karyawan, apakah ada unsu yang 

memuaskan atau tidak, dimana deskripsi pekerjaan harus sesuai dengan 

deskripsi pekerjaan yang dimiliki tiap karyawan. 

2. Upah/gaji 

Didefinisikan sebagai jumlah kompensasi yang diterima setiap karyawan 

sebagai hasil dari terlaksananya pekerjaan mereka. Semua karyawan 

menginginkan sistem upah dan gaji yang adil, berarti sesuai dengan tingkat 

kemampuan, tuntutan pekerjaan, dan apa yang dihasilkan oleh setiap 

individu. 

3. Promosi 

Dalam pelaksanaan kerja, adanya kesempatan bagi karyawan untuk 

mendapatkan kenaikan jabatan. 

4. Pengawasan 

Kemampuan pemimpin dalam memberikan arahan, dukungan maupun 

bantuan bagi para karyawan.   

5. Rekan kerja 

Rekan kerja adalah suatu bagian yang saling berkaitan dan mendukung 

dalam pelaksanaan pekerjaan antara karyawan yang satu dengan yang lain. 

Karyawan akan merasa adanya kepuasan bekerja, jika memiliki rekan kerja 

yang menyenangkan 

 

Berdasarkan teori-teori di atas, dapat disintesakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan sikap positif karyawan yang timbul dalam bentuk tingkah laku 

maupun perasaan terhadap kondisi yang dirasakan terhadap pekerjaannya, upah 

atau gaji, promosi, pengawasan, dan rekan kerja. 

 

2.6.    Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran 

2.6.1. Penelitian Sebelumnya 

Terdapat beberapa penelitian sebelumnya mengenai lingkungan kerja, stres 

kerja, kepuasan kerja dan work life balance. Analisis penelitian terdahulu yang 

pernah dilakukan peneliti tersebut dipaparkan pada table dibawah ini. 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

NO Judul  

Penelitian 

Nama 

Peneliti 

Variabel 

Penelitian 

Metodelogi 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

1  “Pengaruh 

Komunikasi 

Interpersonal 

Pimpinan, 

Motivasi 

Kerja dan 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan Di 

Hotel 

Intercontinen

tal Midplaza 

Jakarta” 

Wibowo 

Cahyoseputro 

(2021) 

X1 = 

Komunikasi 

Intepersonal 

Pimpinan 

X2 = 

Motivasi 

Kerja 

X3 = 

Lingkungan 

Kerja 

Y =  

Kepuasan 

Kerja 

Teknik 

pengumpulan 

data 

menggunaka

n kuesioner 

dan 

wawancara 

yang telah di 

uji 

menggunaka

n deskriptif 

kuantitatif 

dengan SPSS 

versi 22 

Dari penelitian 

ini mendapatkan 

hasil 

komunikasi 

interpersonal  

pimpinan 

diperusahaan  

tersebut  kurang 

efektif,  hal  

tersebut  dapat  

dilihat  dari  

hasil  

pengumpulan  

data  yang  

diterima  dari  

responden. 

Sedangkan  

motivasi kerja 

karyawan 

berdasarkan  

jawaban  

responden  

tentang butir  

pertanyaan  

motivasi  kerja  

karyawan bahwa 

motivasi yang 

dilakukan oleh 

pimpinan 

terhadap 

karyawan 

kurang   

mendorong 

dalam bekerja. 

Akan tetapi 

motivasi kerja 

tidak 

berpengaruh 

signifikan  

terhadap  

kepuasan  kerja  

karyawan. 

Berdasarkan  

jawaban  

responden  

tentang  butir 
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NO Judul  

Penelitian 

Nama 

Peneliti 

Variabel 

Penelitian 

Metodelogi 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

pertanyaan 

lingkungan  

kerja  bahwa  

responden  yang  

menjawab dan 

menganggap  

bahwa  

lingkungan  

kerja  tidak  

nyaman  dan  

kurang nyaman 

hasilnya 

menyatakan 

lingkungan kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

di lingkungan. 

2 “Pengaruh 

Work-life 

Balance 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Pada Hotel 

Sintesa 

Peninsula 

Manado” 

Fenia 

Annamaria 

Rondonuwu 

(2018) 

X1 = 

Work 

Life 

Balance 

Y   = 

Kepusan 

Kerja 

Penelitian ini 

menggunaka

n kuesioner 

dan 

wawancara  

yang  telah  di  

uji  

menggunaka

n  deskriptif 

kuantitatif 

dengan SPSS 

versi 23 

work-life 

balance 

memiliki 

pengaruh 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan pada 

Hotel Sintesa 

Peninsula 

Manado sebesar 

37,4% 

sedangkan 

63,6% 

dipengaruhi oleh 

variabel lain 

yang tidak 

diteliti pada 

penelitian ini. 

Dalam hal ini 

Hotel Sintesa 

Peninsula 

Manado 

merupakan satu 

Hotel terkemuka 

yang ada di 

Manado, jadi 

dapat dilihat 

bahwa hotel 
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NO Judul  

Penelitian 

Nama 

Peneliti 

Variabel 

Penelitian 

Metodelogi 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

menerapkan 

work-life 

balance dimana 

kepuasan kerja 

sesungguhnya 

dapat tercapai 

ketika organisasi 

mendukung 

terciptanya 

work-life 

balance. 

 

3 “Pengaruh 

Iklim 

organisasi, 

Motivasi 

Kerja, dan 

Stres Kerja 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan” 

Putu Diah 

Adriani  

(2020) 

X1 = Iklim 

Organisasi 

X2 = 

Motivasi 

Kerja 

X3 = Stres 

kerja 

Y = 

Kepuasan 

kerja  

metode 

pengambilan 

data 

menggunaka

n Teknik 

random 

sampling. 

Dengan 

popolasi 

sebanyak 150 

orang jumlah 

sampel 86 

orang 

karyawan 

Hotel 

Keraton 

Jimbaran 

Beach 

Iklim organisasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan Hotel 

Keraton 

Jimbaran Beach 

Resort Bali. 

Motivasi kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan 

kerja karyawan 

Hotel Keraton 

Jimbaran Beach 

Resort Bali. 

Stres Kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan Hotel 

Keraton 

Jimbaran Beach 

Resort Bali. 



28 
 

 

NO Judul  

Penelitian 

Nama 

Peneliti 

Variabel 

Penelitian 

Metodelogi 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

4 “Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Hotel 

Syariah di 

Kota 

Padang” 

Eka Mariyanti 

(2019) 

X1 = 

Lingkungan 

kerja 

Y = 

Kepuasan 

kerja  

Metode 

penelitian ini 

menggunaka

n Metode 

sensus yaitu   

mengambil   

seluruh   

populasi   

yang   ada   

didalam   

objek   

penelitian   

yaitu   133 

responden 

karyawan 

hotel syariah 

dikota 

Padang 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa ada  

pengaruh  positif  

dan  signifikan  

lingkungan  

kerja  fisik  

terhadap  

kepuasan  

kerjakaryawan(t

-hitung  =  8,243  

>  t-tabel  =  

1,978). 

pengaruh  positif  

dan  signifikan 

lingkungan kerja 

non fisik 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan 

(thitung = 

7,000> ttabel=  

1,978). Ada  

pengaruh  positif  

Lingkungan 

kerja  fisik  dan  

non  fisik 

terhadap  

kepuasan  kerja  

karyawan  

probabilitas  

signifikan  jauh  

lebih  kecil  dari  

0.05(0,000 < 

0,05).  

 

5 “Pengaruh 

Stress Kerja, 

Beban Kerja, 

Dan Konflik 

Pekerjaan 

Keluarga 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Swiss BelInn 

I Putu Suartana 

(2020) 

X1 = Stress 

kerja  

X2 = Beban 

Kerja  

X3 = Konflik 

Pekerjaan 

Keluarga 

Y = 

Kepuasan 

Kerja 

Metode 

penelitian ini 

menggunaka

n pendekatan 

kuantitatif 

yang 

berbentuk 

asosiatif 

karena 

bertujuan 

untuk 

stres kerja 

berpengaruh 

secara negatif 

dan signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja, 

beban kerja 

berpengaruh 

secara negatif 

dan signifikan, 

dan konflik 
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NO Judul  

Penelitian 

Nama 

Peneliti 

Variabel 

Penelitian 

Metodelogi 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian 

Hotel” mengetahui 

pengaruh dua 

variabel 

bebas atau 

lebih 

terhadap satu 

variabel 

terikat 

dengan 

sampel 

menggunaka

n kuesioner 

sebanyak 60 

karyawan 

Swiss Bel Inn 

Bali 

pekerjaan-

keluarga 

berpengaruh 

secara negatif 

dan signifikan 

terhadap 

kepuasan kerja 

karyawan Swiss 

Belinn Hotel 

Legian. Pihak 

manajemen 

hotel 

seyogyanya 

fokus untuk 

mencari solusi 

agar kepuasan 

kerja karyawan 

meningkat. 

 

 

2.6.2. Kerangka Pemikiran 

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, 

dan prestasi kerja. Kepuasan ini dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan 

kombinasi dalam dan luar pekerjaan. Menurut (Khomaryah et al., 2020) 

Kepuasan kerja adalah ungkapan atau ekspresi kesenagan atau ketidaknyamanan 

yang diberikan karyawan ketika mereka melihat pekerjaannya. 

Lingkungan kerja merupakan sesuatu hal yang mempengaruhi karyawan 

dalam menyelesaikan pekerjaannya. Adanya lingkungan kerja yang memadai 

akan membuat karyawan betah bekerja, sehingga akan timbul semangat dan 

kepuasan kerja karyawan akan meningkat. Menurut (Afandi, 2021) lingkungan 

kerja meliputi segala sesuatu yang terjadi di sekitar pekerja/karyawan, yang 

dapat mempengaruhi bagaimana karyawan melakukan pekerjaan untuk 

mencapai hasil kerja yang maksimal. 

Stres kerja merupakan sebuah tanggapan dari fisiologis, emosional, 

kognitif, serta perilaku yang dihadapi oleh karyawan pada tiga keadaan seperti 

tuntutan, kendala, dan peluang yang dapat menjadi sebuah ancaman untuk 

kesejahteraan karyawan secara menyeluruh, yang dimana keadaan tersebut dapat 

menjadi stres jika keadaan itu dapat mengancam dan melebihi kemampuan 

karyawan dalam menanganinya. Menurut (Robbins & Judge, 2022) stres kerja 

merupakan sebuah situasi dimana karyawan merasakan kondisi tuntutan, 
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peluang, serta harapan yang belum pasti sehingga karyawan memperlihatkan 

respon yang menguntungkan dalam meningkatkan kualitas dari karyawan serta 

kerugian yang menghambat dari suatu proses berpikirnya karyawan. 

Work Life Balance merupakan kemampuan individu untuk menjaga 

keseimbangan antara kewajiban mereka di tempat kerja dengan kebutuhan 

pribadi diluar pekerjaan, perubahan atas situasi yang terjadi dalam lingkungan 

atau kondisi kerja yang drastis telah menjadi tema dominan pada kehidupan 

organisasi dan pola ini tampaknya akan terus berlanjut. Perubahan dianggap 

menjadi sumber atau penyebab stres, karena ketika seseorang berusaha untuk 

memenuhi tuntutan yang terkait dengan kehidupan dan pekerjaan, mereka juga 

menghadapi pembentukan lingkungan atau kondisi kerja yang yang terus 

berubah. Menurut (Ula, Susilawati, & Widyasari, 2019) Work Life Balance 

adalah sejauh mana keterlibatan dan kepuasan individu dalam peran mereka 

diantara kehidupan pribadi dan kehidupan pekerjaan serta tidak menimbulkan 

konflik diantara keduanya. 

Dari uraian kerangka pemikiran diatas dapat diartikan bahwa lingkungan 

kerja, stres kerja, work life balance, dan kepuasan kerja tidak dapat dipisahkan, 

sebab lingkungan kerja, stres kerja, dan work life balance terhadap kepuasan 

kerja saling keterkaitan satu sama lain, dimana lingkungan kerja, stres kerja, dan 

work life balance merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

kepuasan kerja. Maka dalam hal ini penulis melakukan penelitian langsung 

kepada  perusahaan tersebut dan bagaimana responden dari karyawan tentang 

pengaruh lingkungan kerja stres kerja yang di mediasi work life balance terhadap 

kepuasan kerja pada hotel Whiz Prime Bogor yang dilandasi oleh teori diatas. 

Penelitian yang mendukung dari pernyataan diatas adalah penelitian yang 

dilakukan oleh Vania Utami Putri 2022 menyatakan bahwa “Lingkungan kerja 

(X1) dan Stres Kerja (X2) yang dimediasi Work Life Balance (Z) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja (Y)”.  

Berdasarkan kerangka pemikiran di atas, maka peneliti dapat membuat 

model hubungan antar variabel dalam penelitian ini yang digambarkan dengan 

konstelasi penelitian sebagai berikut : 
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Gambar 2.1 Kerangka Model Penelitian 

 

2.6.3. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan teori dan kerangka pemikiran yang sudah dijelaskan diatas, 

maka dapat dirumuskan sebuah hipotesis mengenai penelitian ini. Hipotesis 

adalah jawaban sementara atau jawaban secara teoritis yang terhadap rumusan 

masalah penelitian, yang mana rumusan masalah penelitian sudah dinyatakan 

dalam bentuk kalimat pernyataan (Sugiyono, 2019). Adapun hipotesis pada 

penelitian ini adalah: 

 

H1 : Lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan 

 Whiz Prime Bogor 

H2 : Stres Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja karyawan Whiz 

Prime Bogor 

H3 : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap work life balance 

karyawan Whiz Prime Bogor 

H4 : Stres Kerja berpangaruh terhadap work life balance karyawan 

Whiz Prime Bogor 

 

 

 
 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

Stres Kerja 

(X2) 

Work Life 

Balance (Z) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

H1 

H2 

H5 

H6 

H7 

H3 

H4 
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H5 : Work Life Balance berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja 

karyawan Whiz Prime Bogor 

H6 : Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja yang 

dimoderasi Work Life Balance karyawan Whiz Prime Bogor  

H7 : Stres Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja yang 

dimoderasi Work Life Balance karyawanWhiz Prime Bogor 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 
 

3.1.    Jenis Penelitian  

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan jenis penelitian kuantitatif. 

Penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang merupakan investasi 

sistematis mengenai sebuah fenomena atau situasi dengan mengumpulkan 

data yang dapat diukur menggunakan teknik statistik, matematika, atau 

komputasi. Peneliti memiliki tujuan untuk mengembangkan dan 

menggunakan berbagai model sistematis, berbagai teori, dan hipotesis yang 

berkaitan dengan fenomena alam yang sedang terjadi. Pada intinya, penelitian 

kuantitatif merupakan suatu proses pengukuran. 

 

3.2.    Objek, Unit Analisis dan Lokasi Penelitian  

3.2.1. Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini adalah Lingkungan Kerja sebagai variable X1, Stres 

Kerja sebagai variable X2, Work Life Balance sebagai Variabel Z, dan Kepuasan 

Kerja sebagai variabel Y 

3.2.2. Unit Analisis Penelitian 

Unit analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah unit analisis berupa 

individual, yaitu berupa sumber data yang diperoleh dari responden setiap 

individu terkait persepsi individu. Individu yang dimaksud adalah karyawan 

Whiz Prime Bogor yang berjumlah 62 orang, dan  terbatas pada karyawan level 

yang sama bekerja di Whiz Prime Bogor. 

3.2.3. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian yang dilakukan penulis pada Whiz Prime Bogor Jl. 

Cikurai Jl. Raya Pajajaran No.47, RT.01/RW.06, Babakan, Kecamatan Bogor 

Tengah, Kota Bogor, Jawa Barat 16128. 

 

3.3.    Jenis Sumber Data Penelitian  

3.3.1. Jenis Data Penelitian 

Pada penelitian ini jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif, yaitu 

data berupa angka yang di dapat dengan menyebarkan kuesioner, observasi 

langsung, atau dokumentasi. Kemudian data akan diolah dengan analisis statistik 

(Riyanto & Hatmawan, 2020). 
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3.3.2. Sumber Data Penelitian 

Pada penelitian ini sumber data yang diambil adalah berupa data primer dan 

data sekunder.  

1. Data Primer 

Menurut Riyanto (Riyanto & Hatmawan, 2020) data primer adalah data yang 

didapatkan secara langsung oleh peneliti dengan melakukan observasi, 

wawancara, kuesioner atau cara lain.  Data primer biasanya diperoleh secara 

langsung dengan beberapa cara, seperti dengan observasi, wawancara, 

penyebaran kuesioner, dan metode lainnya. Pada penelitian ini data primer 

diambil dari hasil penyebaran kuesioner yang nantinya akan disebar kepada 

karyawan Whiz Prime Bogor 

2. Data Sekunder 

Data sekunder menurut (Soegiono, 2018) adalah data tidak langsung yang 

akan memberikan data kepada pengumpul data (peneliti). Contohnya adalah 

data yang didapatkan dari orang lain, mulut ke mulut, atau melalui dokumen. 

Dalam penelitian yang dilakukan ini yang menjadi sumber data sekunder 

adalah buku, jurnal, artikel-artikel yang berkaitan dengan topik penelitian, 

penelitian terdahulu yang membahas topik/masalah yang sama dengan 

penelitian yang ditulis peneliti. 

 

3.4.    Operasional Variabel  

Operasionalisasi variabel diperlukan guna menentukan jenis dan indikator 

dari variabel-variabel yang terkait dalam penelitian ini. Disamping itu, 

operasionalisasi variabel bertujuan untuk menentukan skala pengukuran dari 

masing-masing variabel, sehingga pengujian hipotesis dengan menggunakan alat 

bantu dapat dilakukan dengan tepat. 

 

Menurut (Nurdin et al., 2019) definisi operasional adalah mendefinisikan 

variabel secara operasional berdasarkan karakteristik yang diamati yang 

memungkinkan peneliti untuk melakukan observasi atau pengukuran secara 

cermat terhadap suatu objek atau fenomena. Mendefinisikan variabel secara 

operasional adalah menggambarkan atau mendeskripsikan variabel penelitian 

sedemikian rupa, sehingga variabel tersebut bersifat spesifik (tidak 

berinterpretasi ganda) dan terukur (observable atau measureable). Definisi 

operasional mencakup penjelasan tentang nama variabel, definisi variabel, hasil 

ukur/karegori, skala pengukuran. Menurut (Nurdin & Hartati 2019) definisi 

operasional adalah mendefinisikan variable secara operasional berdasarkan 

karakteristik yang diamati sehingga memungkinkan peneliti untuk melakukan 

observasi atau pengukuran secara cermat terhadap suatu objek atau fenomena. 

Dalam penelitian ini, menggunakan dua variabel yaitu variabel independen dan 

variabel dependen. Berikut merupakan definisi operasional dari variabel yang 

penulis gunakan, yaitu: 
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1. Variabel Independen 

Variabel independen diartikan sebagai variabel bebas yang dapat 

mempengaruhi dan menjadi penyebab atas perubahan dan munculnya 

variabel dependen atau variabel terikat (Sugiyono, 2019). Variabel 

independen dalam penelitian ini adalah lingkungan kerja dan stres kerja. 

a. Lingkungan kerja 

Lingkungan kerja merupakan skor penilaian yang diperoleh dari hasil 

jawaban responden melalui instrumen penelitian kuesioner yang diukur 

melalui indikator : penerangan, pewarnaan, kebisingan, sirkulasi udara, 

kebersihan, musik, keamanan di tempat kerja dan hubungan karyawan. 

b. Stres kerja 

Stress Kerja merupakan skor penilaian yang diperoleh dari hasil jawaban 

responden melalui instrumen penelitian kuesioner yang diukur melalui  

indikator  ditentukan oleh tuntutan tugas, tuntutan peran, hubungan 

personal, struktur organisasi, serta gaya kepemimpinan 

2. Variabel Intervening 

Work life balance merupakan skor penilaian yang diperoleh dari hasil 

jawaban responden melalui instrumen penelitian kuesioner yang diukur 

melalui  indikator  Work interference with personal life,  Personal life 

interference with personal life, Personal life interference with work, Work 

Enhancement Of Personal Life 

3. Variabel Dependen 

Kepuasan Kerja merupakan skor penilaian yang diperoleh dari hasil jawaban 

responden melalui instrumen penelitian kuesioner yang diukur melalui  

indikator :  pekerjaan, upah atau gaji, promosi, pengawasan, dan rekan kerja. 

 

Secara lebih rinci operasionalisasi variabel dalam penelitiannya ini dapat 

dilihat pada tabel berikut : 

 

Tabel 3.1 Operasional Variabel 

Variabel Indikator Ukuran Skala 

 

 

 

 

 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

1. Pencahayaan 1. Pencahayaan di tempat kerja 

sudah memadai 

2. Adanya penerangan dengan sinar 

matahari yang cukup 

meningkatkan produktifitas saya 

dalam bekerja 

 

 

Interval 

2. Warna 1. Warna dinding yang diberikan di 

tempat kerja sudah sesuai dengan 

aspek tertentu 

2. Warna lampu yang diberikan di 

tempat kerja sudah sesuai dengan 

aspek tertentu 

 

 

Interval 
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Variabel Indikator Ukuran Skala 
 

 

 

 

 

Lingkungan 

Kerja (X1) 

3. Udara 1. Fasilitas kantor seperti ac, 

udara, kelembapan sudah cukup 

baik 

2. Berfungsinya ventilasi di ruang 

kerja saya membuat saya tidak 

mudah lelah saat bekerja 

 

 

Interval 

4. Suara 1. Ruang kerja saya cukup kedap 

terhadap suara yang 

menimbulkan kebisingan 

2. Ketenangan di lingkungan kerja 

saya membuat saya tetap 

produktif dalam bekerja 

 

 

Interval 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Stres Kerja 

(X2) 

1. Tuntutan Tugas 

 
1. Saya mempunyai banyak 

pekerjaan yang harus 

diselesaikan dalam waktu yang 

sama 

2. Saat saya mengerjakan tugas, 

informasi terkait tugas 

disampaikan dengan jelas 

 

 

 

Interval 

2. Tuntutan Peran 1. Pekerjaan yang dilakukan tidak 

sesuai dengan bidang keahlian 

yang dimiliki 

2. Tuntutan terhadap kualitas 

pekerjaan terlalu berlebih 

 

 

 

 

Interval 

3. Hubungan Personal 1. Komunikasi antar 

karyawan tidak terjalin 

dengan baik 

2. Terdapat persaingan antar 

karyawan dalam 

menyelesaikan tugas 

 

 

 

Interval 

4. Struktur Organisasi 1. Saya sering mengerjakan tugas 

diluar tanggung jawab saya 

2. Saya merasa dilibatkan dalam 

setiap keputusan yang 

menyangkut kepentingan 

bersama 

 

 

 

Interval 

5. Gaya Kepemimpinan  1. Dalam kepemimpinannya 

atasan saya menciptakan rasa 

tegang kepada bawahannya 

2. Pimpinan tidak perhatian 

terhadap karyawan 

 

 

 

Interval 

 

 



37 
 

 
 

 

Variabel Indikator Ukuran Skala 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Work Life 

Balance (Z) 

1. Work Intereference 

With Personal Life 

(WIPL) 

1. Waktu berkumpul dengan teman/ 

keluarga berkurang karena 

pekerjaan 

2. Saya sering mengabaikan 

kebutuhan pribadi karena 

pekerjaan 

 

 

Interval 

2. Personal Life 

Interference With Work 

(PLIW) 

1. Kehidupan pribadi saya 

menguras energi yang saya 

butuhkan untuk melakukan 

pekerjaan saya 

2. Saya akan mendedikasikan lebih 

banyak waktu untuk bekerja jika 

tidak banyak hal yang terjadi 

 

 

 

Interval 

3. Personal Life 

Enhanment With Work 

(PLEW) 

1. Kehidupan pribadi saya 

membantu memberi kesiapan 

untuk melakukan pekerjaan 

keesokan harinya 

2. Kehidupan pribadi saya memberi 

energi positif untuk melakukan 

pekerjaan saya 

 

 

 

 

Interval 

4. Work Enhancement Of 

Personal Life (WEPL) 
1. Kondisi pekerjaan memberikan 

energi positif kepada 

kehidupan pribadi/keluarga 

2. Pekerjaan saya memberi saya 

tenaga untuk melakukan aktivitas 

di luar pekerjaan yang penting 

bagi saya 

 

 

 

 

Interval 

 

 

 

 

 

 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

1. Pekerjaan 
1. Saya memiliki kesempatan untuk 

menjalankan metode saya sendiri 

dalam melakukan pekerjaan 

2. Pekerjaan saya sangat 

menyenangkan 

 

Interval 

2. Upah/gaji 1. Saya merasa gaji yang diberikan 

kepada saya sudah adil 

2. Saya merasa perusahaan sudah 

memberikan gaji karyawan 

sesuai dengan standart yang 

berlaku 

 

 

 

Interval 
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Variabel Indikator Ukuran Skala 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

3. Promosi 
1. Saya memiliki kesempatan 

untuk promosi jabatan 

2. Promosi jabatan dilakukan 

dengan jangka waktu yang teratur 

 

Interval 

4. Pengawasan 1. Atasan saya mengapresiasi 

pekerjaan yang saya lakukan 

2. Atasan saya memiliki 

komunikasi yang baik kepada 

karyawan 

 

 

 

Interval 

5. Rekan Kerja 
1. Rekan kerja saya bersedia 

untuk membantu untuk 

mengatasi kesulitan dalam 

pekerjaan 

2. Saya memiliki hubungan 

yang baik dengan rekan 

kerja 

 

Interval 

 

3.4.1. Pengukuran Variabel  

Dalam pengukuran variabel, tentunya perlu menggunakan instrument 

penelitian sehingga dapat menghasilkan data kuantitatif yang valid dan akurat 

(Sugiyono, 2019). Instrumen penelitian berguna untuk memperoleh informasi 

kuantitatif, maka dari itu diperlukan alat ukur dalam pengukuran variabel pada 

pengumpulan data yang sistematis (Hardani, 2020). Dalam penelitian ini, 

peneliti menggunakan skala likert untuk pengukuran variabel dengan indikator 

yang berbentuk kuesioner dengan berisikan bahasan terkait kinerja karyawan 

dengan faktor yang dapat  mempengaruhinya yakni kompetensi, stres kerja, serta 

disiplin kerja. Skala likert digunakan untuk mengukur pendapat, sikap, serta 

persepsi seseorang atau sekelompok orang mengenai fenomena sosial secara 

spesifik (Sugiyono, 2019). Berikut merupakan contoh pembobotan Skala Likert 

dalam menjawab penyataan kuesioner : 

 

Tabel 3.2 Skor Item Responden 

Pernyataan Pengertian Skor (+) Skor (-) 

STS Sangat Tidak Setuju 1 5 

TS Tidak Setuju 2 4 

KS Kurang Setuju 3 3 

S Setuju 4 2 

SS Sangat Setuju 5 1 
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3.5.    Metode Penarikan Sampel 

Metode Penarikan Sampel pada penelitian ini menggunakan metode sampel 

jenuh. Menurut (Sugiyono, 2019). Sampling Jenuh adalah teknik pemilihan 

sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sampel. Teknik pengambilan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan Teknik Sampling Jenuh, dimana 

semua populasi dalam penelitian ini dijadikan sampel. Dalam penelitian ini 

populasi dan sampel jenuh yang diambil adalah staff karyawan Whiz Prime 

Bogor yang jumlah populasi sebanyak 62 karyawan. 

 

Tabel 3.3 Populasi 

 No Staff Departement  Jumlah 

1 Marketing 2 

2 Security 8 

3 Front Office/Vallet 13 

4 Housekeeping 19 

5 Food  Beverage Product 8 

6 Food  Beverage  Service 6 

7 Engineering 6 

  Jumlah 62 

Sumber: Data Karyawan Hotel Whiz Prime Bogor 

3.6.    Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data merupakan salah satu bagian penting dalam penelitian 

yang dilakukan oleh peneliti untuk mendapatkan data yang dapat membantu 

terlaksananya penelitian dan mendapatkan hasil penelitian. Pada penelitian ini, 

pengumpulan data dilakukan dengan memberi kuesioner melalui link (tautan) 

berupa google from dan dokumentasi kepada karyawan Whiz Prime Bogor. 

Pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut : 

1. Kuesioner 

Kuesioner adalah teknik pengumpulan data dengan menyebarkan atau 

memberikan pernyataan tertulis untuk dijawab oleh responden (Sugiyono, 

2019). Dalam penelitian ini, penulis akan menyebarkan kuesioner terkait 

variabel yang akan diteliti kepada karyawan hotel Whiz Prime Bogor.  

2. Dokumentasi 

Menurut (Mardawani,2020), dokumentasi merupakan metode pengumpulan 

data dengan cara mencermati dan menganalisis dokumen yang dibuat oleh 

subyek sendiri atau orang lain untuk penelitian. Dalam penelitian ini, 

dokumentasi dilaksanakan dengan mencari data secara langsung kepada 

perusahaan mengenai variabel yang diteliti melalui literatur terkait data 
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karyawan, serta melakukan studi kepustakaan melalui buku referensi, jurnal 

terkait, dan sumber lainnya. 

 

3.7.    Metode Pengolahan/Analisis Data  

3.7.1. Analisis Data Deskriptif 

Analisis deskriptif digunakan untuk menganalisis data dengan cara 

menjabarkan atau menggambarkan data yang telah ada tanpa maksud 

memperluas hasilnya. Dalam analisis ini, peneliti melakukan pembahasan 

mengenai bagaimana gambaran lingkungan kerja, stres kerja, work life balance, 

dan kepuasan kerja. Dalam analisis deskriptif pada penelitian ini menggunakan 

nilai rata- rata dari jawaban responden pada kuesioner. Data skor tanggapan 

responden yang sudah dikelompokkan dikategorisasi agar lebih mudah dalam 

menginterpretasikan variabel yang sedang diteliti. Prinsip kategorisasi 

berpatokan pada bobot skor dengan mencari jarak  interval dari masing-masing 

kategori berdasarkan jumlah skala titik tertinggi dan terendah. Berikut 

merupakan hasil klasifikasinya: 

1. Nilai Minimum = 1 

2. Nilai Maksimum = 5 

3. Jarak Interval = (5-1)/ 5 = 0.80 

 

Tabel 3.4 Kategorisasi Interpretasi Skor Hasil Jawaban Kuesioner 

No 
Interval Rata-Rata 

Skor 
Kategori 

1 1,00 - 1,80 Sangat Buruk / Sangat Rendah 

2 > 1,81 - 2,60 Buruk / Rendah 

3 > 2,61 - 3,40 CukupBaik 

4 > 3,41 - 4,20 Baik 

5 > 4,21 - 5,00 Sangat Baik / sangat Tinggi 

Berdasarkan pada tabel di atas, kategorisasi interpretasi skor tersebut dapat 

terlihat bahwa semakin tingginya nilai interval rata rata, maka akan semakin baik 

atau tinggi interpretasinya. 

Tabel 3.5 Peringkat Jawaban Responden 

Skala 

Likert (+) 

Skala 

Likert (-) 

X1 X2 Z Y 

1 5 STS STS STS STS 

2 4 TS TS TS TS 



41 
 

 
 

Pengujian Hipotesis (Resampling, Bootstraping) 

Evaluasi Goodness of Fit 

Estimasi: Koefisien Jalur, Loading, dan Weight 

Konversi Diagram Jalur ke Sistem Persamaan 

Mengkonstruksi Diagram Jalur 

Merancang Model Pengukuran (Outer Model) 

Merancang Model Struktural (Inner Model) 

3 3 KS KS KS KS 

4 2 S S S S 

5 1 SS SS SS SS 

3.7.2. Analisis Inferensial  

Statistik inferensial adalah teknik statistik yang digunakan untuk 

menganalisis data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. Statistik ini 

akan cocok digunakan bila sampel diambil dari populasi yang jelas, dan teknik 

pengambilan sampel dari populasi itu dilakukan secara  random. Pada penelitian 

ini seluruh pengolahan data dan analisis dilakukan dengan menggunakan piranti 

lunak software SEM-PLS (Structural Equation Modeling – Partial Least Square)  

Penggunaan alat analisis Smart Partial Least Square (Smart PLS) paling efektif 

dugunakan karena alat uji ini tidak dibutuhkan banyak asumsi dan jumlah sampel 

tidak terlalu besar. Selain itu, penggunaan alat analisis Smart PLS tidak harus 

memiliki distribusi normal multivariate, sampel tidak terlalu besar, dan  mampu 

menjelaskan dengan baik ada atau tidak adanya relevansi antar variabel 

independen dan variabel denpenden (Ghozali, 2021). 

Adapun langkah yang harus dilaksanakan menurut pendapat dari (Noor, 2017) 

agar mencapai hasil yang efektif dengan menggunakan aplikasi smart PLS yaitu : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Langkah Analisis SmartPLS 

1. Merancang Inner Model (Model Struktural) 

Suatu model yang dapat digunakan sebagai penghubungan variabel laten. 

Besaran pengaruh yang dimiliki antar variabel laten dapat dilihat berdasarkan 

koefisien jalur dan menggunakan perhitungan bootstrapping. Selanjutnya 

melewati tahapan evaluasi dengan melihat nilai R-Square dan nilai 
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signifikansinya. Dalam merancang inner model hubungan antar variable 

laten, biasanya berdasarkan rumusan masalah atau hipotesis penelitian, yaitu 

hasil penelitian terdahulu, teori, analogi, dan rasional. 

 

2. Merancang Outer Model (Model Pengukuran)  

Outer Model merupakan model yang sering digunakan dalam proses evaluasi 

validitas dan reliabilitas suatu model konstruksi. Dalam perancangan outer 

model biasanya menentukan sifat indikator dari masing- masing variable 

laten apakah formatif atau reflektif. 

3. Mengkontruksi Diagram Jalur  

Tahapan mengkontruksi diagram jalur digunakan dalam melihat hubungan 

setiap variabel dengan konstruk yang dibuat sehingga dapat membantu dalam 

melihat model. 

4. Konversi Diagram Jalur ke Sistem Persamaan  

a. Model Persamaan Dasar dari Outer Model  

Outer model yaitu rincican hubungan antara variabel laten dengan 

indikatornya atau measurement model yang dapat menentukan sifat-sifat 

konstruk dan variabel manifestnya. 

b. Model Persamaan Dasar dari Inner Model  

Inner model yakni rincian hubungan yang dimiliki variabel laten maupun 

struktural model sebagai gambaran rinci relevansi antara variabel laten 

berdasar pada teori kajian. 
5. Estimasi Model 

yaitu terdiri dari atas output koefisien jalur masing-masing elemen 

pernyataan, yang akan digunakan untuk penentuan validitas dan reliabilitas 

penelitian. 

6. Evaluasi Model  

Pada tahap ini dilakukan pengevaluasian kepada model struktural dan 

evaluasi pada model pengukuran. 

7. Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis menggunakan metode resampling bootstrap dan statistik 

dalam pengujian ini adalah uji t. Penerapan sampel dalam hal ini tidak harus 

berskala besar, minimal 30. 

3.7.3. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Tujuan analisis model pengukuran adalah untuk mengetahui ketepatan dan 

kekonsistenan alat ukur dalam model penelitian. Model pengukuran dapat 

diketahui melalui: 

1. Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2019), validitas menunjukan sejauh mana suatu alat 

pengukur itu mengukur apa yang ingin diukur, uji validitas digunakan untuk 

mengukur sah atau validnya tidaknya suatu koesioner penelitian, hasil 

penelitian yang valid bila terdapat kesamaan antara data yang terkumpul 
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dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. Menurut 

(Setiaman, 2020) prosedur pengujian validitas melalui SEM berbasis PLS 

adalah dengan menggunakan format convergent validity dan discriminant 

validity.  

a. Convergent Validity 

Validitas konfergen (convergent validity) mengukur korelasi atau 

hubungan antara indikator dan variabel laten dan memegang prinsip 

adanya korelasi tinggi pada pengukur variabel konstruk. Dari 

pemeriksaan individual item realibility pada saat mengevaluasi 

efektivitas validitas konfergen (convergent validity), dapat diketahui 

nilai loading factor pada tiap indikator terhadap konstruknya. Nilai 

standar loading factor adalah antara 0 sampai dengan 1, dikatakan 

signifikan atau valid bila mendekati 1 dan dapat dikatakan bahwa nilai 

bobot model pengukuran semakin kuat yang didapat dari hasil loading 

factor yang dikuadratkan. Secara konvensional, nilai dari factor loading 

harus melebihi 0,7, artinya nilai tersebut melampaui nilai dari error 

variance. Bila nilai loading factor kurang dari 0,7, maka indikator-

indikator tersebut tak dapat digunakan dan harus di drop (Setiaman, 

2020) Berbeda dengan pendapat (Ghozali, 2021) yang menyatakan 

bahwa nilai loading factor 0,5 - 0,6 masih dapat digunakan dan diterima 

untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran. 

(Setiaman, 2020) berpendapat Average Variance Extracted (AVE) adalah 

tahap selanjutnya dari bentuk dimensional dari struktur internal. AVE 

merefleksikan tiap faktor laten di dalam model reflektif. Nilai AVE harus 

lebih besar dari 0,50 (AVE > 0,5), sehingga disimpulkan valid (memiliki 

error yang rendah). Ukuran tersebut digunakan dalam mengukur variasi 

variabel laten yang dapat dijelaskan oleh variasi model pengukuran. AVE 

(nilai AVE yang diharapkan lebih dari 0.5). 

b. Discriminant validity 

Validitas diskriminan (discriminant validity) merupakan indikator 

reflektif dapat dilihat pada nilai cross loading antara indikator dengan 

konstruknya. Uji validitas diskriminan dapat diketahui melalui tabel 

cross loading correlation. Nilai cross loading correlation untuk setiap 

variabel konstruk harus lebih tinggi daripada nilai cross loading 

correlaction pada variabel lain, sehingga dapat dikatakan valid 

(Setiaman, 2020). 

2. Uji Reliabilitas 

Reabilitas merupakan sebuah instrumen yang bisa digunakan untuk 

mengukur sesuatu secara konsisten atau ukurannya sama dari waktu ke 

waktu (Silalahi, 2017). Ketentuan kualifikasi suatu instrumen pengukur 

adalah tidak berubah atau konsisten. Instrumen yang diuji reliabilitasnya 

merupakan instrumen yang dirancang oleh peneliti. Reliabilitas 
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ditetapkan berdasarkan persentase varian total yang merupakan varian 

total sesungguhnya. Semakin tinggi rasionya, maka semakin tinggi 

reliabilitasnya. Uji reliabilitas dapat dilihat dari nilai pada cronbach’s 

alpha. Cronbach’s alpha digunakan untuk melakukan uji nilai reliabilitas 

untuk indikator-indikator pada suatu variabel. Suatu variabel akan 

dikatakan reliable apabila memiliki nilai > 0,6 (Ghozali, 2018).  

 

Menurut (Ghozali, 2018) nilai batas tersebut digunakan untuk menilai atau 

untuk menguji apakah setiap variabel akurat, handal, dan dapat dipercaya dengan 

digunakan formula Koefisien Alpha dari Cronbach. Setiap variabel dapat 

dinyatakan reliabel apabila Koefisien Alpha Cronbach > 0,60, artinya tingkat 

reliabilitas sebesar 0.60 merupakan indikasi reliabelnya sebuah konstruk. 

 

3.7.4. Analisi Model Struktural (Inner Model) 

Analisis inner model maupun analisis structural model bisa dilaksanakan 

untuk memastikan model strukturalnya bisa akurat. Model struktural ini 

memberikan informasi berdasarkan nilai R-Square. Dengan berdasarkan nilai R- 

Square ini, maka nilai tersebut dapat diketahui bahwa semakin tinggi R-Square 

akan semakin baik model prediksi dari model penelitian yang diajukan. 

 

1. Uji Koefisien Determinasi (Uji R-Square) 

Uji R-Square merupakan pengujian untuk diketahui sejauh mana kekuatan 

variabel independen memengaruhi variabel dependen. dapat dilihat dari 

semakin tinggi koefisien determinasinya, maka semakin tinggi 

kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan perubahan variabel terikat 

dan sebaliknya. Rentang koefisien determinasi antara 0 sampai 1. Bila hasil 

penelitian ini nilai dari R2 mendekati satu, maka akan semakin kuat 

pengaruh Lingkungan Kerja (X1), Stres Kerja (X2), Work Life Balance (Z) 

terhadap Kepuasan Kerja (Y) dan sebaliknya.  

Untuk mengukur pengaruh antar variabel independen terhadap variabel 

dependen dapat dilakukan dengan uji koefisien determinasi. Nilai R-

Square merupakan nilai koefisiensi determinan yang akan menggambarkan 

sejauh mana kemampuan prediksi variabel laten dependen dari model 

struktural (Setiaman, 2020). Nilai R-Square menyatakan seberapa besar 

kekuatan model. 

a. Jika nilai R-Square adalah 0,67, maka kekuatan model dinyatakan 

kuat. 

b. Jika nilai R-Square adalah 0,33, maka kekuatan model dinyatakan 

moderat. 

c. Jika nilai R-Square adalah 0,19, maka tidak ada kekuatan model 

struktural. 
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3.8.    Uji Hipotesis  

3.8.1. Uji Parsial (Uji T) 

Tahapan akhir dalam penelitian ini adalah uji hipotesis menggunakan 

software SmartPLS dengan melakukan bootstrapping. Uji hipotesis atau uji t 

adalah nilai efek pada tiap variabel bebas secara terpisah (parsial) terhadap 

variabel terikat. Dengan membandingkan nilai t hitung dan t tabel, maka uji t 

dapat dilakukan. Pengujian hipotesis dalam PLS, pendekatan bootstrapping 

dilakukan untuk merepresentasi non-parametric analysis precision estimation 

baik pada outer model maupun pada inner model. Perhitungan uji t akan 

memperoleh kesimpulan Ho ditolak atau Ha diterima dari hipotesis yang 

dirumuskan dengan nilai signifikansi nilai uji t-statistik pada penelitian 

menggunakan derajat keyakinan 5% atau 0,05 (p-values < 0,05) atau t-statistik 

> 1.671. Terdapat 2 kemungkinan hasil dari uji t ini, yaitu : 

 

a. Ho diterima dan Ha ditolak, apabila thitung < ttabel, yang berarti variabel 

independent tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

b. Ho ditolak dan Ha diterima, apabila thitung > ttabel, yang berarti variabel 

independent berpengaruh secara signifikan terhadap variabel dependen. 

 

Pada penelitian ini, hasil dari uji t dijelaskan sebagai berikut : 

Ho : 

a. Lingkungan Kerja tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

b. Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

c. Lingkungan Kerja tidak bepengaruh terhadap Work Life Balance. 

d. Stres Kerja tidak berpengaruh terhadap Work Life Balance. 

e. Work Life Balance tidak berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

f. Work Life Balance tidak mampu menjadi variabel mediasi bagi pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 

g. Work Life Balance tidak mampu menjadi variabel mediasi bagi pengaruh 

Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 

Ha : 

a. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

b. Stres Kerja berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

c. Lingkungan Kerja berpengaruh terhadap Work Life Balance.  

d. Stres Kerja berpengaruh terhadap Work Life Balance. 

e. Work Life Balance berpengaruh terhadap Kepuasan Kerja. 

f. Work Life Balance mampu menjadi variabel mediasi bagi pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 

g. Work Life Balance mampu menjadi variabel mediasi bagi pengaruh Stres 

Kerja terhadap Kepuasan Kerja. 
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN & PEMBAHASAN 
 

4.1.    Gambaran Umum Lokasi Penelitian  

4.1.1. Sejarah Singkat Hotel Whiz Prime  

PT Intiland Development Tbk merupakan pengembang properti di Indonesia 

yang secara resmi berdiri pada tanggal 10 Juni 1983 dengan nama PT Wisma 

Dharmala Sakti. Masuk ke Bursa Paralel pada tahun 1989, dilanjutkan ke Bursa 

Efek Surabaya dan Bursa Efek Jakarta. Setelah restrukturisasi pada 29 Juni 2007, 

nama perusahaan berubah menjadi PT Intiland Development Tbk. Dengan 

pengalaman lebih dari 40 tahun di industri properti, Intiland terkenal dalam 

pengembangan properti penggagas trend yang ikonik seperti Intiland Tower 

yang             didesain oleh almarhum Paul Rudolph, Regatta yang didesain oleh Tom 

Wright dari Atkins dan Graha Famili, kawasan permukiman golf mewah yang 

merupakan kawasan elit di Surabaya. Saat ini, Intiland mempunyai portofolio 

yang berkembang di Jakarta dan Surabaya terdiri dari perumahan, apartemen, 

perkantoran, hospitality dan kawasan industri. Dengan filosofi “living well”, 

Intiland mewujudkan pengalaman hidup yang tiada bandingnya untuk 

masyarakat Indonesia (HR Whiz Prime Hotel Pajajaran Bogor) 

PT Intiwhiz International merupakan penyedia manajemen perhotelan 

terkemuka dan paling menjanjikan di Indonesia, dengan jaringan hotel Intiwhiz 

yang menjadi inti bisnisnya. Semua hotel di bawah jaringan hotel Intiwhiz 

dioperasikan dengan standar pelayanan berkualitas internasional, dan setiap  

hotel terletak di lokasi strategis dekat dengan fasilitas umum. Dijalankan oleh 

tim manajemen yang profesional dan didukung oleh staff dengan jam terbang 

yang tinggi, Intiwhiz berkontribusi untuk peningkatan ekonomi dan industri 

pariwisata di Indonesia. Whiz Prime Hotel pajajaran Bogor telah dibangun secara 

resmi pada tanggal 16 November 2015. 

4.1.2. Visi Misi Hotel Whiz Prime 

Visi : Menjadi jaringan hotel yang paling diminati dan bertumbuh dengan pesat 

di kawasan Indonesia. 

Misi : Menjadi rumah bagi mereka yang berpergian dan ingin memperoleh 

manfaat optimal dari harga yang mereka bayarkan. Sesuai dengan motto 

Whiz Prime Hotel Pajajaran Bogor : “Simplicity With Style” 
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4.1.3. Struktur Organisasi Dan Uraian Tugas Hotel Whiz Prime 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Hotel Whiz Prime 

Berdasarkan gambar diatas dapat kita ketahui struktur organisasi pada Hotel 

Whiz Prime Bogor berbentuk lini dan staff, selanjutnya dari sturuktur organisasi 

dapat di jelaskan tugas, wewenang, dan tanggung jawab anggota organisasi 

tersebut :  

1. Hotel Manager (General Manager) 

• Memastikan terpenuhinya standar K3 (Kesehatan dan Keselamatan 

Kerja) Hotel sesuai peraturan perundang-undangan 

• Melakukan pemeriksaan kegiatan pembelian dan pembukuan hotel 

• Melakukan pengawasan terhadap pemilihan SDM dan pelatihan staf 

hotel 

• Berwenang untuk memberikan masukan kepada setiap manager bidang 

untuk terus meningkatkan kinerja dan kualitas pelayanan hotel 

• Berwenang untuk menandatangani dokumen terkait kebijakan dan 

peraturan hotel 

• Berwenang untuk membuat kebijakan dan keputusan tentang arah dan 

tujuan yang ingin dicapai 

• Berwenang untuk mengevaluasi anggaran belanja hotel 
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2. Sales And Marketing 

• Menyusun strategi penjualan produk 

• Menganalisis target pasar dan tren 

• Menganalisa competitor 

• Menawarkan produk 

• Merekap hasil penjualan 

 

3. Front Office/Vallet 

• Pemesanan reservasi 

• Mendaftarkan tamu ke kamar kosong 

• Menetapkan tarif dan kamar 

• Penasihat tamu yang professional 

• Memelihara dan menyelesaikan akun tamu 

 

4. Engineering 

• Menjaga kelancaran proses perusahaan tempat bekerja 

• Mampu mengatasi trouble 

• Melakukan pengecekan secara berkala 

5. HouseKeeping 

• menjaga fasilitas dan area publik tetap bersih 

• membersihkan lantai dengan menggunakan sapu, vacuum cleaner, 

hingga mengepel 

• membersihkan kamar mandi dan toilet serta menyetok ulang 

perlengkapan mandi 

• membersihkan tumpahan air dan sejenisnya menggunakan peralatan 

yang tepat 

 

6. Food And Bevarage Product 

• Mengolah Bahan makanan bentah menjadi makanan yang siap saji 

• Membuat masakan yang mempunyai cita rasa 

• Bertanggung jawab atas makanan & minuman yang dibuat apakah sudah 

memenuhi syarat dari segi kesehatan 

 

7. Food And Bevarage Service 

• Membuat Purchase Order  

• Membuat Purchase Requestion 
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• Membuat menu planning 

• Membuat BEO (Banquet Event Order) 

• Dapat berkomunikasi dengan baik untuk dapat mencapai kepuasan tamu 

 

8. Security 

• Melindungi hotel dari ancaman-ancaman keamanan, seperti pencurian, 

kebakaran, atau gangguan ketertiban 

 

4.2.    Analisis Deskriptif 

4.2.1. Deskripsi Karakteristik Responden 

Pengumpulan data yang dipakai dalam penelitian ini dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner kepada 62 staff  karyawan Hotel Hotel Whiz Prime Bogor. 

Berikut data karakteristik responden yang dikumpulkan berdasarkan jenis 

kelamin, usia, pendidikan terakhir, dan lama masa bekerja yang dijabarkan 

sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Data Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Laki – laki 34 54,8% 

Perempuan 28 45,2% 

Total 62 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data primer 

Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan data profil responden dilihat 

berdasarkan jenis kelamin, yaitu laki-laki dan perempuan. Terlihat pada 62 

responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini pada yang berjenis kelamin 

laki-laki memiliki proporsi sebanyak 34 orang (54,8%) dan perempuan 

memiliki proporsi sebanyak 28 orang (45,2%). Dari data tersebut mayoritas 

responden pada penelitian ini adalah laki-laki, hal ini menunjukkan laki-laki 

lebih dominan. 

Tabel 4.2 Data Responden Berdasarkan Usia 

Usia Frekuensi Persentase 

< 20 Tahun 11 17,7% 

20 - 30 Tahun 22 35,5% 

31 - 40 Tahun 20 32,3% 

41 - 50 Tahun 9 14,5% 

> 50 Tahun - - 

Total 62 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data primer 
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Tabel 4.2 menunjukan data profil responden dilihat berdasarkan usia. Dari 62 

responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini sebanyak 11 orang (17,7%) 

merupakan karyawan yang berusia kurang dari 20 tahun, sebanyak 22 orang 

(35,5%) merupakan karyawan yang berusia antara 20 – 30 tahun, sebanyak 20 

orang (32,2%) merupakan karyawan yang berusia antara 31 – 40 tahun, sebanyak 

9 orang (14,5%) merupakan karyawan yang berusia antara 41- 50 tahun, lalu 

tidak ada karyawan yang berusia lebih dari 50 tahun, sehingga dengan demikian 

usia mayoritas sampel pada penelitian ini berusia antara 20 – 30 tahun, hal 

tersebut dikarenakan pada usia tersebut tenaga yang dihasilkan masih sangat 

produktif dan kemungkinan pada usia 20 sampai 30 tahun seseorang masih suka 

mencari pekerjaan yang lebih baik. 

Tabel 4.3 Data Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase 

SMA/SMK/Sederajat 20 32,3% 

Diploma 9 14.5% 

Sarjana/S1 28 45,2% 

Magister/S2 5 8,1% 

Total 62 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data primer 

Tabel 4.3 menunjukkan data profil responden dilihat berdasarkan Pendidikan 

terakhir yang terdiri dari 3 kategori, yaitu SMA/SMK/Sederajat sebanyak 20 

orang (32,3%), Diploma/D3 sebanyak 9 orang (14,5%), dan Sarjana/S1 

sebanyak 28 orang (45,2%). Dan Magister/S2 sebanyak 5 orang (8,1). Dari 62 

responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini mayoritas sampel pada 

penelitian ini berpendidikan Sarjana/S1, hal tersebut dikarenakan Pendidikan S1 

tersebut sangat penting pada perusahaan diharapkan akan timbul ide yang 

cemerlang untuk memajukan perusahaan. 

Tabel 4.4 Data Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Lama Bekerja Frekuensi Persentase 

< 1   Tahun 12 19,4% 

1 – 3 Tahun 17 27,4% 

3 – 5 Tahun 26 41,9% 

 > 5   Tahun 7 11.3% 

Total 62 100% 

Sumber : Hasil pengolahan data primer 

Tabel 4.4 menunjukkan data 62 responden dilihat berdasarkan lama bekerja 

terdapat empat kategori, yaitu < 1 tahun sebanyak 12 orang (19,4%), 1-3 tahun 

sebanyak 17 orang (27,4%), 3-5 tahun sebanyak 26 orang (41,9%), dan  > 5 
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tahun sebanyak 7 orang (11,3%). Berdasarkan data tersebut terlihat bahwa rata-

rata karyawan mempunyai masa kerja yang cukup lama, hal tersebut dikarenakan 

karyawan merasakan kenyamanan dalam bekerja, sehingga masa kerja karyawan 

tersebut cukup lama. 

4.2.2. Deskripsi Hasil Jawaban Responden 

Penelitian ini menggunakan analisis deskriptif berupa mean atau nilai rata- 

rata dari jawaban responden pada kuesioner. Data skor tanggapan responden 

yang sudah dikelompokkan selanjutnya akan dikategorisasi agar lebih mudah 

dalam menginterpretasikan variabel yang sedang diteliti. Kategorisasi ini 

didasarkan pada bobot skor dengan mencari jarak interval dengan masing-

masing kategori berdasarkan banyaknya skala tertinggi dan terendah, sehingga 

menghasilkan klasifikasi sebagai berikut: 

1. Nilai Minimum = 1 

2. Nilai Maksimum = 5 

3. Jarak Interval = (5– 1)/5 = 0.80 

 

Tabel 4.5 Kategori Interpretasi Skor 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan pada tabel 4.5 di atas, kategorisasi interpretasi skor tersebut 

dapat  terlihat bahwa semakin tinggnya nilai interval rata-rata, maka akan 

semakin baik atau tinggi interpretasinya. 

Pada bagian ini akan membahas hasil pengolahan data yang telah 

dikumpulkan dari lapangan. Sebelum dilakukan penghitungan regresi korelasi, 

hasil koefisien determinasi dan analisis persamaan regresi linier terlebih dahulu 

peneliti uraikan mengenai deskripsi dari variabel – variabel terkait. Deskripsi 

bertujuan untuk melukiskan secara sistematis fakta sampel tertentu secara 

faktual dan cermat.  

Dari hasil jawaban responden variabel – variabel terkait yaitu variabel 

Lingkungan kerja (X1), Stres kerja (X2) , Work life balance (Z) dan Kepuasan 

kerja (Y) dapat dilihat presentase jawaban tertinggi dengan perincian masing-

masing adalah sebagai berikut: 

 

 

No Interval Rata-Rata Skor Kategori 

1 1,00 - 1,80 Sangat Buruk / Sangat Rendah 

2 > 1,81 - 2,60 Buruk / Rendah 

3 > 2,61 - 3,40 Cukup Baik 

4 > 3,41 - 4,20 Baik 

5 > 4,21 - 5,00 Sangat Baik / sangat Tinggi 
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• Lingkungan Kerja 

Data kuantitatif untuk variabel ini diperoleh dari skor tanggapan responden 

atas 8 pernyataan dalam instrumen penelitian.  Data hasil pengamatan sebanyak  

8 x 62 = 496.  Total skore (fx) yang diharapkan adalah 5 x 8 x 62 = 2.480, 

distribusi tanggapan responden untuk variabel lingkungan kerja selengkapnya 

adalah terlihat pada tabel 4.6 

Tabel 4.6 Distribusi Tanggapan Responden Variabel Lingkungan Kerja 

No Kategori Bobot  

(x) 

Frekuensi 

(f) 

% (fx) 

1 Sangat tidak 

Setuju 

1 26 5.24% 26 

2 Tidak Setuju 2 28 5.65% 56 

3 Kurang setuju 3 39 7.86% 117 

4 Setuju 4 228 45,97% 912 

5 Sangat setuju 5 175 35.28% 875 

 Jumlah  496 100 1986 

Dari tabel 4.6 diatas diketahui bahwa dengan frekuensi terbanyak (modus) 

adalah ”setuju” dengan frekuensi 228 (45,97 %).  Frekuensi terendah adalah 

kategori ”sangat tidak setuju” sebanyak 26 (5,24 %). Nilai rata-rata hitung 

(mean) adalah 1,986 : 496 = 4.00 

• Stres Kerja 

Data kuantitatif untuk variabel ini diperoleh dari skor tanggapan responden 

atas 10  pernyataan dalam instrumen penelitian.  Data hasil pengamatan 

sebanyak  10 x 62 = 620.  Total skore (fx) yang diharapkan adalah 5 x 10 x 62 

= 3.100, distribusi tanggapan responden untuk variabel Iklim Komunikasi 

Organisasi selengkapnya adalah terlihat pada tabel 4.7 

Tabel 4.7 Distribusi Tanggapan Responden Variabel Stres Kerja 

No Kategori Bobot  

(x) 

Frekuensi 

(f) 

% (fx) 

1 Sangat tidak 

Setuju 

1 24 3.87% 24 

2 Tidak Setuju 2 43 6.94% 86 

3 Kurang setuju 3 63 10.16% 189 

4 Setuju 4 228 36.77% 912 

5 Sangat setuju 5 262 42.26% 1310 

 Jumlah  620 100 2521 

Sumber : Hasil pengolahan data primer 
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Dari tabel 4.7 diatas diketahui bahwa dengan frekuensi terbanyak (modus) 

adalah ”Sangat Setuju” dengan frekuensi 262 (42,26 %).  Frekuensi terendah 

adalah kategori ”Sangat Tidak Setuju” sebanyak 24 (3,87 %). Nilai rata-rata 

hitung (mean) adalah 2.521 : 620 = 4,10 

• Work Life Balance 

Data kuantitatif untuk variabel ini diperoleh dari skor tanggapan responden 

atas 8 pernyataan dalam instrumen penelitian.  Data hasil pengamatan sebanyak  

8 x 62  = 496.  Total skore (fx) yang diharapkan adalah 5 x 8 x 62 = 2.480, 

distribusi tanggapan responden untuk variabel Kompensasi selengkapnya adalah 

terlihat pada tabel 4.8  

Tabel 4.8 Distribusi Tanggapan Responden Variabel Work Life Balance 

No Kategori Bobot  

(x) 

Frekuensi 

(f) 

% (fx) 

1 Sangat tidak 

Setuju 

1 37 7.46% 37 

2 Tidak Setuju 2 18 3.63% 36 

3 Kurang setuju 3 12 2.42% 36 

4 Setuju 4 229 46.17% 916 

5 Sangat setuju 5 200 40.32% 1000 

 Jumlah  496 100 1.037 

Sumber : Hasil pengolahan data primer 

Dari tabel 4.8 diatas diketahui bahwa dengan frekuensi terbanyak (modus) 

adalah ” Setuju” dengan frekuensi 229 (46,17 %).  Frekuensi terendah adalah 

kategori ”Kurang Setuju” sebanyak 12 (2,42 %). Nilai rata-rata hitung (mean) 

adalah 1.037 : 496 = 4,40 

• Kepuasan Kerja 

Data kuantitatif untuk variabel ini diperoleh dari skor tanggapan responden 

atas 10  pernyataan dalam instrumen penelitian.  Data hasil pengamatan 

sebanyak  10 x 62 = 620  Total skore (fx) yang diharapkan adalah 5 x 10 x 62 

= 3.100, distribusi tanggapan responden untuk variabel Komitmen Organisasi 

selengkapnya adalah terlihat pada tabel 4.9 
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Tabel 4.9 Distribusi Tanggapan Responden Variabel Kepuasan Kerja 

No Kategori Bobot  

(x) 

Frekuensi 

(f) 

% (fx) 

1 Sangat tidak 

Setuju 

1 35 5,65% 35 

2 Tidak Setuju 2 39 6,29% 78 

3 Kurang setuju 3 55 8,87% 165 

4 Setuju 4 270 43,55% 1080 

5 Sangat setuju 5 221 35,65% 1105 

 Jumlah  620 100 2463 

Sumber : Hasil pengolahan data primer 

Dari tabel 4.9 diatas diketahui bahwa dengan frekuensi terbanyak (modus) 

adalah ”Setuju” dengan frekuensi 270 (43,55 %).  Frekuensi terendah adalah 

kategori ”Sangat Tidak Setuju” sebanyak 35 (5,65 %). Nilai rata-rata hitung 

(mean) adalah 2.463 : 620 = 3,97. 

4.3.    Analisis Inferensial 

4.3.1. Uji Kualitas Data 

 Uji Kualitas data Model Pengukuran (Outer Model) 

Untuk membuktikan hasil validitas menggunakan jalur awal dari software 

SmartPLS akan memperlihatkan bentuk diagram jalur awal. Pembuatan diagram 

jalur ini bertujuan untuk menguji model yang akan dihasilkan apakah sudah 

mencapai kriteria dari convergent validity atau belum memenuhi kriteria 

tersebut. Hal ini dapat dilihat dari loading factor dari hasil perhitungan setiap 

pernyataan indikator yang digunakan. Variabel yang digunakan pada penelitian 

ini ialah lingkungan kerja (X1), stres kerja (X2), work life balance (Z), dan 

kepuasan kerja (Y). Berikut diagram jalur dari perhitungan melalui SmartPLS: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.2 Outer Model 
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Berdasarkan teori, suatu indikator dikatakan valid apabila nilai korelasi yang 

dimiliki indikator tersebut bernilai di atas 0,6. Peneliti tidak menemukan kendala 

pada      setiap instrument pernyataan variabel lingkungan kerja, stres kerja, work 

life balance dan kepuasan kerja karena telah memiliki nilai lebih dari 0,6 atau 

memenuhi syarat sebagai indikator yang valid. Dengan nilai outer loading 

tertinggi pada masing-masing variabel yaitu pernyataan (X1)2 pada variabel 

Lingkungan Kerja, (X2)10 pada variabel Stres Kerja, (Z)4 pada variabel Work 

life Balance dan (Y)9 pada variabel Kepuasan Kerja. Sedangkan nilai outer 

loading terendah terdapat pada pernyataan (X1)1 pada variabel Lingkungan 

Kerja, (X2)5 pada variabel Stres Kerja, (Z)7 pada variabel Work Life Balance 

dan (Y)3 pada variabel Kepuasan Kerja. Oleh karena itu, penelitian ini dapat 

dilanjutkan ke tahap berikutnya. 

 

Uji Validitas 

Untuk melakukan pengukuran atas ketepatan atau keakuratan variabel, maka 

perlu melakukan uji validitas. Tahap pertama yaitu uji validitas konvergen yang 

melihat pada nilai loading factor dan tahap kedua uji validitas diskriminan yang 

melihat pada nilai Average Variance Extracted (AVE). 

Untuk melakukan uji validitas konvergen maka peneliti melihat dari nilai 

loading factor masing-masing indikator. Nilai loading factor harus di atas 0,60 

yang mengindikasikan bahwa nilai tersebuat di atas nilai error variance dan jika 

nilainya 0,50-0,70 maka masih dapat diterima. Di bawah ini merupakan loading 

factor yang diperoleh melalui pengolahan PLS Algorithm dengan SmartPLS: 

 

Tabel 4.10 Loading Factor 

 Lingkungan 

Kerja 

Stres Kerja Work Life 

Balance 

Kepuasan 

Kerja 

(X1) 1 0.852    

(X1) 2  0.950    

(X1) 3 0.927    

(X1) 4 0.904    

(X1) 5 0.903    

(X1) 6 0.918    

(X1) 7 0.855    

(X1) 8 0.941    

(X2) 1  0.868   

(X2) 2  0.922   

(X2) 3  0.876   

(X2) 4  0.896   

(X2) 5  0.835   

(X2) 6  0.919   

(X2) 7  0.888   
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 Lingkungan 

Kerja 

Stres Kerja Work Life 

Balance 

Kepuasan 

Kerja 

(X2) 8  0.890   

(X2) 9   0.869   

(X2) 10  0.937   

(Z) 1   0.912  

(Z) 2   0.917  

(Z) 3   0.920  

(Z) 4    0.945  

(Z) 5   0.916  

(Z) 6   0.942  

(Z) 7   0.906  

(Z) 8   0.921  

(Y) 1    0.949 

(Y) 2    0.900 

(Y) 3    0.838 

(Y) 4    0.848 

(Y) 5    0.937 

(Y) 6    0.922 

(Y) 7    0.845 

(Y) 8    0.933 

(Y) 9    0.951 

(Y) 10    0.901 
Sumber : Data diolah, SmartPLS 

 

Berdasarkan table 4.10 di atas, diketahui bahwa setiap butir pernyataan pada 

variabel  lingkungan kerja, stress kerja, work life balance, dan kepuasan kerja 

dinyatakan valid karena nilai loading factor >0,60. Peneliti tidak perlu 

menghapus satu pun butir pernyataan dan tidak perlu melakukan perhitungan 

ulang sebab tidak ditemukan nilai loading factor <0,60. Pada variabel kepuasan 

kerja nilai tertinggi terdapat pada pernyataan (Y)9 “Rekan kerja saya bersedia 

untuk membantu untuk mengatasi kesulitan dalam pekerjaan” dengan nilai 0.951 

dan nilai terendah terdapat pada pernyataan (Y)3 “Atasan saya mengapresiasi 

pekerjaan yang saya lakukan” dengan nilai 0.838. Selanjutnya pada variabel 

lingkungan kerja nilai tertinggi terdapat pada pernyataan (X1)2 “Adanya 

penerangan dengan sinar matahari yang cukup meningkatkan produktifitas saya 

dalam bekerja” dengan nilai 0.950 dan nilai terendah terdapat pada pernyataan 

(X1)1 “Pencahayaan di tempat kerja sudah memadai” dengan nilai 0.852. Pada 

variabel stres kerja nilai tertinggi terdapat pada pernyataan (X2)10 “Pimpinan 

tidak perhatian terhadap karyawan” dengan nilai 0.937 dan nilai terendah 

terdapat pada pernyataan (X2)5 “Komunikasi antar karyawan tidak terjalin 

dengan baik” dengan nilai 0.835. Kemudian pada variabel work life balance nilai 

tertinggi terdapat pada pernyataan (Z)4 “Saya akan mendedikasikan lebih 

banyak waktu untuk bekerja jika tidak banyak hal yang terjadi” dengan nilai 
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0.945 dan nilai terendah terdapat pernyataan (Z)7 “Kondisi pekerjaan 

memberikan energi positif kepada kehidupan pribadi/keluarga” dengan nilai 

0.906. 

Uji yang dilakukan selanjutnya adalah uji validitas diskriminan, uji ini 

dilakukan  untuk mengetahui nilai Average Variance Extracted (AVE) yang 

dihasilkan melalui perhitungan PLS Algorithm menggunakan software 

SmartPLS. Menurut (Setiaman, 2020) syarat pada perhitungan nilai AVE ini 

yaitu nilai yang dihasilkan harus >0,5 sehingga dapat dikatakan valid. Dari hasil 

perhitungan yang telah dilakukan maka dapat diketahui hasil Average Variance 

Extracted (AVE) sebagai berikut : 

Tabel 4.11 Nilai AVE 

Variabel AVE 

Lingkungan Kerja  0.822 

Sres Kerja 0.793 

Work Life Balance 0.851 

Kepuasan Kerja 0.816 
Sumber : Data diolah, SmartPLS 

 

Tabel 4.11 di atas merupakan hasil AVE dari perhitungan mengunakan 

SmartPLS. Masing-masing variabel yang digunakan pada penelitian ini 

mendapatkan hasil 0.822 untuk hasil variabel lingkungan kerja, 0.793 untuk 

variabel stres kerja, 0.851 untuk hasil variabel work life balance, dan 0.816 untuk 

hasil variabel kepuasan kerja. Hasil dari perhitungan pada penelitian ini semua 

variabel yang digunakan mendapatkan hasil > 0,5 maka dapat dikatakan bahwa 

AVE yang didapatkan valid. 

 

Uji Reliabilitas 

Setelah dilakukan uji validitas, selanjutnya dilakukan uji reliabilitas pada 

indikator pernyataan setiap variabel. Berikut ini merupakan hasil output nilai 

cronbach’s alpha untuk setiap variabel melalui SmartPLS. 

Tabel 4.12 Nilai Cronbach’s Alfa 

Variabel Cronbach’s Alpha 

Lingkungan Kerja  0.969 

Sres Kerja 0.971 

Work Life Balance 0.975 

Kepuasan Kerja 0.975 

Sumber : Data diolah, SmartPLS 

Dijelaskan oleh (Ghozali, 2018), direkomendasikan Cronbach’s Alpha 

memiliki nilai lebih dari 0.60. Tabel di atas menjelaskan bahwa lingkungan kerja 

(X1) dengan nilai 0,969, stres kerja (X2) dengan nilai 0.971, work life balance 

(Z) dengan nilai 0,975, dan kepuasan kerja (Y) dengan nilai 0.975. Dengan 
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begitu, berdasarkan Cronbach’s Alpha yang semua nilainya >0.60, dapat 

disimpulkan tiap variabel konsisten dan dapat dipercaya (reliabel). 

 

Uji Kualitas Data Model Pengukuran (Inner Model) 

Dalam melakukan pengukuran untuk mengetahui seberapa mampu sebuah 

variabel independen menerangkan variasi dari variabel dependen dapat dilihat 

pada koefisien determinasi (R-Square). Pengujian ini termasuk dalam 

pengukuran inner model dimana nilai R-Square berkisar dari nol hingga satu. 

Apabila R-Square nilainya semakin mendekati satu maka model penelitian 

dikatakan baik atau kuat (Setiaman, 2020). Dengan begitu, maka diketahui 

bahwa hasil yang didapat, yakni: 

Tabel 4.13 Nilai R-Square 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Work Life Balance 0.847 0.842 

Kepuasan Kerja 0.788 0.777 
Sumber : Data diolah, SmartPLS 

 

Berdasarkan table 4.13 di atas, di peroleh nilai R-Square work life balance 

yaitu sebesar 0.847, maka dapat diketahui bahwa varians dari variabel work life 

balance mampu di jelaskan oleh variabel dalam model yaitu lingkungan kerja 

dan stres kerja sebesar 0.847 atau 84.7%, Lebihnya sebesar 0.153 atau 15.3% 

dapat dijelaskan oleh variabel lain di luar model penelitian. Nilai R-Square 

variabel kepuasan kerja sebesar 0,788, maka dapat diketahui bahwa varians dari 

variabel kepuasan kerja mampu dijelaskan oleh variabel dalam model yaitu 

lingkungan kerja, stres kerja dan work life balance sebesar 0,788 atau 78,8%. 

Sedangkan sisanya sebesar 0.212 atau 21.2% dapat dijelaskan oleh variabel lain 

di luar model penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 Inner Model 
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Berdasarkan gambar 4.3 di atas, diketahui bahwa lingkungan kerja 

memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang dapat dilihat dari 

nilai original sample (O) sebesar 0.326. Variabel lingkungan kerja juga 

memberikan pengaruh positif terhadap work life balance yang dapat dilihat dari 

nilai original sample (O) sebesar 0.617. Diketahui juga bahwa stres kerja 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang dilihat dari original sample 

(O) sebesar 0.261 dan juga memberikan pengaruh positif terhadap work life 

balance yang dapat dilihat dari nilai original sample (O) sebesar 0.349. 

Sedangkan variabel work life balance memiliki nilai original sample (O) sebesar 

0.348 yang berarti bahwa work life balance memberikan pengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan Tabel, maka hasil pengujian hipotesis 

sebagai berikut: 

 

4.4.    Uji Hipotesis Dan Analisis  

Uji hipotesis dengan SmartPLS meliputi uji signifikansi pengaruh langsung 

dan tidak langsung serta pengukuran besarnya variabel eksogen terhadap 

variabel endogen. Path coefficient (analisis jalur) akan menggambarkan 

kontribusi atau pengaruh antar variabel konstruk, dilakukan melalui prosedur 

bootstrapping. Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan path analysis 

dengan pengujian hipotesis pengaruh langsung dan tidak langsung. 

4.4.1. Pengaruh Langsung 

Di bawah ini merupakan hasil output bootstrapping nilai path coefficient 

untuk mengetahui pengaruh langsung antar variabel dengan pengolahan 

menggunakan SmartPLS: 

 

Tabel 4.14 Nilai Path Coefficient 

 Sampel 

Asli 

(O) 

Rata-

Rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T Stistik 

(|O/STDEV|) 

Nilai P  

(P 

Values) 

Lingkungan 

Kerja (X1) –> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.326 0.316 0.125 2.605 0.009 

Lingkungan 

Kerja (X1) –

>Work Life 

Balance(Z) 

0.617 0.611 0.097 6.368 0.000 

Stres Kerja 

(X2) –> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.261 0.262 0.119 2.188 0.029 
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Stres Kerja 

(X2) ->Work 

Life Balance 

(Z) 

0.349 0.352 0.100 3.485 0.000 

Work Life 

Balance (Z) –

> Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.348 0.352 0.144 2.409 0.016 

Sumber : Data diolah, SmartPLS 

 

Dalam uji hipotesis, pengaruh yang signifikan dapat dilihat ketika t-hitung 

suatu variabel nilainya lebih tinggi dari t-tabel dan bernilai lebih kecil dari taraf 

signifikansi level 5% atau p-values <0,05. Nilai t-tabel diperoleh dari 

perhitungan deegre of freedom atau df dengan rumus df = n – k, dimana n adalah 

jumlah responden dan k adalah jumlah variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini. Maka perhitungan t-tabel yaitu df = 62 – 3 = 59 dengan taraf signifikansi 5% 

(dua arah). Sehingga diperoleh t- tabel sebesar 1,671. Berikut ini merupakan 

gambar model hasil pengujian bootstrapping: 

 

Hipotesis 1 (H1) : Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja  

Pengujian hipotesis bootstrapping mengenai pengaruh lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja menghasilkan nilai thitung sebesar 2.605 > ttabel 

1.671 dan nilai p values sebesar 0,009 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

Ha diterima dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan lingkungan 

kerja dapat berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan hotel 

Hotel Whiz Prime Bogor. Jika lingkungan kerja meningkat maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat. 

Hipotesis 2 (H2) : Pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 

Pengujian hipotesis bootstrapping mengenai pengaruh stres kerja terhadap 

kepuasan kerja menghasilkan nilai thitung sebesar 2.188 > ttabel 1.671 dan 

nilai p values sebesar 0,029 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima 

dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan stres kerja dapat 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz 

Prime Bogor. Jika stres kerja meningkat maka kepuasan kerja juga akan 

meningkat. 

 
Hipotesis 3 (H3) : Pengaruh lingkungan kerja terhadap work life balance 

Pengujian hipotesis bootstrapping mengenai pengaruh lingkungan kerja 

terhadap work life balance menghasilkan nilai thitung sebesar 6.368 > ttabel 

1.671 dan nilai p values sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

Ha diterima dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan lingkungan 

kerja dapat berpengaruh signifikan terhadap work life balance karyawan hotel 
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Hotel Whiz Prime Bogor. Jika lingkungan kerja meningkat maka work life 

balance juga akan meningkat. 

Hipotesis 4 (H4) : Pengaruh stres kerja terhadap work life balance 

Pengujian hipotesis bootstrapping mengenai pengaruh stres kerja terhadap 

work life balance menghasilkan nilai thitung sebesar 3.485 > ttabel 1.671 dan 

nilai p values sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima 

dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan stres kerja dapat 

berpengaruh signifikan terhadap work life balance karyawan hotel Hotel Whiz 

Prime Bogor. Jika stres kerja meningkat maka work life balance juga akan 

meningkat. 

Hipotesis 5 (H5) : Pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 

Pengujian hipotesis bootstrapping mengenai pengaruh work life balance 

terhadap kepuasan kerja menghasilkan nilai thitung sebesar 2.409 > ttabel 

1.671 dan nilai p values sebesar 0,016 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

Ha diterima dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa penerapan work life 

balance dapat berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan hotel 

Hotel Whiz Prime Bogor. Jika work life balance meningkat maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat. 

4.4.2. Pengaruh Tidak Langsung 

Di bawah ini merupakan hasil output bootstrapping nilai specific indirect 

effects untuk melihat pengaruh tidak langsung dengan pengolahan menggunakan 

SmartPLS: 

Tabel 4.15 Nilai Specific Indirect Effect 

 Sampel 

Asli (O) 

Rata-

Rata 

Sampel 

(M) 

Standar 

Deviasi 

(STDEV) 

T Stistik 

(|O/STDEV|) 

Nilai P  

(P 

Values) 

Lingkungan 

Kerja (X1) -

> Work Life 

Balance (Z) 

-> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.215 0.217 0.099 2.160 0.031 

Stres Kerja 

(X2) -> 

Work Life 

Balance (Z) 

-> 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

0.122 0.122 0.062 1.969 0.049 

Sumber : Data diolah, SmartPLS 
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Berdasarkan Tabel 4.15, diketahui bahwa variabel lingkungan kerja 

memberikan pengaruh positif terhadap kepuasan kerja melalui work life balance 

yang dapat dilihat dari nilai original sample (O) sebesar 0.215. Berdasarkan hasil 

pengujian hipotesis bootstrapping mengenai hipotesis 6 (H6) yaitu lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja melalui work life balance sebagai 

variabel mediasi karena dari perhitungan diatas menghasilkan nilai thitung 

sebesar 2.160 > ttabel 1.671 dan nilai p values sebesar 0,031 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak. Sehingga dapat dikatakan 

bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan Hotel Whiz Prime Bogor melalui work life balance sebagai variabel 

mediasi. Sehingga dapat disimpulkan bahwa lingkungan memerlukan work life 

balance untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan Hotel Whiz Prime 

Bogor. 

Sedangkan, variabel stres kerja memberikan pengaruh negative terhadap 

kepuasan kerja melalui work life balance yang dapat dilihat dari nilai original 

sample (O) sebesar 0.122 Berdasarkan hasil pengujian hipotesis bootstrapping 

mengenai hipotesis 7 (H7) yaitu stres kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

melalui work life balance sebagai variabel mediasi menghasilkan nilai thitung 

sebesar 1.969 > ttabel 1.671 dan nilai p values sebesar 0,049 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak. Sehingga dapat dikatakan 

bahwa stres kerja secara tidak langsung berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan Hotel Whiz Prime Bogor melalui work life balance 

sebagai variabel mediasi. Dengan demikian stres kerja memerlukan work life 

balance untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan pada Hotel Whiz Prime 

Bogor. 

4.5.    Pembahasan  

Berdasarkan hasil penelitian mengenai lingkungan kerja, stres kerja terhadap 

kepuasan kerja dengan work life balance sebagai variabel mediasi pada 

karyawan Hotel Whiz Prime Bogor dengan menggunakan software SmartPLS, 

maka peneliti memperoleh hasil sebagai berikut: 

4.5.1. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor 

Berdasarkan uji validitas yaitu uji validitas konvergen yang dilihat pada 

loading factor dan uji validitas diskriminan yang dilihat pada nilai AVE maka 

seluruh instrumen lingkungan kerja dinyatakan valid. Sedangkan uji reliabilitas 

memperoleh cronbach’s alpha sebesar 0.969 yang berarti bahwa variabel 

lingkungan kerja dalam penelitian ini sudah reliabel. Merujuk pada hasil original 

sample (O) sebesar 0.326 yang dapat diartikan kontribusi lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja sebesar 32,6%. Pengujian hipotesis menunjukkan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja menghasilkan nilai thitung sebesar 

2.605 > ttabel 1.671 dan nilai p values sebesar 0,009 < 0,05, maka dapat 
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disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Sehingga dapat diartikan, peningkatan yang dialami oleh 

lingkungan kerja dapat searah dengan peningkatan yang dialami kepuasan kerja. 

Sama halnya jika lingkungan kerja menurun maka kepuasan kerja dapat 

memburuk.  

Kesimpulan yang dapat diberikan yakni lingkungan kerja yang memiliki 

indikator pencahayaan,warna,udara, dan suara berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja.  

4.5.2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Hotel Whiz 

Prime Bogor 

Berdasarkan uji validitas yaitu uji validitas konvergen yang dilihat pada 

loading factor dan uji validitas diskriminan yang dilihat pada nilai AVE maka 

seluruh instrumen stres kerja dinyatakan valid. Sedangkan uji reliabilitas 

memperoleh cronbach’s alpha sebesar 0.971 yang berarti bahwa variabel stres 

kerja dalam penelitian ini sudah reliabel. Merujuk pada hasil original sample (O) 

sebesar 0.261 yang dapat diartikan kontribusi stres kerja terhadap kepuasan kerja 

sebesar 26,1%. Pengujian hipotesis menunjukkan stres kerja terhadap kepuasan 

kerja menghasilkan nilai thitung sebesar 2.188 > ttabel 1.671 dan nilai p values 

sebesar 0,029 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh 

secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Sehingga dapat diartikan, 

peningkatan yang dialami oleh stres kerja dapat searah dengan peningkatan yang 

dialami kepuasan kerja. Sama halnya jika stres kerja menurun maka kepuasan 

kerja dapat memburuk. 

Kesimpulan yang dapat diberikan yakni stres kerja yang memiliki indikator 

tuntutan tugas, tuntutan peran,hubungan personal,struktur organisasi,dan gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

4.5.3. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Work Life Balance Karyawan 

Hotel Whiz Prime Bogor 

Berdasarkan uji validitas yaitu uji validitas konvergen yang dilihat pada 

loading factor dan uji validitas diskriminan yang dilihat pada nilai AVE maka 

seluruh instrumen lingkungan kerja dinyatakan valid. Sedangkan uji reliabilitas 

memperoleh cronbach’s alpha sebesar 0.969 yang berarti bahwa variabel 

lingkungan kerja dalam penelitian ini sudah reliabel. Merujuk pada hasil original 

sample (O) sebesar 0.617 yang dapat diartikan kontribusi lingkungan kerja 

terhadap work life balance sebesar 61,7%. Pengujian hipotesis menunjukkan 

lingkungan kerja terhadap work life balance menghasilkan nilai thitung sebesar 

6.368 > ttabel 1.671 dan nilai p values sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 

work life balance. Sehingga dapat diartikan, peningkatan yang dialami oleh 

lingkungan kerja dapat searah dengan peningkatan yang dialami work life 
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balance. Sama halnya jika lingkungan kerja menurun maka work life balance 

dapat memburuk. 

Kesimpulan yang dapat diberikan yakni lingkungan kerja yang memiliki 

indikator pencahayaan,warna,udara, dan suara berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work life balance.  

4.5.4. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Work Life Balance Karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor 

Berdasarkan uji validitas yaitu uji validitas konvergen yang dilihat pada 

loading factor dan uji validitas diskriminan yang dilihat pada nilai AVE maka 

seluruh instrumen stres kerja dinyatakan valid. Sedangkan uji reliabilitas 

memperoleh cronbach’s alpha sebesar 0.971 yang berarti bahwa variabel stres 

kerja dalam penelitian ini sudah reliabel. Merujuk pada hasil original sample (O) 

sebesar 0.349 yang dapat diartikan kontribusi stres kerja terhadap work life 

balance sebesar 34,9%. Pengujian hipotesis menunjukkan stres kerja terhadap 

work life balance menghasilkan nilai thitung sebesar 3.485 > ttabel 1.671 dan 

nilai p values sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja 

berpengaruh secara signifikan terhadap work life balance. Sehingga dapat 

diartikan, peningkatan yang dialami oleh stres kerja dapat searah dengan 

peningkatan yang dialami work life balance. Sama halnya jika stres kerja 

menurun maka work life balance dapat memburuk. 

Kesimpulan yang dapat diberikan yakni stres kerja yang memiliki indikator 

pencahayaan,warna,udara, dan suara berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

work life balance.  

4.5.5. Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor 

Berdasarkan uji validitas yaitu uji validitas konvergen yang dilihat pada 

loading factor dan uji validitas diskriminan yang dilihat pada nilai AVE maka 

seluruh instrumen work life balance dinyatakan valid. Sedangkan uji reliabilitas 

memperoleh cronbach’s alpha sebesar 0.975 yang berarti bahwa variabel work 

life balance dalam penelitian ini sudah reliabel. Merujuk pada hasil original 

sample (O) sebesar 0.348 yang dapat diartikan kontribusi work life balance 

terhadap kepuasan kerja sebesar 34,8%. Pengujian hipotesis menunjukkan work 

life balance terhadap kepuasan kerja menghasilkan nilai thitung sebesar 2.409 > 

ttabel 1.671  dan nilai p values sebesar 0,016 < 0,05, maka dapat disimpulkan 

bahwa work life balance berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Sehingga dapat diartikan, peningkatan yang dialami oleh work life balance dapat 

searah dengan peningkatan yang dialami kepuasan kerja. Sama halnya jika work 

life balance menurun maka kepuasan kerja dapat memburuk. 
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Kesimpulan yang dapat diberikan yakni work life balance yang memiliki 

indikator Work Intereference With Personal Life, Personal Life Interference 

With Work, Personal Life Enhanment With Work, Work Enhancement Of 

Personal Life berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.  

4.5.6. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Hotel 

Whiz Prime Bogor Yang Dimediasi Work Life Balance 

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa lingkungan kerja berpangaruh 

positif terhadap kepuasan kerja melalui work life balance dapat dilihat dari nilai 

original sample (O) sebesar 0.215. Terdapat pula pengaruh signifikan antara 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja dengan work life balance sebagai 

variabel yang memediasi dilihat berdasarkan thitung sebesar 2.160 > ttabel 1.671 

dan nilai p values sebesar 0,031 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ha 

diterima dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa bahwa lingkungan kerja 

secara tidak langsung berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor melalui work life balance sebagai 

variabel mediasi.  

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis terdapat pengaruh langsung antara 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0.326 atau 32,6% sedangkan 

pengaruh tidak langsungnya dengan melalui work life balance sebagai variabel 

mediasi sebesar 0.215 atau 21,5%. Hasil total pengaruhnya adalah sebesar 0.541 

atau 54,1%. Karena baik pengaruh langsung maupun tidak langsung 

menghasilkan signifikansi dan arah hubungan yang positif, maka lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja melalui work life balance 

dan work life balance berperan sebagai mediasi parsial antara variabel 

lingkungan kerja dengan kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

work life balance dapat memperkuat hubungan antara lingkungan kerja dan 

kepuasan kerja. Dapat dibuktikan dengan nilai R-Square kepuasan kerja sebesar 

0.788 artinya kepuasan kerja pada keryawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor 

dapat dijelaskan dengan lingkungan kerja, stres kerja, work life balance sebesar 

78,8% dan sisanya sebesar 21,2% dapat dijelaskan oleh variabel lain. 

4.5.7. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Hotel Whiz 

Prime Bogor Yang Dimediasi Work Life Balance 

Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa stres kerja berpangaruh positif 

terhadap kepuasan kerja melalui work life balance dapat dilihat dari nilai original 

sample (O) sebesar 0.122. Terdapat pengaruh signifikan antara stres kerja 

terhadap kepuasan kerja dengan work life balance sebagai variabel yang 

memediasi dilihat berdasarkan thitung sebesar 1.969 > ttabel 1.671 dan nilai p 

values sebesar 0,049 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho 

ditolak. Hal ini menunjukkan secara tidak langsung bahwa bahwa stres kerja 

berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel 

Whiz Prime Bogor melalui work life balance sebagai variabel mediasi.  
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis terdapat pengaruh langsung antara stres 

kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 0.261 atau 26,1% sedangkan pengaruh 

tidak langsungnya dengan melalui work life balance sebagai variabel mediasi 

sebesar 0.122 atau 12,2%. Hasil total pengaruhnya adalah sebesar 0.383 atau 

38,3%. Karena baik pengaruh langsung maupun tidak langsung menghasilkan 

signifikansi dan arah hubungan yang positif, maka stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja melalui work life balance dan work life 

balance berperan sebagai mediasi parsial antara variabel stres kerja dengan 

kepuasan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa work life balance dapat 

memperkuat hubungan antara stres kerja dan kepuasan kerja. Dapat dibuktikan 

dengan nilai R-Square kepuasan kerja sebesar 0.788 artinya kepuasan kerja pada 

keryawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor dapat dijelaskan dengan lingkungan 

kerja, stres kerja, work life balance sebesar 78,8% dan sisanya sebesar 21,2% 

dapat dijelaskan oleh variabel lain. 
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BAB V  

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

5.1.    Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan, maka penulis mengambil 

kesimpulan sebagai berikut :  

1. Mengacu pada hasil pengujian hipotesis yang menunjukan pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz Prime 

Bogor menghasilkan nilai thitung sebesar 2.605 > ttabel 1.671 dan nilai p 

values sebesar 0.009 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha 

diterima Ho ditolak. 

2. Mengacu pada hasil pengujian hipotesis yang menunjukan pengaruh stres 

kerja terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor 

menghasilkan nilai thitung sebesar 2.188 > ttabel 1.671 dan nilai p values 

sebesar 0.029 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha diterima Ho ditolak. 

3. Mengacu pada hasil pengujian hipotesis yang menunjukan pengaruh 

lingkungan kerja terhadap work life balance karyawan hotel Hotel Whiz 

Prime Bogor menghasilkan nilai thitung sebesar 6.368 > ttabel 1.671 dan 

nilai p values sebesar 0.000 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap work life balance. 

Kesimpulan: Ha diterima Ho ditolak. 

4. Mengacu pada hasil pengujian hipotesis yang menunjukan pengaruh stres 

kerja terhadap work life balance karyawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor 

menghasilkan nilai thitung sebesar 3.485 > ttabel 1.671 dan nilai p values 

sebesar 0.000 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh 

signifikan terhadap work life balance. Kesimpulan: Ha diterima Ho ditolak. 

5. Mengacu pada hasil pengujian hipotesis yang menunjukan pengaruh work 

life balance terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz Prime 

Bogor menghasilkan nilai thitung sebesar 2.409 > ttabel 1.671 dan nilai p 

values sebesar 0.016 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa work life 

balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha 

diterima Ho ditolak. 

6. Mengacu pada hasil pengujian hipotesis terdapat pengaruh langsung antara 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz Prime 

Bogor sebesar 0.326 atau 32,6% sedangkan pengaruh tidak langsungnya 

dengan melalui work life balance sebagai variabel mediasi sebesar 0.215 atau 

21,5%. Hasil total pengaruhnya adalah sebesar 0.541 atau 54,1%. Karena 

baik pengaruh langsung maupun tidak langsung menghasilkan signifikansi 

dan arah hubungan yang positif, maka lingkungan kerja berpengaruh 
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signifikan terhadap kepuasan kerja melalui work life balance dan work life 

balance berperan sebagai mediasi parsial antara variabel lingkungan kerja 

dengan kepuasan kerja. Kesimpulan: Ha diterima dan Ho ditolak. 

7. Mengacu pada hasil pengujian hipotesis terdapat pengaruh langsung antara 

stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan hotel Hotel Whiz Prime Bogor 

sebesar 0.261 atau 26,1% sedangkan pengaruh tidak langsungnya dengan 

melalui work life balance sebagai variabel mediasi sebesar 0.122 atau 12,2%. 

Hasil total pengaruhnya adalah sebesar 0.383 atau 38,3%. Karena baik 

pengaruh langsung maupun tidak langsung menghasilkan signifikansi dan 

arah hubungan yang positif, maka stres kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja melalui work life balance dan work life balance 

berperan sebagai mediasi parsial antara variabel stres kerja dengan kepuasan 

kerja. Kesimpulan: Ha diterima dan Ho ditolak. 

 

5.2.    Saran 

Bersadarkan hasil penilitian dan kesimpulan yang di peroleh, maka penulis 

akan memberikan saran yang mungkin dapat berguna bagi perusahaan, dan 

penelitian selanjutnya : 

1. Untuk Pihak Hotel Hotel Whiz Prime Bogor lebih memperhatikan 

lingkungan kerja dengan memberikan fasilitas yang mendukung dan 

memadai, guna terciptanya lingkungan kerja yang baik, dengan begitu 

hubungan antar sesama karyawan Hotel Hotel Whiz Prime Bogor sebagai 

rekan kerja dapat terpenuhi. Sehingga terciptanya produktifitas karyawan 

Hotel Hotel Whiz Prime Bogor yang tinggi dan tidak lupa juga 

memperhatikan work life balance yang dimiliki oleh karyawan. 

2. Untuk pihak Hotel Hotel Whiz Prime Bogor agar dapat lebih 

memperhatikan stres kerja yang dirasakan karyawan, dengan cara mengatur 

waktu penyelesaian tugas yang diberikan atau tidak menjadwalkan 

pengumpulan tugas dengan bersamaan, sehingga karyawan tidak merasakan 

beban kerja yang akan menimbulkan stres kerja pada karyawan Hotel Hotel 

Whiz Prime Bogor. Selain itu penulis dapat menyarankan untuk 

memperhatikan work life balance yang dimiliki karyawan Hotel Hotel Whiz 

Prime Bogor dengan cara memberikan karyawan waktu yang seimbang 

untuk mengurus kehidupan pribadi tanpa harus mencampuri kehidupan 

pribadi dengan kehidupan pekerjaan. Sehingga hal ini dapat membuat 

karyawan Hotel Hotel Whiz Prime Bogor merasa kehidupan pribadi yang 

dimiliki tidak menguras energi dalam bekerja. 
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3. Untuk penelitian selanjutnya dengan mengangkat variabel yang sama akan 

lebih baik jika menambahkan sumber atau referensi yang lebih banyak dan 

kuat agar menjadi penelitian yang berkualitas dan berguna untuk masa yang 

akan datang. Selain itu saran yang dapat diberikan sebaiknya sebelum 

melakukan penelitian, dipersiapkan terlebih dahulu mengenai data yang 

diperlukan sehingga tidak membutuhkan waktu yang lama dalam penulisan. 
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Lampiran 1 Kuesioner  

 

Kuesioner ini digunakan sebagai bahan dalam penyusunan skripsi mengenai: 

 

PENGARUH LINGKUNGAN KERJA DAN  

STRES KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA  

MELALUI WORK LIFE BALANCE  

PADA KARYAWAN HOTEL WHIZ PRIME BOGOR 

 

Nama : Ahmad Hazrualdy Avazri 

NPM : 021119231 

Konsentrasi Manajemen Sumber Daya Manusia, Program Studi Manajemen Fakultas               

Ekonomi dan Bisnis Universitas Pakuan Bogor 

Profil Responden 

Jenis Kelamin :  (  ) Laki – laki      (  ) Perempuan  

Usia :  (  ) < 20 Tahun     (  ) 20 - 30 Tahun      

(  ) 31- 40 Tahun    (  ) 41- 50 Tahun   

(  ) > 50 Tahun 

Pendidikan Terakhir                  :  (  ) SMA/SMK/Sederajat   (  ) Diploma    

              (  ) Sarjan/S1                      (  ) Magister/S2 

Lama Bekerja                            :  (  ) < 1 Tahun    (  ) 1 - 3 Tahun    

                                                      (  ) 3 - 5 Tahun  (  ) < 5 Tahun 

Keterangan : Lingkungan Kerja (X1), Stres Kerja (X2), Work Life Balance (Z), 

Kinerja Karyawan (Y) 

 
Sangat Setuju (SS) 

Setuju (S) 

Kurang Setuju (KS) 

Tidak Setuju (TS) 

Sangat Tidak Setuju (STS) 
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Lampiran 2 Pernyatan Lingkungan Kerja (X1) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Pencahayaan 

1 Pencahayaan di tempat kerja sudah 

memadai 

 

     

2 Adanya penerangan dengan sinar 

matahari yang cukup meningkatkan 

produktifitas saya dalam bekerja 

     

Warna 

3 Warna dinding yang diberikan di 

tempat kerja sudah sesuai dengan 

aspek tertentu 

 

     

4 Warna lampu yang diberikan di tempat 

kerja sudah sesuai dengan aspek 

tertentu 

     

Udara 

5 Fasilitas kantor seperti ac, udara, 

kelembapan sudah cukup baik 

 

     

6 Berfungsinya ventilasi di ruang kerja 

saya membuat saya tidak mudah lelah 

saat bekerja 

     

Suara 

7 Ruang kerja saya cukup kedap 

terhadap suara yang menimbulkan 

kebisingan 

 

     

8 Ketenangan di lingkungan kerja saya 

membuat saya tetap produktif dalam 

bekerja 
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Lampiran 3 Pernyatan Stres Kerja (X2) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Tuntutan Tugas 

1 Saya mempunyai banyak pekerjaan 

yang harus diselesaikan dalam waktu 

yang sama 

 

     

2 Saat saya mengerjakan tugas, informasi 

terkait tugas disampaikan dengan jelas 

     

Tuntutan Peran 

3 Pekerjaan yang dilakukan tidak sesuai 

dengan bidang keahlian yang dimiliki 

 

     

4 Tuntutan terhadap kualitas pekerjaan 

terlalu berlebih 

     

Hubungan Personal 

5 Komunikasi antar karyawan tidak 

terjalin dengan baik 

 

     

6 Terdapat persaingan antar karyawan 

dalam menyelesaikan tugas 

     

Struktur Organisasi 

7 Saya sering mengerjakan tugas diluar 

tanggung jawab saya 

     

8 Saya merasa dilibatkan dalam setiap 

keputusan yang menyangkut 

kepentingan bersama 

     

Gaya Kepemimpinan 

9 Dalam kepemimpinannya atasan saya 

menciptakan rasa tegang kepada 

bawahannya 

 

     

10 Pimpinan tidak perhatian terhadap 

karyawan 
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Lampiran 4 Pernyataan Work Life Balance (Z) 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Work Intereference With Personal Life (WIPL) 

1 Waktu berkumpul dengan teman/ 

keluarga berkurang karena pekerjaan 

 

     

2 Saya sering mengabaikan kebutuhan 

pribadi karena pekerjaan 

     

Personal Life Interference With Work (PLIW) 

3 Kehidupan pribadi saya menguras 

energi yang saya butuhkan untuk 

melakukan pekerjaan saya 

 

     

4 Saya akan mendedikasikan lebih 

banyak waktu untuk bekerja jika tidak 

banyak hal yang terjadi 

     

Personal Life Enhanment With Work (PLEW) 

5 Kehidupan pribadi saya membantu 

memberi kesiapan untuk melakukan 

pekerjaan keesokan harinya 

 

     

6 Kehidupan pribadi saya memberi 

energi positif untuk melakukan 

pekerjaan saya 

     

Work Enhancement Of Personal Life (WEPL) 

7 Kondisi pekerjaan memberikan 

energi positif kepada kehidupan 

pribadi/keluarga 

 

     

8 Pekerjaan saya memberi saya tenaga 

untuk melakukan aktivitas di luar 

pekerjaan yang penting bagi saya 
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Lampiran 5 Pernyataan Kepuasan Kerja (Y)  

No Pernyataan SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Pekerjaan 

1 Saya memiliki kesempatan untuk 

menjalankan metode saya sendiri 

dalam melakukan pekerjaan 

 

     

2 Pekerjaan saya sangat menyenangkan      

Upah/Gaji 

3 Saya merasa gaji yang diberikan 

kepada saya sudah adil 

 

     

4 Saya merasa perusahaan sudah 

memberikan gaji karyawan sesuai 

dengan standart yang berlaku 

     

Promosi 

5 Saya memiliki kesempatan untuk 

promosi jabatan 

 

     

6 Promosi jabatan dilakukan dengan 

jangka waktu yang teratur 

     

Pengawasan 

7 Atasan saya mengapresiasi pekerjaan 

yang saya lakukan 

 

     

8 Atasan saya memiliki komunikasi yang 

baik kepada karyawan 

     

Rekan Kerja 

9 Rekan kerja saya bersedia untuk 

membantu untuk mengatasi kesulitan 

dalam pekerjaan 

 

     

10 Saya memiliki hubungan yang baik 

dengan rekan kerja 
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Responden (X1) 1 (X1) 2 (X1) 3 (X1) 4 (X1) 5 (X1) 6 (X1) 7 (X1) 8 Total (X1)

1 3 2 3 2 2 2 2 2 18

2 4 4 4 3 4 3 5 4 31

3 4 5 4 3 4 4 4 5 33

4 5 4 4 3 4 4 5 4 33

5 5 4 5 5 4 5 5 4 37

6 2 1 1 2 2 2 2 1 13

7 5 5 5 5 5 5 5 5 40

8 4 3 3 4 4 4 4 3 29

9 3 4 4 4 4 4 3 4 30

10 1 1 1 1 1 1 2 1 9

11 4 5 5 5 5 5 5 5 39

12 4 5 5 4 5 4 5 5 37

13 5 5 4 4 4 4 4 5 35

14 4 5 5 4 4 4 5 3 34

15 3 4 4 4 4 3 4 4 30

16 4 4 4 5 5 5 4 4 35

17 2 2 2 2 2 2 2 2 16

18 5 5 4 5 4 5 5 5 38

19 3 4 4 5 4 5 4 4 33

20 5 4 4 4 4 4 4 4 33

21 3 4 4 4 4 4 5 4 32

22 5 5 4 5 4 5 5 5 38

23 2 2 2 2 2 2 2 2 16

24 1 1 1 1 1 1 1 1 8

25 4 5 5 5 4 5 4 5 37

26 5 5 5 5 5 5 4 5 39

27 3 4 4 4 3 4 5 4 31

28 4 4 5 5 4 5 4 4 35

29 5 5 5 4 4 4 4 5 36

30 5 5 4 4 4 4 5 5 36

31 3 4 4 4 4 4 4 4 31

32 4 4 4 3 4 3 5 4 31

33 4 4 4 4 5 4 4 4 33

34 5 5 5 5 4 5 4 5 38

35 5 4 5 5 4 5 5 4 37

36 3 4 4 4 5 4 5 4 33

37 5 5 5 5 5 5 5 5 40

38 4 3 3 4 4 4 4 3 29

39 3 4 4 4 4 4 3 4 30

40 5 5 5 5 5 5 5 5 40

41 4 4 4 5 5 5 5 4 36

42 4 5 5 4 5 4 5 5 37

43 5 5 4 4 4 4 4 5 35

44 4 5 5 4 4 4 5 5 36

45 3 4 4 4 4 4 4 4 31

46 4 4 4 5 5 5 4 4 35

47 4 4 3 4 4 4 3 4 30

48 5 5 4 5 4 5 5 5 38

49 3 4 4 5 4 5 4 4 33

50 4 5 5 4 5 4 5 5 37

51 3 4 4 4 4 4 5 4 32

52 5 5 4 5 4 5 5 5 38

53 3 4 3 4 4 4 3 4 29

54 1 1 1 1 1 1 1 1 8

55 4 5 5 5 4 5 4 5 37

56 5 5 5 5 5 5 4 5 39

57 3 4 4 4 5 4 5 4 33

58 4 4 5 5 4 5 4 4 35

59 5 5 5 4 4 4 4 5 36

60 5 5 4 4 4 4 5 5 36

61 3 4 4 4 4 4 4 4 31

62 4 4 4 3 4 3 5 4 31

 

Lampiran 6 Jawaban Responden Lingkungan Kerja (X1) 
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Responden (X2) 1 (X2) 2 (X2) 3 (X2) 4 (X2) 5 (X2) 6 (X2) 7 (X2) 8 (X2) 9 (X2) 10 Total (X2)

1 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 22

2 3 4 5 4 5 4 3 3 3 4 38

3 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 44

4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 42

5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48

6 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 19

7 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 37

8 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47

9 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 46

10 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20

11 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48

12 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46

13 3 4 3 4 2 4 4 4 3 4 35

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

15 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44

16 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47

17 2 1 1 1 3 3 1 1 2 1 16

18 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46

19 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49

20 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 48

21 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46

22 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49

23 1 2 1 1 1 2 1 1 1 2 13

24 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 15

25 4 3 5 5 5 4 5 5 4 4 44

26 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 33

27 5 4 3 4 3 4 4 4 5 4 40

28 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 45

29 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41

30 3 5 3 4 3 5 5 5 3 5 41

31 3 5 4 4 4 5 4 4 3 5 41

32 5 4 5 4 5 4 3 3 5 4 42

33 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 43

34 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 42

35 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 47

36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30

37 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 38

38 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47

39 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 46

40 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47

41 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 46

42 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46

43 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 36

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

45 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44

46 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 47

47 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 43

48 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46

49 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49

50 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 48

51 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 46

52 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49

53 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 45

54 1 2 1 1 1 2 2 2 1 2 15

55 4 4 5 5 5 4 5 5 4 4 45

56 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 33

57 5 4 3 4 3 4 4 4 5 4 40

58 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 45

59 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41

60 3 4 5 4 5 4 5 5 3 4 42

61 3 4 5 4 5 4 4 4 3 4 40

62 4 5 5 4 5 5 3 3 4 5 43

 Lampiran 7 Jawaban Responden Stres Kerja (X2) 
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Reponden (Z) 1 (Z) 2 (Z) 3 (Z) 4 (Z) 5 (Z) 6 (Z) 7 (Z) 8 Total (Z)

1 2 2 2 1 2 1 1 1 12

2 4 4 5 4 5 4 4 4 34

3 4 4 4 4 4 3 4 4 31

4 5 5 5 4 4 4 5 5 37

5 4 5 5 5 5 5 5 5 39

6 2 2 2 2 2 2 2 2 16

7 5 5 4 4 4 4 5 5 36

8 4 5 5 5 5 5 4 4 37

9 4 3 3 4 3 4 4 4 29

10 1 1 1 1 1 1 1 1 8

11 4 4 4 4 4 4 4 4 32

12 5 5 4 5 4 5 4 4 36

13 5 4 4 4 4 4 4 5 34

14 4 4 5 4 5 4 5 4 35

15 5 4 4 4 4 4 4 5 34

16 5 4 5 4 5 4 5 4 36

17 1 1 1 1 1 1 1 1 8

18 5 4 4 4 4 4 5 4 34

19 4 4 5 4 5 4 5 4 35

20 5 5 5 5 5 5 5 5 40

21 5 4 4 4 4 4 4 5 34

22 4 5 5 5 5 5 4 5 38

23 1 1 1 1 1 1 1 1 8

24 1 1 2 1 2 1 1 1 10

25 5 4 5 4 5 4 5 4 36

26 5 5 5 5 5 5 5 5 40

27 5 4 5 5 5 5 4 5 38

28 5 5 4 5 4 5 5 4 37

29 5 4 5 4 5 4 5 4 36

30 5 5 4 4 4 4 4 5 35

31 4 4 5 4 5 4 3 4 33

32 4 4 5 4 5 4 4 4 34

33 4 4 4 4 4 4 4 4 32

34 5 5 4 3 4 3 4 5 33

35 4 5 5 5 5 5 5 5 39

36 5 4 5 4 5 4 4 4 35

37 5 5 4 4 4 4 5 5 36

38 4 5 4 5 4 5 4 5 36

39 4 3 3 4 3 4 4 4 29

40 5 5 5 5 5 5 5 5 40

41 4 5 4 4 4 4 5 5 35

42 5 5 4 5 4 5 4 4 36

43 5 4 4 4 4 4 4 5 34

44 4 4 5 4 5 4 5 4 35

45 5 4 4 4 4 4 4 5 34

46 5 4 5 4 5 4 5 4 36

47 5 4 5 5 5 5 4 5 38

48 5 4 4 4 4 4 5 4 34

49 4 4 5 4 5 4 5 4 35

50 5 4 4 4 4 4 5 4 34

51 5 4 4 4 4 4 4 5 34

52 4 5 5 5 5 5 4 5 38

53 5 5 5 4 5 4 5 4 37

54 1 3 2 1 2 1 2 2 14

55 5 4 5 4 5 4 5 4 36

56 5 5 5 5 5 5 5 5 40

57 5 4 5 5 5 5 4 5 38

58 5 5 4 5 4 5 5 4 37

59 5 4 5 4 5 4 5 4 36

60 5 5 4 4 4 4 4 5 35

61 4 4 4 5 4 5 3 4 33

62 4 4 5 4 5 4 4 4 34

Lampiran 8 Jawaban Responden Work Life Balance (Z) 
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Responden (Y) 1 (Y) 2 (Y) 3 (Y) 4 (Y) 5 (Y) 6 (Y) 7 (Y) 8 (Y) 9 (Y) 10 Total (Y)

1 2 2 2 2 1 2 4 2 2 2 21

2 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39

3 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42

4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

6 2 2 3 1 2 2 1 2 2 1 18

7 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 38

8 4 4 5 5 3 4 4 3 4 4 40

9 2 2 5 5 2 3 3 2 3 2 29

10 1 1 2 2 1 3 1 1 1 1 14

11 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42

12 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 46

13 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 46

14 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49

15 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 47

16 4 4 4 5 3 4 4 3 4 4 39

17 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 22

18 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 44

19 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 47

20 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48

21 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48

22 4 5 3 3 4 4 4 4 4 5 40

23 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 12

24 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 12

25 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 36

26 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42

27 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 35

28 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 47

29 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 44

30 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 47

31 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42

32 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39

33 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41

34 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48

35 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

36 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42

37 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 38

38 4 4 5 5 3 4 4 3 4 4 40

39 3 2 4 4 2 3 5 2 3 2 30

40 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48

41 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 36

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

43 4 5 5 5 4 4 5 4 4 5 45

44 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 49

45 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 47

46 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 38

47 3 4 5 5 4 3 5 4 3 4 40

48 4 5 4 4 5 4 4 5 4 5 44

49 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 47

50 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 44

51 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 48

52 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 42

53 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 37

54 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 12

55 3 4 4 4 4 3 3 4 3 4 36

56 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42

57 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 35

58 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 47

59 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 44

60 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 47

61 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 42

62 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 39

Lampiran 9 Jawaban Responden Kepuasan Kerja (Y) 
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Lampiran 10 SmartPLS Uji Validitas (Outer Model) 

 

 

 

 

 

 Lingkungan 

Kerja 

Stres Kerja Work Life 

Balance 

Kepuasan 

Kerja 

(X1) 1 0.852    

(X1) 2  0.950    

(X1) 3 0.927    

(X1) 4 0.904    

(X1) 5 0.903    

(X1) 6 0.918    

(X1) 7 0.855    

(X1) 8 0.941    

(X2) 1  0.868   

(X2) 2  0.922   

(X2) 3  0.876   

(X2) 4  0.896   

(X2) 5  0.835   

(X2) 6  0.919   

(X2) 7  0.888   

(X2) 8  0.890   

(X2) 9   0.869   

(X2) 10  0.937   

(Z) 1   0.912  

(Z) 2   0.917  

(Z) 3   0.920  

(Z) 4    0.945  

(Z) 5   0.916  

(Z) 6   0.942  

(Z) 7   0.906  

(Z) 8   0.921  

(Y) 1    0.949 

(Y) 2    0.900 

(Y) 3    0.838 

(Y) 4    0.848 

(Y) 5    0.937 

(Y) 6    0.922 

(Y) 7    0.845 

(Y) 8    0.933 

(Y) 9    0.951 

(Y) 10    0.901 
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Lampiran 11 SmartPLS Uji Validitas Dan Reliabilitas (Outer Model) 

 

Lampiran 12 SmartPLS Nilai R-Square (Inner Model) 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Work Life Balance 0.847 0.842 

Kepuasan Kerja 0.788 0.777 

 

Lampiran 13 SmartPLS Uji Hipotesis Pengaruh Langsung  

 

Lampiran 14 SmartPLS Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 
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Lampiran 15 Tabel T  

 

 

df 0,05 0,025 

1 6.314 12.706 

2 2.920 4.303 

3 2.353 3.182 

4 2.132 2.776 

5 2.015 2.571 

6 1.943 2.447 

7 1.895 2.365 

8 1.860 2.306 

9 1.833 2.262 

10 1.812 2.228 

11 1.796 2.201 

12 1.782 2.179 

13 1.771 2.160 

14 1.761 2.145 

15 1.753 2.131 

16 1.746 2.120 

17 1.740 2.110 

18 1.734 2.101 

19 1.729 2.093 

20 1.725 2.086 

21 1.721 2.080 

22 1.717 2.074 

23 1.714 2.069 

24 1.711 2.064 

25 1.708 2.060 

26 1.706 2.056 

27 1.703 2.052 

28 1.701 2.048 

29 1.699 2.045 

30 1.697 2.042 

31 1.696 2.040 

32 1.694 2.037 

33 1.692 2.035 

34 1.691 2.032 

35 1.690 2.030 

36 1.688 2.028 

37 1.687 2.026 

38 1.686 2.024 

39 1.685 2.023 

40 1.684 2.021 

41 1.683 2.020 

42 1.682 2.018 

43 1.681 2.017 

44 1.680 2.015 

45 1.679 2.014 

46 1.679 2.014 

47 1.678 2.013 

48 1.677 2.012 

49 1.677 2.011 

50 1.676 2.010 

51 1.675 2.008 

52 1.675 2.007 

df 0,05 0,025 

53 1.674 2.006 

54 1.674 2.005 

55 1.673 2.004 

56 1.673 2.003 

57 1.672 2.002 

58 1.672 2002 

59 1.671 2.001 

60 1.671 2.000 

61 1.670 2.000 

62 1.670 1.999 

63 1.669 1.998 

64 1.669 1.998 

65 1.669 1.997 

66 1.668 1.997 

67 1.668 1.996 

68 1.668 1.995 

69 1.667 1.995 

70 1.667 1.994 

71 1.667 1.995 

72 1.666 1.993 

73 1.666 1.993 

74 1.666 1.993 

75 1.665 1.992 

76 1.665 1.992 

77 1.665 1.991 

78 1.665 1.991 

79 1.664 1.990 

80 1.664 1.990 

81 1.664 1.990 

82 1.664 1.989 

83 1.663 1.989 

84 1.663 1.989 

85 1.663 1.988 

86 1.663 1.988 

87 1.663 1.988 

88 1.662 1.987 

89 1.662 1.987 

90 1.662 1.987 

91 1.662 1.986 

92 1.662 1.986 

93 1.661 1.986 

94 1.661 1.986 

95 1.661 1.985 

96 1.661 1.985 

97 1.661 1.985 

98 1.661 1.984 

99 1.660 1.984 

100 1.660 1.984 

101 1.660 1.984 

102 1.660 1.983 

103 1.660 1.983 

104 1.660 1.983 


