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Abstract  

This research examines the influence of work stress, work-life balance, and job satisfaction on affective 

commitment in PT X. This research will discuss the direct impact of work stress and work-life balance on affective 

commitment and the indirect influence through job satisfaction as a mediation variable. The casualty test and 

quantitive method are used in this research to test the correlation between the four variables. The purposive 

technique is used for sampling, with a sample size of 88 employees in PT. X. Data was collected using a statement 

questionnaire with a scale of 1 to 5 distributed directly. Statistical analysis uses partial least squares (PLS) with 

SmartPLS 3.2.9 software. The result of this study finds that work stress does not have a significant effect on 

affective commitment. Work-life balance has a positive and significant effect on affective commitment. Work stress 

has a positive significant impact on job satisfaction. Work-life balance has a positive significant effect on job 

satisfaction. Job satisfaction has a positive significant impact on affective commitment. Job satisfaction can 

mediate the influence of work stress on affective commitment. Job satisfaction can mediate the effects of work-life 

balance on affective commitment.  
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PENDAHULUAN 

Era revolusi industri 4.0 saat ini mengakibatkan terjadinya banyak perubahan, tidak terkecuali terjadi 

pada sektor ekonomi. Perubahan tersebut berdampak pada tingginya persaingan perusahaan 

dikarenakan adanya perkembangan teknologi yang membantu perusahaan dalam berinovasi dengan 

penerapan strategi berupa efisiensi operasional perusahaan dan perkembangan kualitas produk secara 

signifikan (Bal & Erkan, 2019). Bagi perusahaan, kualitas daya saing merupakan hal penting yang harus 

selalu ditingkatkan untuk mempertahankan eksistensi serta profitabilitas perusahaan. Hal tersebut dapat 

diwujudkan dengan adanya tenaga kerja yang berkualitas. Tenaga kerja merupakan salah satu aset 

utama bagi perusahaan untuk menerapkan strategi karena karyawan memiliki peran sebagai perencana, 

pelaksana, dan pengawas dalam berbagai aktivitas perusahaan (Harmen et al., 2019). Oleh karena itu, 

sangat penting bagi perusahaan untuk meningkatkan retensi karyawan dan meningkatkan komitmen 

atau loyalitas karyawan kepada perusahaan. Tingginya komitmen pada karyawan akan mendorong 

keikutsertaan karyawan sehingga dapat memajukan dan memperbaiki kualitas pengembangan 

perusahaan (Abet et al., 2023) 

Menurut Meyer dan Allen (1991) terdapat tiga konsep yang dapat digunakan sebagai dasar 

penggambaran organizational commitment. Ketiga konsep tersebut memiliki perbedaan pandangan 

dalam menggambarkan organizational commitment yakni affective commitment, continuance 

commitment, dan normative commitment. Penelitian ini berfokus pada affective commitment karena 

sesuai dengan objek penelitian ini  di mana tingginya komitmen karyawan terhadap perusahaan 

dilakukan karena adanya kemauan diri sendiri. Affective commitment merupakan sebuah komitmen 

yang didasari adanya rasa keterikatan antara pribadi dengan pribadi lainnya, pribadi dengan kelompok, 

atau pribadi dengan suatu organisasi (Lei et al., 2023). Affective commitment sangat diperlukan oleh 

perusahaan agar karyawan dapat berperan aktif dalam seluruh kegiatan perusahaan. Apabila perusahaan 

https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim
mailto:lolaamalia.20092@mhs.unesa.ac.id


 

Jurnal Ilmu Manajemen Volume 12 Nomor 3 

Program Studi S1 Manajemen Fakultas Ekonomika dan Bisnis Universitas Negeri Surabaya  2024 
 

665 

 

dapat membentuk dan menjaga komitmen karyawan maka akan memengaruhi karyawan untuk dapat 

mencapai tujuan perusahaan secara bersama-sama. Komitmen karyawan dapat ditingkatkan oleh 

perusahaan dengan memperhatikan kesejahteraan karyawannya (Setiyadi et al., 2023). 

Salah satu hal yang mempengaruhi tingkat affective commitment adalah work stress. Tingkat work stress 

yang dirasakan dapat menimbulkan penilaian negatif dengan membuat karyawan merasa tidak dihargai 

dalam pekerjaan yang akan berdampak pada penurunan tingkat komitmen karyawan terhadap organisasi 

(Butt et al., 2020; Dharma & Supartha, 2019). Pengaruh work stress dalam peningkatan affective 

commitment telah dibuktikan dengan penelitian oleh Akgunduz & Eser (2022) yang menyatakan bahwa 

work stress berpengaruh secara negatif terhadap affective commitment karyawan. Affective commitment 

karyawan terhadap perusahaan dapat diperkuat dengan menurunkan tingkat stres yang dirasakannya 

saat bekerja. Namun pernyataan tersebut berbeda dengan hasil penelitian Luturlean & Prasetio, (2019) 

yang menemukan bahwa work stress tidak berpengaruh secara signifikan terhadap affective 

commitment.  

Faktor lain yang dapat menjadi pertimbangan seorang karyawan dalam menjaga komitmen karyawan 

adalah work-life balance. Ketika seorang karyawan memiliki work-life balance yang baik maka 

karyawan dapat lebih menikmati dalam melakukan pekerjaannya, karyawan dapat merasa lebih fokus 

dalam bekerja, dan dapat menimbulkan prasangka positif terhadap pekerjaan dan perusahaan tempat 

dirinya bekerja (Yusnita et al., 2022). Perusahaan dapat membantu terciptanya work-life balance 

karyawan dengan menerapkan kebijakan seperti pemberian cuti, pengaturan waktu kerja, dan beragam 

fasilitas di mana hal tersebut membantu pekerja untuk menjaga work-life balance sehingga 

meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan (Abebe & Assemie, 2023). Jika seorang 

karyawan merasakan bahwa dirinya memiliki kehidupan pribadi dan pekerjaan yang berimbang maka 

dapat meningkatkan affective commitment karyawan tersebut terhadap perusahaan (Shashikala & 

Nishanthi, 2021). Pengaruh work-life balance dalam meningkatkan komitmen karyawan telah 

dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan Shabir & Gani (2020), yang menyatakan bahwa work-life 

balance berpengaruh positif terhadap affective commitment karyawan. Namun berbeda dengan hasil 

penelitian Yusnita et al. (2022), yang menemukan bahwa work-life balance tidak berpengaruh terhadap 

komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Kaur (2020) dan Dube & Ndofirepi (2023) menyatakan bahwa 

work stress dan work-life balance dapat berpengaruh secara tidak langsung dengan melalui job 

satisfaction. Job satisfaction merupakan sebuah penilaian mengenai reaksi atau perasaan puas, senang, 

dan gembira yang muncul pada karyawan atas pekerjaan yang dilakukan serta lingkungan kerja yang 

dimilikinya (Popoola & Fagbola, 2023). Tingginya tingkat job satisfaction mendorong karyawan 

memiliki karakteristik atau sikap yang lebih baik disertai komitmen tinggi terhadap perusahaan 

dibandingkan dengan karyawan yang memiliki tingkat job satisfaction rendah (Hoff et al., 2021). Job 

satisfaction pada karyawan berhubungan dengan adanya perubahan kebijakan yang berlaku dalam 

perusahaan. Karyawan akan merasakan adanya peningkatan job satisfaction ketika mengalami sebuah 

pencapaian dan mengalami peningkatan dalam bekerja. Dengan terjadinya peningkatan tersebut 

menuntun karyawan untuk lebih produktif dalam bekerja, karyawan akan merasa lebih dihargai oleh 

perusahaan sehingga meningkatkan komitmen karyawan untuk selalu bekerja pada perusahaan (Rajak 

& Pandey, 2017). Adanya hubungan positif antara job satisfaction dengan affective commitment yang 

sejalan dengan hasil penelitian Akgunduz & Eser (2022).  

Penelitian ini dilakukan pada PT. X yang merupakan salah satu perusahaan manufaktur dan trading di 

Surabaya yang menerapkan sistem transaksi berupa pre-order. Pada perusahaan ini menunjukkan 

tingginya tingkat affective commtiment yang dimiliki oleh karyawan. Namun dari hasil wawancara yang 

telah dilakukan, ditemukan bahwa terdapat karyawan yang berkeinginan untuk keluar dari perusahaan 

dikarenakan rasa kurang nyaman yang dirasakannya pada saat bekerja. Hal tersebut dikarenakan 

hubungan kurang baik yang terjalin diantara karyawan, di mana karyawan kurang sigap untuk saling 

membantu. Beberapa karyawan juga merasakan adanya stress yang ditimbulkan oleh perubahan target 
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penjualan serta target produksi yang ditetapkan oleh perusahaan. Perubahan target penjualan sering kali 

membuat karyawan merasakan stres karena batas waktu yang singkat. Adanya jumlah pesanan yang 

terlalu tinggi terkadang tidak sesuai dengan kapasitas produksi yang dimiliki oleh perusahaan dan 

terjadi kemacetan pada mesin yang menghambat waktu produksi memicu terjadinya peningkatan work 

stress yang dirasakan oleh karyawan. Sistem pre-order yang berlaku juga semakin menekan karyawan 

untuk bekerja ekstra hingga mengharuskan karyawan untuk lembur agar pesanan dapat sampai di tangan 

pelanggan dengan tepat waktu. Oleh karena itu, tujuan dari penelitian ini yakni untuk menguji dan 

menganalisis pengaruh work stress, work-life balance terhadap affective commitment dengan job 

satisfaction sebagai variabel mediasi. 

KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Work Stress 

Work stress merupakan sebuah kondisi di mana terjadinya ketimpangan antara kemampuan fisik dan 

psikologis seorang karyawan yang akan memengaruhi emosi dan cara berpikir karyawan tersebut yang 

disebabkan oleh tekanan pekerjaan yang tinggi (Febriani et al., 2022). Menurut Akgunduz & Eser 

(2022), work stress dapat menimbulkan ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan keterampilan 

kerja yang dimiliki oleh karyawan dengan sumber daya yang ada dalam perusahaan. Menurutnya, work 

stress akan timbul ketika seorang pekerja memiliki keterampilan, kualitas sumber daya, dan kebutuhan 

yang tidak sesuai dengan tugas dan kewajiban yang dijalankan. Ketidakselarasan yang ada antara 

keterampilan dengan beban tugas yang diberikan dapat menimbulkan peluang terjadinya risiko 

merugikan yang akan menambah beban yang dirasakan karyawan tersebut (Aruldoss et al., 2022). 

Pengukuran work stress pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan indikator time stress yang 

berkaitan dengan tekanan waktu mencakup lamanya waktu bekerja dan batasan waktu dalam 

penyelesaian tugas dan anxiety yang berkaitan dengan tuntutan pekerjaan, tuntutan peran, dan tuntutan 

interpersonal yang dialami atau dirasakan oleh karyawan dari Parker & DeCotus (1983). 

Work-Life Balance 

Menurut Lockwood (2003), work-life balance bermakna sebuah masalah yang dialami dalam mengatur 

antara kewajibannya dalam bekerja dengan tanggung jawabnya kepada diri sendiri maupun keluarga 

jika dilihat dari sudut pandang karyawan. Konsep work-life balance dibuat berlandaskan dengan adanya 

hubungan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang saling melengkapi hingga mencapai titik 

seimbang dalam kehidupan yang dimiliki oleh seorang karyawan, keseimbangan yang dicapai dalam 

work-life balance dapat berefek pada kinerja yang dimilikinya (Irawanto et al., 2021). Penerapan work-

life balance dapat dilakukan dengan melakukan penyesuaian atas peraturan, prosedur, dan budaya 

perusahaan sehingga dapat meminimalisir terjadinya perselisihan antara pekerjaan dan kewajiban 

pribadi seorang karyawan. Agar karyawan bisa mendapatkan kebebasan dalam mengelola waktu kerja 

dan kehidupan pribadi mereka maka dibutuhkan peran HR sebagai penentu kebijakan yang berlaku di 

perusahaan. Jadwal kerja yang sesuai, kebiasaan yang sehat seperti berolahraga, dan memiliki ambisi 

tinggi dapat membantu karyawan dalam mewujudkan work-life balance yang lebih baik (Quines & 

Arendain, 2023). Pengukuran work-life balance pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

indikator dari Langford (2009) yakni keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi berkaitan 

dengan kemampuan karyawan dalam melakukan pekerjaan dan menjalankan kehidupan pribadinya, 

kegiatan atau aktivitas di luar pekerjaan yang berkaitan dengan waktu yang dimiliki karyawan untuk 

melakukan aktivitas di luar pekerjaan, kehidupan sosial di luar pekerjaan yang berkaitan dengan waktu 

yang dimiliki oleh karyawan untuk bersosial dengan lingkungan di luar pekerjaan, dan tanggung jawab 

terhadap keluarga dan pekerjaan yang berkaitan dengan kemampuan karyawan untuk memenuhi 

tanggung jawabnya baik terhadap pekerjaan maupun keluarga. 

Affective Commitment 

Affective commitment merupakan sebuah perasaan keterikatan yang dirasakan oleh seseorang terhadap 

orang lain, suatu kelompok, maupun suatu organisasi (Lei et al., 2023). Menurut Ardiansyah, & Afandi 

(2019), affective commitment dapat dikatakan sebagai suatu hal yang berkaitan dengan keterikatan 

secara emosional dan keterlibatan karyawan dalam perusahaan. Oleh karena itu, dapat dikatakan 

affective commitment berhubungan erat dengan keberlanjutan karyawan untuk menetap pada 
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perusahaan. Bagi karyawan dengan affective commitment yang tinggi maka karyawan tersebut akan 

secara suka rela memutuskan untuk tetap bekerja pada perusahaan. Affective commitment merupakan 

salah satu kategori komitmen yang sangat dibutuhkan oleh perusahaan untuk memotivasi karyawan 

agar dapat berperan aktif dalam aktivitas perusahaan. Affective commtiment juga dapat dimanfaatkan 

sebagai alat untuk meningkatkan komitmen karyawan dalam mewujudkan tujuan bersama (Setiyadi et 

al., 2023). Pengukuran affective commitment pada penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

indikator dari Allen & Meyer (1990), yakni emotional attachment to organization yang berkaitan 

dengan keterkaitan secara emosional yang disarakan oleh karyawan, identification to organization yang 

berkaitan dengan perasaan bangga yang dimiliki oleh karyawan terhadap perusahaan, dan involvement 

in organization yang berkaitan dengan keterlibatan peran karyawan dalam proses pengembangan 

perusahaan. 

Job Satisfaction 

Menurut Irawanto et al. (2021), job satisfaction merupakan sebuah kondisi emosional positif yang 

dialami oleh karyawan atas reaksi dari pekerjaan yang diselesaikannya. Job satisfaction merupakan 

penentu akan sikap atau perilaku yang akan dilakukan oleh seorang karyawan, besarnya rasa puas yang 

dirasakan akan terhubung pada pembentukan karakter positif yang dimiliki oleh karyawan (Aruldoss et 

al., 2022). Perasaan senang dan reaksi yang positif terhadap tugas yang diberikan yang timbul dalam 

diri seorang karyawan memperlihatkan adanya rasa puas akan kehidupan kerja yang dijalaninya. 

Kepuasan yang dirasakan oleh karyawan bersifat subjektif di mana setiap individu memiliki pandangan 

akan tingkat kepuasan yang berbeda (Marin et al., 2017). Pengukuran affective commitment pada 

penelitian ini dilakukan dengan menggunakan indikator dari Aruldoss et al., (2022), yakni pekerjaan 

itu sendiri berkaitan dengan kecocokan antara keterampilan dan pekerjaan yang dimiliki karyawan, 

rekan kerja dalam perusahaan (hubungan yang terjalin di antara karyawan), pencapaian dalam 

perusahaan berkaitan dengan hasil yang dapat dicapai oleh karyawan selama bekerja, tanggung jawab 

dalam perusahaan berkaitan dengan keberhasilan karyawan dalam menyelesaikan tanggung jawab yang 

dimilikinya, dan pengakuan dari perusahaan berkaitan dengan pengakuan yang diberikan oleh 

perusahaan atas hasil pekerjaan yang dilakukan karyawan. 

Pengaruh Antar Variabel 

Work stress merupakan sebuah kondisi di mana karyawan mengalami penurunan kondisi baik dari segi 

fisik maupun psikologis. Dalam hal ini banyak sekali faktor yang menyebabkan timbulnya work stress, 

salah satunya yaitu tekanan yang terjadi di lingkungan kerja (Sopiah & Mamang Sangadji, 2020). 

Apabila perusahaan sebagai penanggung jawab utama atas tekanan yang ada tidak menciptakan 

lingkungan pekerjaan yang baik, maka dapat dipungkiri bahwa karyawan merasa dirugikan, kemudian 

karyawan akan mulai berpikir untuk segera meninggalkan perusahaan dan beralih untuk bekerja pada 

perusahaan dengan pengelolaan yang lebih baik. Ukuran tingkat komitmen mencerminkan ambang 

batas kemampuan karyawan dalam menerima dan merasakan work stress yang dialaminya ketika 

bekerja pada suatu perusahaan (Chauvin et al., 2014). Ketika menghadapi work stress, seorang 

karyawan akan merasakan emosi negatif yang berdampak pada kejenuhan dalam melakukan 

pekerjaannya, sedangkan di lain hal komitmen pada karyawan berhubungan dengan perasaan positif 

(Liao et al., 2022). Pernyataan tersebut didukung oleh penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa 

work stress berpengaruh negatif terhadap affective commitment (Akgunduz & Eser, 2022; Kaur, 2020; 

Lee et al., 2022) 

H1: Work stress berpengaruh negatif terhadap affective commitment 

Salah satu faktor yang memengaruhi kualitas work-life balance adalah seberapa lama waktu bekerja 

seorang karyawan. Lamanya waktu bekerja merupakan yang yang sulit untuk diubah karena 

berhubungan langsung dengan ketetapan yang diterapkan oleh perusahaan. Menurut Meyer & Allen 

(1991), waktu kerja yang berlebihan atau tidak sesuai akan memberikan dampak pada menurunnya 

komitmen yang dimiliki oleh karyawan. Besarnya pengaruh work-life balance terhadap commitment 

disebabkan oleh adanya elastisitas dalam waktu bekerja sehingga karyawan dapat menyetarakan 
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kehidupan sosial dan pekerjaannya. Dengan demikian karyawan akan lebih nyaman dalam melakukan 

pekerjaannya dan meningkatkan keinginan karyawan untuk tetap bertahan dalam perusahaan (Nasimiyu 

& Egessa, 2021). Hal tersebut didukung oleh penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa work-life 

balance berpengaruh positif terhadap affective commitment (Dube & Ndofirepi, 2023; Faridl et al., 

2022; Shabir & Gani, 2020).  

H2: Work-life balance berpengaruh positif terhadap affective commitment 

Menurut Hussain et al. (2023), mengatakan bahwa, stres yang dirasakan oleh karyawan pada saat 

bekerja dapat membuat karyawan merasa tidak senang. Ketika karyawan berada dalam tekanan maka 

akan memengaruhi keadaan emosional mereka. Karyawan akan merasa sensitif, lebih mudah marah, 

khawatir dan gelisah di mana perasaan tersebut bersifat negatif yang dapat memicu penurunan tingkat 

job satisfaction dalam diri karyawan. Ketika seorang karyawan mengalami kejenuhan dalam melakukan 

pekerjaannya maka karyawan tersebut akan kesulitan untuk merasa puas dengan hasil kerja yang 

dicapainya. Rasa stres yang dirasakan akan semakin berdampak negatif apabila karyawan tersebut tidak 

dapat mengatasi atau mengelola stres yang disarankan sehingga tingkat job satisfaction pun akan 

semakin menurun (Jessica et al., 2023). Menurut Li et al. (2017), semakin tinggi tingkat work stress 

yang dialami oleh karyawan maka akan semakin turun tingkat job satisfaction yang dialami oleh 

karyawan tersebut. Hal tersebut didukung oleh penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa work 

stress berpengaruh negatif terhadap job satisfaction (Aruldoss et al., 2021; Butt et al., 2020; Cheng & 

Kao, 2022). 

H3: Work stress berpengaruh negatif terhadap job satisfaction 

Apabila seorang karyawan mampu memenuhi seluruh tuntutan pekerjaan dan kehidupan dengan 

menyeimbangkan waktu yang dihabiskan untuk kedua hal tersebut maka karyawan akan dapat lebih 

fokus dalam mengerjakan tugasnya dan mencapai job satisfaction (Aruldoss et al., 2022). Ketika 

karyawan memiliki kemampuan untuk mengimbangi pekerjaan dengan kehidupan pribadinya akan 

memicu peningkatan job satisfaction yang dirasakan oleh karyawan (Irawanto et al., 2021). 

Berdasarkan penelitian sebelumnya, work-life balance bisa didapatkan karyawan dengan jadwal kerja 

yang teratur dapat menuntun pada peningkatan kepuasan dalam bekerja (Hebbar & S, 2022). Hal 

tersebut didukung oleh penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh 

positif terhadap job satisfaction (Dousin et al., 2019; Jessica et al., 2023; Rizky Febriani et al., 2022)  

H4: Work-life balance berpengaruh positif terhadap job satisfaction 

Job satisfaction dapat dibuktikan dengan kinerja yang diperlihatkan oleh karyawan dalam 

menyelesaikan tanggung jawabnya. Maka dari itu, untuk membantu karyawannya mencapai kepuasan 

yang diinginkan, maka perusahaan dapat membantu karyawan untuk meraih kepuasan tersebut dengan 

menerapkan kebijakan sehingga dapat berdampak positif pada tingginya komitmen karyawan terhadap 

perusahaan (Emory et al., 2022). Ketika perusahaan memberikan kesejahteraan kepada karyawan 

sehingga dapat merasakan job satisfaction yang maksimal maka akan memberikan dampak pada 

komitmen organisasi yang tinggi. Hubungan yang kuat antara job satisfaction dengan affective 

commitment akan memengaruhi kinerja yang dimiliki oleh karyawan. Hal tersebut didukung oleh 

penelitian terhadulu yang menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap job 

satisfaction (Akgunduz & Eser, 2022; Ampofo, 2020; Yusnita et al., 2022). 

H5: Job satisfaction berpengaruh positif terhadap affective commitment 

Selain memiliki pengaruh langsung terhadap affective commitment, variabel job satisfaction dapat 

memediasi hubungan antara work stress dan affective commitment. Ketika karyawan bekerja secara 

berlebihan dengan tingkat tekanan yang tinggi disertai dengan adanya manajemen perusahaan yang 

buruk maka dapat memicu timbulnya work stress. Sumber yang dapat memicu stres pada karyawan 

dihadapi ketika karyawan tersebut berada dalam tekanan kerja yang tinggi, adanya kepemilikan peran 

dalam suatu perusahaan, kondisi lingkungan kerja, dan adanya pengembangan karir yang menjadi 
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peluang bagi karyawan (Çobanoğlu et al., 2023). Ketika karyawan merasakan adanya tekanan yang 

terlalu tinggi namun tidak disertai dengan kejelasan peranyang dimiliki, kondisi lingkungan kerja yang 

kurang baik, hubungan antar sesame karyawan yang buruk, dan kurangnya dukungan yang diberikan 

perusahaan akan memicu penurunan tingkat job satisfaction pada karyawan. Semakin meningkatnya 

work stress pada karyawan akan berdampak pada munculnya rasa tidak nyaman yang memengaruhi 

komitmen untuk menetap pada perusahaan (Fauziah et al., 2021). Sebalikya, ketika karyawan merasa 

nyaman dengan pekerjaannya maka akan meningkatkan affective commitment yang dimiliki terhadap 

perusahaan (Paolo & Lacap, 2018). Dari penjelasan tersebut maka dapat dikatakan bahwa job 

satisfaction dapat memediasi hubungan antara work stress dengan affective commitment. Hal tersebut 

didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kaur (2020).  

H6: Job satisfaction memediasi hubungan antara work stress dengan affective commitment. 

Job satisfaction juga dapat memediasi hubungan antara work-life balance dan affective commitment. 

Karyawan dengan work-life balance yang baik mampu memenuhi segala tanggung jawab yang 

dimilikinya sehingga data meminimalisir terjadinya suatu masalah yang berkaitan dengan pekerjaan 

maupun keluarga (Satriansyah, 2019). Terwujudnya work-life balance pada karyawan akan mendorong 

peningkatan job satisfaction karyawan dalam menyelesaikan tanggung jawabnya. Kayawan akan 

merasakan kepuasan saat bekerja jika karyawan memiliki fleksibilitas waktu bekerja (Yusnita et al., 

2022). Work-life balance yang seimbang mencerminkan adanya pemberdayaan karyawan yang baik 

sehingga karyawan dapat merasakan adanya kepuasan dalam melakukan pekerjaannya dan memicu 

terjadinya peningkatan loyalitas karyawan pada perusahaan (Bhende et al., 2020). Sehingga dapat 

dikatakan adanya kenyamanan pada saat bekerja, kondisi lingkungan kerja, pencapaian yang dimiliki 

oleh karyawan, dan bagaimana perusahaan memberikan apresiasi terhadap karyawannya dapat 

meningkatkan komitmen karyawan untuk tetap bekerja pada perusahaan. Dari penjelsakan tersebut 

maka dapat dikatakan bahwa job satisfaction dapat memediasi hubungan antara work-life balance 

dengan affective commitment. Hal tersebut didukung oleh penelitian terhadulu yang dilakukan oleh 

Dube & Ndofirepi (2023) dan Yusnita et al., (2022). 

H7: Job satisfaction memediasi hubungan antara Work-life balance dengan affective commitment. 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif. Teknik pengumpulan data dilakukan 

dengan menyebarkan kuesioner secara langsung. Pengambilan sampel dilakukan dengan menggunakan 

teknik probability sampling dengan metode pursposive sampling. Sampel merupakan bagian dari 

populasi dengan karakteristik tertentu yang digunakan sebagai sumber data penelitian. Berdasarkan 

metode tersebut maka ditentukan jumlah sampel dalam penelitian ini sejumlah 88 staf karyawan tetap 

PT. X. Data yang digunakan merupakan data primer sejumlah 88 data. Teknik analisis data dilakukan 

menggunakan teknik Partial Least Square (PLS) dengan pendekatan Structural Equation Model (SEM) 

dengan bantuan software SmartPLS 3.2.9. Tahapan analisis dilakukan dengan melakukan uji 

convergent validity, discrimiant validity, cronbach’s alpha, composite reliability, R-square, Q-square, 

dan uji t-statistics untuk mengetahui pengaruh langsung maupun tidak lagsung. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Karakteristik Responden 

Karakteristik responden pada penelitian ini dikategorikan dalam jenis kelamin, usia, pendidikan, dan 

masa bekerja karyawan. Dari data yang dikumpulkan diketahui bahwa responden kuesioner di dominasi 

oleh jenis kelamin laki-laki sebanyak 55 orang (62,5%), usia pada rentan 41-50 tahun sebanyak 45 

orang (51,1%), pendidikan sarjana sebanyak 43 orang (48,9%), status pernikahan telah menikah 
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sebanyak 79 orang (89,9%), dan masa bekerja selama lebih dari 10 tahun sebanyak 55 orang (62%). 

Total responden berjumlah 88 responden. 

Analisis Statistik Deskriptif 

Hasil analisa pada variabel work stress dengan dua indikator yakni time stress dan anxiety menunjukkan 

nilai rata-rata sebesar 3,63 yang termasuk dalam kategori sedang. Indikator time stress memiliki nilai 

rata-rata yang sedang sebesar 3,59 dan indikator anxiety memiliki nilai rata-rata yang tinggi sebesar 

3,70. Pada variabel work-life balance, pengukuran dilakukan menggunakan empat indikator yakni 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, kegiatan atau aktivitas di luar pekerjaan, 

kehidupan sosial di luar pekerjaan, dan tanggung jawab terhadap keluarga dan pekerjaan, hasil 

pengukuran menunjukkan nilai rata-rata sebesar 3,64 yang termasuk dalam kategori sedang. Indikator 

kehidupan sosial dan tanggung jawab memiliki nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,74 yang termasuk daam 

kategori tinggi dan indikator keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi memiliki nilai rata-

rata terendah sebesar 3,49 yang termasuk dalam kategori sedang. 

Pada variabel affective commitment, pengukuran dilakukan dengan menggunakan tiga indikator yakni 

emotional attachment to organization, identification to organization, dan involvement in organization, 

hasil pengukuran menunjukkan nilai rata-rata sebesar 3,39 yang termasuk dalam kategori sedang. 

Indikator identification to organization memiliki nilai rata-rata tertinggi sebesar 3,43 yang termasuk 

dalam kategori sedang dan Indikator involvement in organization memiliki nilai rata-rata tertinggi 

sebesar 3,46 yang termasuk dalam kategori sedang. Pada variabel job satisfaction, pengukuran 

dilakukan dengan menggunakan 5 indikator yakni pekerjaan itu sendiri, rekan kerja dalam perusahaan, 

pencapaian dalam perusahaan, tanggung jawab dalam perusahaan, dan pengakuan dari perusahaan. 

indikator pencapaian dalam perusahaan memiliki nilai rata-rata tertinggi sebesar 4,03 yang termasuk 

dalam kategori tinggi dan indikator pengakuan dari perusahaan memiliki nilai rata-rata terendah sebesar 

4,62 yang ternasuk dala kategori sedang. 

Analisis Statistik Inferensial 

Pengujian hipotesis pada penelitian ini dilakukan dengan metode Structural Equation Model (SEM) 

menggunakan software SmartPLS versi 3.2.9. Dengan 88 responden yang digunakan tergolong sampel 

yang kecil maka analisis data disarankan menggunakan PLS.  

 
Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 

Gambar 1. UJI MEASUREMENT MODEL 

 

Berdasarkan nilai uji measurement model Gambar 1 menunjukkan nilai outer loading dari keempat 

variabel yang diuji menggunakan software SmartPLS. Hasil pengukuran dari keempat variabel 

dikatakan valid, karena hasil outer loading dari seluruh item menunjukkan nilai diatas 0,60. Pada uji 

pengukuran model, ketika item menunjukkan nilai outer loading dibawah 0,60 maka item tersebut harus 

dihapus satu per satu dari nilai terkecil pada saat melakukan pengukuran hingga seluruh item yang 

tersisa memiliki nilai outer loading diatas 0,60 seperti pada Tabel 1. 
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Tabel 1. 

OUTER LOADING 

Item Outer Loading Keterangan Item Outer Loading Keterangan 

X1.1 0,721 Valid Y.2 0,700 Valid 

X1.2 0,764 Valid Y.3 0,675 Valid 

X1.3 0,696 Valid Y.4 0,789 Valid 

X1.5 0,676 Valid Y.5 0,795 Valid 

X1.6 0,713 Valid Y.6 0,773 Valid 

X1.7 0,775 Valid Y.7 0,743 Valid 

X1.8 0,755 Valid Y.8 0,661 Valid 

X1.10 0,701 Valid Z.1 0,776 Valid 

X1.12 0,781 Valid Z.2 0,729 Valid 

X1.13 0,750 Valid Z.3 0,760 Valid 

X2.1 0,787 Valid Z.4 0,639 Valid 

X2.2 0,745 Valid    

X2.3 0,783 Valid    

X2.4 0,873 Valid    

Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 (2024) 

Composite reliability dikatakan baik apabila nilai diatas 0,70. Hasil pengukuran menunjukkan nilai 

composite reliability pada variabel work stress sebesar 0,921, variabel work-life balance sebesar 0,884, 

variabel affective commitment sebesar 0,891, dan variabel job satisfaction sebesar 0,829. Dari 

keseluruhan nilai tersebut diketahui bahwa seluruh nilai composite reliability keempat variabel lebih 

dari 0,70. Maka keempat variabel telah memenuhi syarat composite reliability atau memiliki reliabilitas 

yang baik seperti pada Tabel 2. 

Cronbach’s alpha dikatakan baik apabila nilai diatas 0,70. Hasil pengukuran menunjukkan nilai 

cronbach’s alpha pada variabel work stress sebesar 0,907, variabel work-life balance sebesar 0,818, 

variabel affective commitment sebesar 0,858, dan variabel job satisfaction sebesar 0,735. Dari 

keseluruhan nilai tersebut diketahui bahwa seluruh nilai cronbach’s alpha keempat variabel lebih dari 

0,70. Maka keempat variabel telah memenuhi syarat cronbach’s alpha atau memiliki reliabilitas yang 

baik seperti pada Tabel 2. 

Tabel 2. 

COMPOSITE RELIABILITY, CRONBACH’S ALPHA, R-SQUARE, DAN Q-SQUARE 

Variabel Composite Reliability Cronbach's Alpha R-Square Q-Square 

Work Stress 0,921 0,907   

Work-Life Balance 0,875 0,818   

Affective Commitment 0,891 0,858 0,312 0,155 

Job Satisfaction 0,829 0,735 0,200 0,086 

Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 (2024) 

Pada Tabel 1 menunjukkan nilai r-square dari variabel affective commitment menunjukkan nilai 0,312. 

Berdasarkan nilai tersebut dapat dikatakan bahwa variabel affective commitment dapat dijelaskan oleh 

variabel work stress, work-life balance, dan job satisfaction sebesar 31,2%, sedangkan 68,8% dapat 

dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak disebutkan dalam penelitian ini. Pada variabel job 

satisfaction menunjukkan nilai r-square sebesar 0,200. Nilai tersebut menunjukkan bahwa variabel job 

satisfaction dapat dijelaskan oleh variabel work stress dan work-life balance sebesar 20%, sedangkan 

80% dapat dijelaskan oleh variabel-variabel lain yang tidak disebutkan dalam penelitian ini. 

Metode PLS juga dapat dievaluasi menggunakan nilai Q-square predictive relevance yang dapat 

dilakukan dengan menggunakan blindfolding. Dapat dilihat pada Tabel 1, nilai Q-square dari variabel 

affective commitment sebesar 0,155 dan variabel job satisfaction sebesar 0,086. Dari hasil tersebut 



Lola Amalia Armunanto & Khoirur Rozaq. Pengaruh work stress dan work-life balance terhadap 

affective commitment dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi 

 

672 

dapat disimpulkan bahwa model memiliki predictive relevance untuk menjelaskan model karena 

memiliki nilai lebih dari nol (> 0). 

Uji Kausalitas 

Tabel 3. 

PENGARUH LANGSUNG DAN TIDAK LANGSUNG 

Hubungan antar variabel Original Sample T - Statistics P Value Keterangan 

WS → AC 0,111 0,871 0,000 < 1,96 (Tidak Signifikan) 

WLB → AC 0,232 2,104 0,376 ≥ 1,96 (Signifikan) 

WS → JS 0,298 3,296 0,001 ≥ 1,96 (Signifikan) 

WB → JS 0,301 3, 037 0,033 ≥ 1,96 (Signifikan) 

JS → AC 0,389 4,872 0,002 ≥ 1,96 (Signifikan) 

WLB → JS → AC 0.117 2.453 0.014 ≥ 1,96 (Signifikan) 

WS → JS → AC 0.116 2.553 0.011 ≥ 1,96 (Signifikan) 

Sumber: Output SmartPLS 3.2.9 (2024) 

Hubungan antar variabel dikatakan berpengaruh apabila hasil uji menunjukkan nilai t-statistics ≥1,96 

atau nilai p value ≥0,05 (Ghozali, 2021). Pada Tabel 3 dapat dilihat nilai t-statistics dari pengaruh antar 

variabel baik secara langsung maupun tidak langsung. Pada uji pengaruh work stress terhadap affective 

commitment menunjukkan nilai t-statistics lebih kecil dari 1,96 dan nilai original sample yang positif. 

Dapat diartikan bahwa work stress tidak berpengaruh signifikan terhadap affective commitment, maka 

H1 ditolak. Dilain hal, pada uji pengaruh work stress terhadap job satisfaction menunjukkan nilai t-

statistics lebih besar dari 1,96 dan nilai original sample positif. Dapat diartikan bahwa semakin tinggi 

work stress berpengaruh signifikan terhadap affective commitment yang semakin tinggi, maka H3 

ditolak.  

Sedangkan pada uji pengaruh work-life balance terhadap affective commitment, pengaruh work-life 

balance terhadap job satisfaction, dan pengaruh job satisfaction terhadap affective commitment 

menunjukkan nilai t-statistics lebih besar dari 1,96 dan nilai original sample positif. Dapat dikatakan 

bahwa ketiga hubungan tersebut memiliki pengaruh yang signifikan dengan pengaruh yang berbanding 

lurus sehingga apabila variabel independen tinggi makan akan memengaruhi variabel dependen yang 

juga tinggi. Maka dapat dikatakan juga bahwa H2, H4, dan H5 diterima.  

Adapun dari hasil uji pengaruh tidak langsung variabel job satisfaction sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan pengaruh work stress terhadap affective commitment dan pengaruh work-life balance 

terhadap affective commitment memiliki nilai t-statistics lebih besar dari 1,96 dan original sample 

bernilai positif. Dapat dikataan bahwa variabel job satisfaction dapat memediasi hubungan antara kedua 

variabel independen terhadap variabel dependen, maka H6 dan H7 diterima. 

Work Stress terhadap Affective Commitment 

Berdasarkan hasil pengukuran data yang didapatkan dari responden, uji hipotesis mengenai pengaruh 

work stress terhadap affective commitment menunjukkan bahwa work stress tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap affective commitment. Dapat diartikan bahwa tingkat work stress tidak 

memengaruhi affective commitment. Dengan kata lain, peningkatan affective commitment yang dimiliki 

oleh karyawan tidak disebabkan oleh tingkat work stress yang dirasakan oleh karyawan selama bekerja. 

Hal tersebut dapat terjadi karena tingginya komitmen yang dimiliki oleh karyawan PT. X, dikarenakan 

pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. Karyawan juga memiliki 

perasaan bangga yang tinggi karena bisa menjadi bagian dari perusahaan, adanya pemberdayaan tenaga 

kerja yang dilakukan oleh perusahaan dengan cukup baik, adanya batasan usia dalam persyaratan kerja 

juga membuat karyawan tidak memiliki keinginan untuk pindah dari perusahaan. Hasil tersebut 

didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Luturlean & Prasetio (2019) yang menyatakan bahwa 

work stress tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap affective commitment. Hasil penelitian 

juga didukung dengan hasil wawancara yang dilakukan kepada karyawan di mana tingkat stres yang 
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dirasakan pada saat bekerja berada dalam tingkat yang rendah. Perbedaan tingkat work stress yang 

dirasakan oleh karyawan tidak berdampak pada penurunan tingkat affective commitment yang dimiliki 

karyawan. Walaupun sering kali merasakan stres, karyawan masih bisa mengatasinya sehingga mereka 

tetap bisa menyelesaikan pekerjaan mereka dengan baik. Karyawan juga tidak merasa keberatan untuk 

tetap bekerja pada perusahaan dan menghabiskan sisa masa berkarirnya untuk berkomitmen dengan PT. 

X. Pernyataan tersebut juga diperkuat oleh pernyataan dari karyawan lain yang mengatakan bahwa 

dirinya sering merasakan stres karena adanya target penjualan dengan batasan waktu tertentu. Ketika 

batas waktu sudah semakin dekat, karyawan tersebut merasakan cemas yang meningkat jika tidak bisa 

memenuhi target penjualan yang diberikan. Namun masalah tersebut tidak membuat karyawan tersebut 

merasa ingin meninggalkan perusahaan, karyawan justru merasa senang untuk menghabiskan sisa masa 

berkarirnya dalam perusahaan. Dengan hasil penelitian diatas maka dapat disimpulkan bahwa  

Work-Life Balance terhadap Affective Commitment 

Berdasarkan hasil pengukuran data yang didapatkan dari responden, uji hipotesis mengenai pengaruh 

work-life balance terhadap affective commitment menunjukkan hasil bahwa work-life balance memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap affective commitment. Dari hasil penelitian juga 

ditemukan bahwa work-life balance yang dirasakan oleh karyawan berada pada tingkat yang sedang 

dan affective commitment yang berada pada tingkat sedang, sehingga perubahan tingkat work-life 

balance yang dimiliki oleh karyawan akan berdampak pada tingkat affective commitment yang dimiliki 

oleh karyawan. Dapat diartikan bahwa semakin tinggi work-life balance maka affective commitment 

juga semakin tinggi. Hal tersebut dapat terjadi karena dengan adanya waktu kerja yang sesuai, karyawan 

di PT. X dapat memenuhi tanggung jawabnya di luar pekerjaan, karyawan dapat melakukan banyak 

aktivitas lain seperti melakukan hobinya dan menghadiri acara di luar pekerjaan. Dengan adanya 

kesempatan untuk melakukan hal-hal tersebut karyawan akan merasa diperlakukan dengan baik oleh 

perusahaan sehingga akan meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan. Hasil tersebut 

sesuai dengan Shashikala & Nishanthi (2021) yang menyatakan bahwa work-life balance memiliki 

pengaruh positif terhadap affective commitment. Ketika karyawan merasakan adanya keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya maka akan berpengaruh pada tingkat loyalitas dan 

akan meningkatkan affective commtiment karyawan terhadap perusahaan. Pernyataan tersebut juga 

didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Faridl et al., (2022) yang menyatakan bahwa work-

life balance yang baik dapat dicapai ketika karyawan dapat memenuhi seluruh tugas dan tanggung 

jawab yang dimilikinya. Dalam pemenuhan tersebut diperlukan adanya bantuan perusahaan untuk 

memberlakukan jam kerja yang sesuai. Work-life balance yang baik dapat meningkatkan rasa memiliki 

dan terikat dengan perusahaan. 

Work Stress terhadap Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil pengukuran data yang didapatkan dari responden, uji hipotesis mengenai pengaruh 

work stress terhadap affective commitment menunjukkan hasil bahwa work stress memiliki pengaruh 

yang positif dan signifikan terhadap affective commitment. Ditemukan juga bahwa work stress yang 

dirasakan oleh karyawan berada pada tingkat yang sedang dan job satisaction yang berada pada tingkat 

tinggi, sehingga perubahan tingkat work stress yang dimiliki oleh karyawan akan berdampak pada 

tingkat job satisfaction yang dimiliki oleh karyawan di PT. X. Hasil penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa semakin tinggi work stress maka affective commitment juga semakin tinggi. Hal tersebut terjadi 

karena ketika karyawan berhasil menyelesaikan pekerjaannya dengan baik atau ketika karyawan 

berhasil mencapai atau melebihi target yang ditentukan oleh perusahaan maka karyawan akan 

mendapatkan bonus lebih dari perusahaan, adanya reward berupa bonus tersebut yang dapat 

meningkatkan job satisfaction karyawan. Besarnya stres yang diterima akan memotivasi karyawan 

untuk bekerja lebih giat demi mendapatkan reward yang lebih besar sehingga kepuasan karyawan 

dalam bekerja juga akan meningkat. Dengan kata lain, perusahaan memberikan pengakuan atau reward 

yang baik bagi karyawan dengan pencapaian hasil pekerjaaan yang baik. Hasil penelitian ini berbeda 

dengan hipotesis yang diperkirakan, namun hasil tersebut didukung dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Butarbutar et al., (2022) yang menyatakan bahwa work stress dapat berpengaruh positif terhadap 

kepuasan karyawan karena stres yang dirasakan oleh karyawan masih berada pada tingkat sedang 
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sehingga karyawan masih bisa mengatasi stres dengan baik. Pengaruh positif dari work stress juga 

diperkuat dengan teori dari Selye (1956) yang menyatakan work stress tidak hanya memiliki pengaruh 

negatif, tetapi bisa juga berpengaruh positif. Work stress yang memiliki pengaruh positif dinamakan 

eustress,  di mana stres pada saat bekerja justru menjadi motivasi bagi karyawan untuk semakin giat 

dalam mengerjakan pekerjaannya.  

Work-Life Balance terhadap Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil pengukuran data yang didapatkan dari responden, uji hipotesis mengenai pengaruh 

work-life balance terhadap job satisfaction menunjukkan hasil bahwa work-life balance memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction. Ditemukan juga bahwa work-life balance 

yang dirasakan oleh karyawan berada pada tingkat yang sedang dan job satisaction yang berada pada 

tingkat tinggi, sehingga perubahan tingkat work-life balance yang dimiliki oleh karyawan akan 

berdampak pada tingkat job satisfaction yang dimiliki oleh karyawan di PT. X. Hasil tersebut bermakna 

semakin tinggi work-life balance maka job satisfaction juga semakin tinggi. Hal tersebut dapat terjadi 

karena ketika karyawan memiliki work-life balance yang tinggi, karyawan dapat melakukan seluruh 

aktivitas yang harus dilakukan tanpa mengganggu aktivitas lainnya. Karyawan dapat menyelesaikan 

seluruh tanggung jawabnya dengan baik dengan adanya manajemen waktu yang baik. Manajemen 

waktu yang baik dapat membantu karyawan untuk menyelesaikan kewajibannya sekaligus melakukan 

kegiatan bermanfaat lain di luar pekerjaan. Ketika seluruh aspek tersebut terpenuhi tentu saja karyawan 

akan merasakan adanya kepuasan yang tinggi dengan hasil yang dicapai. Penelitian ini didukung dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Irawanto et al. (2021) dan Jessica et al. (2023) yang menyatakan bahwa 

work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap job satisfaction. Karyawan yang memiliki 

fleksibilitas untuk melakukan pekerjaannya cenderung merasa lebih senang dalam melakukan 

pekerjaannya. Apabila perusahaan memberikan kesempatan kepada karyawan untuk menyeimbangkan 

antara pekerjaan dengan kehidupan personalnya maka akan memicu peningkatan kepuasan karyawan 

dalam bekerja.  

Job Satisfaction terhadap Affective Commitment 

Pengujian hipotesis mengenai pengaruh job satisfaction terhadap affective commitment menunjukkan 

hasil bahwa job satisfaction memiliki pengaruh yang signifikan terhadap affective commitment. Dari 

hasil penelitian juga ditemukan bahwa job satisfaction yang dirasakan oleh karyawan berada pada 

tingkat yang tinggi dan affective commitment yang berada pada tingkat sedang, sehingga perubahan 

tingkat job satisfaction yang dimiliki oleh karyawan akan berdampak pada tingkat affective commitment 

yang dimiliki oleh karyawan di PT. X.  Dapat dijelaskan bahwa semakin tinggi job satisfaction maka 

affective commitment juga semakin tinggi. Hal tersebut terjadi karena karyawan merasakan job 

satisfaction yang tinggi,  di mana karyawan merasa senang dengan pekerjaan mereka di perusahaan, 

karyawan dapat mencapai tujuan yang dimilikinya dengan bekerja pada perusahaan, karyawan juga 

dapat menyelesaikan tanggung jawab nya dengan baik. Dengan adanya pencapaian dan perasaan senang 

yang tinggi tersebut menimbulkan perasaan dihargai pada diri karyawan, sehingga hal tersebut 

mendorong karyawan untuk dengan suka rela bertahan dengan bekerja dalam perusahaan. Hasil tersebut 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Dube & Ndofirepi (2023) dan Dinc & Plakalovic (2016) 

yang menyatakan bahwa karyawan dengan job satisfaction yang tinggi cenderung memiliki komitmen 

yang tinggi terhadap perusahaan. Job satisfaction yang tinggi dapat didukung dengan peran yang jelas, 

upah yang sesuai, manajemen perusahaan yang baik, dan adanya dukungan perusahaan kepada 

karyawan.  

Work Stress terhadap Affective Commitment melalui Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil pengujian ditemukan bahwa job satisfaction dapat memediasi pengaruh work stress 

terhadap affective commitment. Dari hasil tersebut dapat diketahui bahwa job satisfaction dapat 

memediasi hubungan antara work stress dan affective commitment. Dengan kata lain, walaupun dalam 

penelitian ini work stress tidak berpengaruh secara langsung terhadap affective commitment, namun 

ketika karyawan merasakan job satisfaction yang baik makan akan dapat meningkatkan affective 

commitment yang dimiliki oleh karyawan di PT. X. Penelitian ini didukung dengan penelitian yang telah 

dilakukan oleh Kaur (2020) yang menyatakan bahwa work stress berpengaruh secara tidak langsung 

terhadap affective commitment yang dimediasi oleh affective commitment. Hasil tersebut didukung 
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dengan hasil wawancara pada karyawan di PT. X yang menyatakan bahwa stres yang mereka rasakan 

saat bekerja masih berada pada tingkat yang rendah. Rendahnya tingkat stres yang mereka rasakan 

membuat karyawan mampu mengendalikan dan mengelola stress agar tidak menghambat pekerjaan 

mereka. Di lain sisi, perusahaan juga memberikan fasilitas tempat kerja yang nyaman, memberikan 

upah yang sesuai, memberikan tugas dan peran yang seimbang sehingga karyawan bisa merasa lebih 

nyaman bekerja di perusahaan. Dengan adanya dukungan dan timbal balik yang diberikan perusahaan 

tersebut meningkatkan kepuasan karyawan dalam bekerja sehingga karyawan merasa lebih terikat dan 

lebih berkomitmen dengan perusahaan walaupun juga merasakan stress pada saat bekerja. 

Work-Life Balance terhadap Affective Commitment melalui Job Satisfaction 

Berdasarkan hasil pengujian ditemukan bahwa job satisfaction dapat memediasi pengaruh work-life 

balance terhadap affective commitment. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa job satisfaction 

dapat memediasi hubungan antara work-life balance dan affective commitment. Dengan kata lain, work-

life balance memiliki pengaruh terhadap affective commitment dengan melalui adanya job satisfaction 

yang dirasakan oleh karyawan di PT. X. Hasil tersebut didukung penelitian yang dilakukan oleh Dube 

& Ndofirepi (2023) yang menemukan adanya pengaruh work-life balance terhadap affective 

commitment secara tidak langsung di mana pengaruhnya terjadi dengan dimediasi oleh job satisfaction. 

Hasil tersebut sesuai dengan hasil wawancara pada karyawan di PT. X yang menyatakan bahwa 

perusahaan sangat mendukung karyawan dalam menciptakan work-life balance. Perusahaan 

memberikan jam kerja yang sesuai, tidak memaksa karyawan untuk melakukan lembur, dan 

memberikan hak-hak cuti yang sama kepada setiap karyawannya. Jam kerja yang berlaku membuat 

karyawan memiliki banyak waktu luang untuk melakukan aktivitas atau kewajibannya yang lain. Ketika 

seluruh kewajiban dapat terlaksana dengan baik maka karyawan akan merasa puas dengan apa yang 

dikerjakan. Keseimbangan kepuasan juga hal yang sangat penting bagi karyawan agar tetap mencapai 

hasil kerja yang baik. Kebijakan jam kerja dan lembur, pemberian cuti, pemberian insentif atau 

tunjangan yang dilakukan oleh perusahaan membuat karyawan merasa diberdayakan dengan baik 

sehingga karyawan merasa senang untuk bekerja dalam perusahaan. Hal tersebut juga dapat 

meningkatkan komitmen karyawan untuk membantu perusahaan mencapai tujuannya dan memberikan 

hasil yang terbaik. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan maka dapat ditarik kesimpulan: Work 

stress tidak berpengaruh terhadap affective commitment. Work-life balance berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap affective commitment. Work stress berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap job satisfaction. Work-life balance berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap job 

satisfaction. Job satisfaction berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap affective commitment. 

Job satisfaction dapat memediasi hubungan antara work stress dan affective commitment. Job 

satisfaction dapat memediasi hubungan antara work-life balance dan affective commitment. 

Disarankan kepada pimpinan perusahaan untuk memberikan pelatihan guna dapat membantu karyawan 

dalam mengembangkan keterampilannya sehingga dapat menekan timbulnya stres saat bekerja. 

Perusahaan dapat memberikan fasilitas seperti penambahan mesin untuk meningkatkan kapasitas 

produksi sehingga dapat mempersingkat waktu karyawan untuk menyelesaikan permintaan pesanan 

sehingga dapat membantu karyawan dalam menjaga work-life balance. Perusahaan harus menciptakan 

lingkungan kerja yang positif terutama mengenai hubungan yang terjalin baik antar sesama karyawan 

maupun karyawan dengan pimpinan guna meningkatkan job satisfaction karyawan. Perusahaan juga 

dapat melakukan acara rutin yang akan membantu karyawan dalam meningkatkan ikatan secara 

emosional yang dimiliki oleh karyawan. Keterbatasan penelitian ini adalah adanya keterbatasan jumlah 

sampel yang digunakan, diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk dapat menambah sampel dengan 

ukuran yang lebih besar lagi untuk melakukan penelitian selanjutnya. Diharapkan juga untuk dapat 

menambahkan variabel-variabel lain yang dapat mempengaruhi affective commitment dengan tetap 

memperhatikan referensi yang ada seperti work engagement dan organizational citizenship behaviour. 
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