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ABSTRAK 

 

Farhan Maulana Akbar : 

(2021/21059165) 

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Employee Well-

Being dengan Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi pada 

PT. Bank Nagari Cabang Utama 

Dosen Pembimbing         : Mega Asri Zona, SE, M.Sc 

 

Tujuan – Penelitian ini bertujuan untuk menguji : (1) pengaruh work-life balance terhadap 

employee well-being (2) pengaruh work-life balance terhadap stres kerja (3) pengaruh stres 

kerja terhadap employee well-being (4) pengaruh work-life balance employee well-being 

melalui career decision stres kerja. 

Metodologi – Penelitian ini adalah penelitain kausal. Populasi dari penelitian ini adalah 

Karyawan PT. Bank Nagari Cabang Utama. Jumlah sampel yang digunakan adalah jumlah 

populasi sebanyak 60 orang karyawan yang diambil dengan menggunakan total sampling. 

Pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan Skala Likert. Teknik analisis yang 

digunakan melalui software SmartPLS 4. 

Hasil – Hasil pengolahan data pada penelitian ini menunjukkan bahwa : (1) work-life balance 

berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap employee well-being pada karyawan 

Bank Nagari Cabang Utama (2) work-life balance berpengaruh negatif dan signifikan stres 

kerja pada karyawan Bank Nagari Cabang Utama (3) stres kerja bepengaruh negatif namun 

tidak signifikan terhadap employee well-being pada karyawan Bank Nagari Cabang Utama 

(4) stres kerja memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee well-being pada 

karyawan Bank Nagari Cabang Utama tetapi tidak signifikan. 

Kata Kunci : Work-life Balance, Employee Well-Being, Stres Kerja 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Employee well-being merujuk pada kondisi optimal secara fisik, mental, dan 

emosional yang memungkinkan karyawan mencapai performa kerja yang tinggi serta 

menjaga keseimbangan hidup secara keseluruhan. Dalam ranah manajemen sumber 

daya manusia, konsep ini menyeluruh pada aspek kesehatan fisik, dan termasuk 

kesejahteraan jiwa, sosial, serta Keselarasan antara dunia kerja dan kehidupan pribadi 

(Robertson & Cooper, 2020). Karyawan dengan tingkat kesejahteraan yang positif 

cenderung lebih produktif, mempunyai keterlibatan yang lebih  dalam pekerjaan, dan 

lebih mampu mengelola tekanan kerja (Guest, 2018). Organisasi yang memprioritaskan 

kesejahteraan karyawan dapat mewujudkan atmosfer kerja yang lebih kondusif, yang 

pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan retensi, pengurangan tingkat stres, serta 

pengurangan tingkat absensi (Spreitzer et al., 2021). Secara strategis, employee well-

being tetap menjadi isu penting baik bagi organisasi maupun individu dan terus 

berkembang sebagai salah satu topik utama dalam penelitian akademik (Pradhan & 

Hati, 2022). 

Penelitian mengungkapkan bahwa employee well-being memiliki peran krusial 

dalam keberhasilan suatu organisasi. Konieczny et al. (2023) menegaskan bahwa 

peningkatan kesejahteraan pegawai menjadi salah satu elemen kunci dalam menunjang 

kelancaran operasional perusahaan. Bagi perusahaan, menjaga well-being karyawan 

sangatlah penting karena memiliki hubungan erat dengan kinerja organisasi, yang pada 

akhirnya berdampak pada peningkatan profitabilitas (Reidhead, 2021). 
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Employee well-being yang lebih tinggi berkorelasi positif dengan meningkatnya 

produktivitas, loyalitas pelanggan, dan profitabilitas unit bisnis, dan berkorelasi negatif 

dengan pergantian staf (Krekel et al., 2019). Employee Well-Being yang tinggi berkaitan 

dengan kinerja perusahaan yang lebih baik dan peningkatan moral karyawan 

(Reidhead, 2021). Employee well-being mencakup berbagai aspek, termasuk kesehatan 

fisik dan mental, kebahagiaan, kepuasan hidup, serta kualitas interaksi sosial. Terkait 

dengan kesehatan dan kesejahteraan, tekanan sosial di lingkungan kerja dapat 

memberikan dampak signifikan terhadap kepuasan kerja, tingkat kelelahan, komitmen, 

serta munculnya perilaku kerja yang tidak produktif (Gerhardt et al., 2021). 

Beragam studi telah dijalankan guna mengkaji aspek-aspek yang berpengaruh 

terhadap employee well-being. Hayat & Afshari (2020) menemukan bahwa 

kesejahteraan karyawan dipengaruhi oleh intimidasi di tempat kerja serta perceived 

organizational support (POS). Sementara itu, studi yang dilakukan oleh Cvenkel (2018) 

memperlihatkan bahwa employee well-being juga berkaitan dengan kepemimpinan 

manajerial. Jaiswal & Arun (2022) meneliti pengaruh happiness-enhancing activities 

dan positive practices (HAPP) terhadap kesejahteraan karyawan, di mana kedua faktor 

tersebut dianggap penting dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan. Selain itu, Yu 

et al. (2021) mengkaji dampak stres kerja dalam employee well-being pada 332 

karyawan hotel di Korea. Penelitian terbaru oleh Alzadjali & Ahmad (2024) 

mengungkapkan bahwa integrasi antara pekerjaan dan aspek pribadi berdampak 

signifikan pada kemakmuran pegawai. 

Integrasi antara pekerjaan dan aspek pribadi mengacu pada keadaan di saat 

individu dapat menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya 

(Lockwood, 2003). Menurut Febrian & Sani (2023), karyawan yang merasa didukung 

dalam mencapai keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi cenderung lebih 
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bahagia, produktif, serta menunjukkan tingkat komitmen yang lebih tinggi terhadap 

perusahaan. Ketika keseimbangan ini tercapai, karyawan akan merasa lebih 

termotivasi, bahagia, dan loyal terhadap perusahaan, sehingga mampu memberikan 

kontribusi yang maksimal. Integrasi antara pekerjaan dan aspek pribadi menjadi aspek 

vital di lingkungan aktivitas modern saat ini karena dampaknya yang signifikan 

terhadap employee well-being (Kurnia & Widigdo, 2021). Selain itu, Agarwal (2021) 

mengungkapkan bahwa kreativitas karyawan dapat meningkat ketika mereka mampu 

mengurangi konflik antara kehidupan pribadi dan profesional mereka. 

Dalam lingkungan kerja modern, pentingnya menjaga keseimbangan antara 

kerja dan hidup tidak dapat dipandang sebelah mata. Karyawan tidak hanya akan 

mendapatkan manfaat dalam kesehatan mental dan fisik mereka dengan meningkatkan 

work-life balance, tetapi juga akan meningkatkan produktivitas perusahaan secara 

keseluruhan. Kebijakan yang memastikan keseimbangan kehidupan kerja dapat 

mendorong karyawan untuk melakukan pekerjaan terbaik mereka (Wolor et al., 2020). 

Oleh karena itu, baik karyawan maupun perusahaan perlu berkomitmen dalam 

mewujudkan lingkungan kerja yang suportif tercapainya keseimbangan ini. 

Work-life balance yang terjaga telah terbukti memberikan dampak positif 

terhadap employee well-being. Pada temuan dari Haar et al. (2024), disebutkan work-

life balance bisa membantu meminimalisir tekanan kerja, yang mampu berkontribusi 

pada penurunan tingkat kecemasan dan depresi. Selain itu, tekanan kerja berdampak 

positif terhadap kecemasan, sementara depresi berperan sebagai mediator dalam 

korelasi antara work-life balance dan dampaknya. 

Stankevičienė et al. (2021) menyatakan bahwa seluruh aspek budaya kerja 

merupakan faktor utama dalam menentukan employee well-being, memiliki dampak 
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langsung yang signifikan, serta dipengaruhi oleh work-life balance. Studi tersebut juga 

mengindikasikan bahwasanya budaya kerja yang mendukung kehidupan keluarga 

berperan penting dalam membantu karyawan menyeimbangkan karier dan kehidupan 

pribadi secara lebih setara, berakibat pada naiknya tingkat kesenangan mereka terhadap 

kesejahteraan di tempat kerja. Studi ini memperluas pemahaman tentang peran work-

life balance dalam konteks organisasi dan temuannya agar berguna bagi para praktisi 

yang berupaya meningkatkan performa organisasi melalui peningkatan kesejahteraan 

karyawan. Pernyataan ini didukung oleh temuan Nabawanuka & Ekmekcioglu (2022), 

yang menunjukkan bahwa tindakan atasan berpengaruh terhadap employee well-being, 

yang kemudian memengaruhi persepsi karyawan terhadap organisasi. Oleh karena itu, 

perusahaan perlu merancang perencaanaan serta skema pendorong work-life balance di 

tempat kerja guna meningkatkan kesejahteraan karyawan. Meningkatkan employee 

well-being serta memberikan dukungan kepada karyawan tidak hanya membantu 

menciptakan tenaga kerja yang lebih sehat, tetapi juga dapat mengurangi biaya 

kesehatan yang tidak perlu bagi organisasi. 

Dalam temuan yang dilakukan Pandey, (2020) menyatakan bahwa banyak 

pekerja di beberapa perusahaan harus menghadapi stres. Para bankir terutama berada 

di bawah tekanan yang tinggi karena banyak faktor stres yang dapat menyebabkan 

penurunan kinerja perusahaan, penurunan kinerja karyawan secara keseluruhan, 

penurunan kualitas tenaga kerja, pergantian karyawan yang tinggi, dan ketidakhadiran. 

Setiap komponen stres secara signifikan menurunkan kinerja mereka. Karyawan dapat 

mengalami dampak negatif pada kinerja mereka dan kesejahteraan psikologis mereka 

karena terlalu banyak stres di tempat kerja.  

Alianto & Anindita (2018) mengungkapkan bahwa stres kerja merupakan faktor 

internal yang perlu dikelola dengan baik untuk mendukung kemajuan organisasi, 
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sehingga karyawan dapat mencapai produktivitas kerja yang optimal. Karyawan 

dengan tekanan stres kerja yang tinggi cenderung memiliki taraf kehadiran yang lebih 

minim dan berisiko lebih besar untuk mengundurkan diri dari perusahaan. Selain itu, 

stres kerja juga berdampak langsung terhadap karyawan, terutama dalam hal absensi. 

Berdasarkan hasil survei, 63% responden menyatakan bahwa pentingnya pencapaian 

work-life balance. Kesulitan pada tingkat keseimbangan kerja serta tingginya 

kehidupan berperan dalam menurunkan stres kerja, sedangkan keseimbangan yang 

rendah justru memperburuk tingkat stres kerja. 

Penelitian yang dilakukan oleh Bhende et al, (2020) pada karyawan bank di 

India menemukan bahwa sumber daya manusia adalah elemen penting untuk 

pengembangan perusahaan mana pun. Jika sebuah perusahaan tidak menjaga 

kesejahteraan karyawannya, maka kemungkinan karyawan untuk meninggalkan 

pekerjaannya akan sangat tinggi, sehingga mengakibatkan tingkat perputaran karyawan 

yang lebih tinggi. Ini pertanda buruk perkembangan perusahaan dalam jangka panjang. 

Perusahaan mungkin harus mengalihkan lebih banyak dana untuk merekrut dan 

pelatihan staf baru daripada menggunakan dana secara efisien untuk meningkatkan 

produksi, profitabilitas, dan perluasan bisnis. Dalam sektor perbankan, yang sering kali 

dihadapkan pada tuntutan kerja yang tinggi dan durasi kerja yang lama, penting untuk 

memahami bagaimana work-life balance bisa memengaruhi kesehatan karyawan. 

Kadar stres karyawan tidak hanya memengaruhi kesehatan fisik dan mental 

mereka, tetapi juga memengaruhi kinerja, keterlibatan, dan kesetiaan mereka kepada 

perusahaan. Stres kerja di sektor perbankan tergolong tinggi, dengan faktor-faktor 

seperti gender, peran, moral pribadi, tuntutan pekerjaan yang tinggi, dan rendahnya 

pengambilan keputusan mempengaruhi tingkat stres (Mannocci et al., 2018). 
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Beberapa penelitian telah mengidentifikasi stres kerja pada mediator terhadap 

work-life balance. Diantaranya adalah temuan dari Haar et al. (2024) yang mengkaji 

relasi work-life balance, stres kerja, serta kecemasan hingga depresi bagi pekerja lanjut 

usia. Hasil riset menemukan bahwa tingkat work-life balance yang tinggi  bisa 

menghasilkan guna untuk kesejahteraan pekerja, didukung oleh penurunan stres kerja, 

di mana semua pekerja melaporkan tingkat stres yang lebih rendah ketika work-life 

balance mereka tinggi. Temuan menarik muncul ketika stres kerja berperan sebagai 

penghubung dalam mencapai keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan dengan 

kecemasan dan depresi kerja, dengan usia sebagai faktor moderator. Studi ini 

menambah pemahaman bahwasanya work-life balance dan stres kerja berpengaruh 

terhadap employee well-being. 

Fenomena yang menarik perhatian dalam temuan ini adalah untuk 

mengidentifikasi dampak work-life balance terhadap well-being pekerja PT. Bank 

Nagari Cabang Utama, dengan stres kerja sebagai variabel mediasi. PT. Bank Nagari, 

yang mana salah satu bank yang terus berkembang di Provinsi Sumatera Barat, juga 

menghadapi tantangan serupa. Industri perbankan dikenal dengan tingkat pekerjaan 

yang tinggi, target yang ketat, dan persaingan yang sangat kompetitif di tempat kerja. 

Ketika tuntutan pekerjaan mengganggu kehidupan keluarga, muncullah konflik 

pekerjaan-ke-keluarga. Indikasi masalah yang teridentifikasi adalah bagaimana 

karyawan dapat mengelola tekanan pekerjaan tanpa mengorbankan kehidupan individu 

mereka. Tingginya beban kerja dan besarnya tanggung jawab cenderung menurunkan 

tingkat keseimbangan kerja dan kehidupan. Semakin besar tekanan dan tuntutan 

pekerjaan, semakin terdisrupsi harmoni antara dunia kerja dan kehidupan pribadi 

mereka, yang pada gilirannya meningkatkan tingkat stres kerja. 
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Kebijakan pemerintah terkait  standar atau ketetapan minimal jam kerja 

bertujuan untuk mencegah pekerja agar tidak bekerja secara berlebihan. Namun, dalam 

praktiknya, menggapai  work-life balance tidaklah mudah. Karyawan seringkali 

terhadang oleh target dan beban kerja yang menyebabkan mereka harus bekerja lembur. 

Hal ini juga terjadi di industri perbankan, termasuk Bank Nagari, adalah bank daerah 

kebanggan Sumatera Barat. Terutama pada akhir bulan, karyawan Bank Nagari Cabang 

Utama sering dihadapkan pada tuntutan untuk bekerja melebihi jam operasional guna 

mengatasi pekerjaan mereka. Bekerja lembur di kantor menjauhkan karyawan dari 

lingkungan sosial, sekaligus mengurangi waktu interaksi mereka dengan keluarga, serta 

membatasi kesempatan untuk bersosialisasi di luar pekerjaan. Situasi ini dapat 

menyebabkan gangguan pada keseimbangan kehidupan pekerjaan yang berpotensi 

memicu stres kerja bagi karyawan. 

Meskipun pentingnya faktor-faktor tersebut telah diakui dalam penelitian 

sebelumnya, masih terdapat kebutuhan untuk memahami lebih mendalam bagaimana 

interaksi antara work-life balance dan stres kerja berpengaruh pada employee well-

being untuk mencapai keberhasilan. Temuan ini mengkaji dampak work-life balance 

pada kesejahteraan karyawan di PT. Bank Nagari Cabang Utama, dengan stres kerja 

dalam peran menjadi variabel mediasi. Berdasarkan temuan terdahulu dan argumen 

yang disampaikan, penelitian ini berusaha untuk memperluas pengetahuan dan 

memberikan pemahaman yang lebih komprehensif mengenai aspek-aspek yang 

berpengaruh terhadap kesejahteraan karyawan di sektor perbankan. Maka penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Work-Life Balance 

Terhadap Employee Well-Being Melalui Stres Kerja Sebagai Variabel Mediasi 

Pada PT. Bank Nagari Cabang Utama” 
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B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan, work-life balance adalah 

aspek yang memengaruhi employee well-being pada karyawan bank. Work-life balance 

dianggap berperan penting dalam mempengaruhi kesejahteraan karyawan bank, 

sementara itu, peran stres kerja dianggap dapat menjelaskan bagaimana pengaruhnya 

terhadap korelasi antara work-life balance dan employee well-being di PT. Bank Nagari 

Cabang Utama. 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkan penjelasan rinci mengenai latar belakang dan identifikasi masalah, 

temuan ini difokuskan terhadap pengaruh work-life balance terhadap employee well-

being melalui stres kerja sebagai variabel mediasi di PT Bank Nagari Cabang Utama. 

D. Perumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah diatas, maka rumusan masalah yang peneliti 

tetapkan adalah : 

1. Bagaimana pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Well-Being pada PT. 

Bank Nagari Cabang Utama? 

2. Bagaimana pengaruh Work-Life Balance terhadap Stres Kerja pada PT. Bank Nagari 

Cabang Utama? 

3. Bagaimana pengaruh Stres Kerja terhadap Employee Well-Being pada PT. Bank 

Nagari Cabang Utama? 

4. Bagaimana pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Well-Being yang 

dimediasi oleh Stres Kerja pada PT. Bank Nagari? 
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E. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas dapat diketahui bahwa tujuan studi ini 

adalah : 

1. Untuk dapat mengetahui pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Well-

Being pada PT. Bank Nagari Cabang Utama.  

2. Untuk dapat mengetahui pengaruh Work-Life Balance terhadap Stres Kerja pada 

PT. Bank Nagari Cabang Utama.  

3. Untuk dapat mengetahui pengaruh Stres Kerja terhadap Employee Well-Being 

pada PT. Bank Nagari Cabang Utama.  

4. Untuk dapat mengetahui interaksi antara Work-Life Balance terhadap Employee 

Well-Being yang dimediasi oleh Stres Kerja pada PT. Bank Nagari.  

F. Manfaat Penelitian 

Diharapkan hasil studi ini dapat memberikan manfaat praktis, akademik, maupun 

teoritis, antara lain: 

1. Bagi Penulis 

Studi ini memberikan pengalaman berharga dalam mengaplikasikan 

pengetahuan yang diperoleh selama perkuliahan, khususnya dalam bidang 

Manajemen, terutama Manajemen Sumber Daya Manusia. Selain itu, penelitian ini 

juga menjadi salah satu persyaratan untuk memperoleh gelar Sarjana Ekonomi di 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Negeri Padang. 
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2. Bagi Pengembahan Ilmu Pengetahuan 

Sebagai media untuk mengembangkan ilmu pengetahuan di bidang 

manajemen sumber daya manusia, khususnya mengenai dampak work-life balance 

pada employee well-being melalui stres kerja. 

3. Bagi Peneliti Lebih Lanjut 

Sebagai acuan, sumber informasi, serta bahan pertimbangan bagi peneliti 

yang akan menjalankan studi serupa di masa mendatang. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis bagaimana work-life balance 

memengaruhi employee well-being dengan mempertimbangkan stres kerja sebagai 

variabel mediasi pada PT. Bank Nagari Cabang Utama. Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan yang telah dilakukan pada bagian sebelumnya, maka dapat disimpulkan 

beberapa temuan utama dari penelitian ini : 

1. Terdapat pengaruh langsung namun tidak signifikan serta positif work-life balance 

terhadap employee well-being pada PT. Bank Nagari Cabang Utama. Hasil ini 

berarti menunjukan bahwa karyawan PT. Bank Nagari Cabang Utama yang 

memiliki tingkat work-life balance yang tinggi cenderung mencapai employee well-

being yang baik tapi tidak signifikan. 

2. Terdapat pengaruh lansgung dan signifikan serta negatif antara work-life balance 

terhadap stres kerja pada karyawan PT. Bank Nagari Cabang Utama. Hasil ini 

berarti menunjukan bahwa karyawan PT. Bank Nagari Cabang Utama yang 

memiliki work-life balance yang tinggi cenderung memiliki tingkat stres kerja yang 

rendah. 

3. Terdapat pengaruh langsung namun tidak signifikan serta negatif stres kerja 

terhadap employee well-being pada PT. Bank Nagari Cabang Utama. Hasil ini 

berarti menunjukan bahwa karyawan PT. Bank Nagari Cabang Utama yang 

memiliki tingkat stres kerja yang rendah cenderung mencapai employee well-being 

yang baik tapi tidak signifikan. 
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4. Terdapat pengaruh tidak langsung (mediasi) namun tidak signifikan serta positif 

antara hubungan work-life balance terhadap employee well-being dengan stres kerja 

sebagai variabel mediasi pada karyawan PT. Bank Nagari Cabang Utama. Hal ini 

menunjukan bahwa work-life balance yang meningkat akan menyebabkan tingkat 

stres kerja yang menurun sehingga karyawan PT. Bank Nagari Cabang Utama 

cenderung memiliki kesejahteraan yang tinggi namun tidak signifikan. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, maka penulis memberikan saran sebagai 

berikut : 

1. Bagi Peneliti Yang Akan Datang  

Diharapkan bagi peneliti yang akan datang semoga skripsi ini dapat menjadi 

bahan acuan bagi peneliti berikutnya. Namun alangkah lebih baiknya peneliti yang 

akan datang untuk melakukan penelitian terkait hubungan work-life balance terhadap 

employee well-being dengan indikator atau dengan mediasi yang terbaru untuk 

memperluas dan mendapatkan data yang lebih variatif 

C. Keterbatasan  

Penelitian ini memiliki keterbatasan terkait ukuran populasi dan sampel yang 

masih tergolong kecil, dimana cakupan responden pada penelitian ini hanya mencakup 

PT. Bank Nagari Cabang Utama. Selain itu, penelitian ini memiliki keterbatasan terkait 

peneliti tidak dapat memberikan kuesioner secara lansung kepada responden dan 

mendampingi responden dalam mengisi kuesioner. Hal ini disebabkan oleh kesibukan 

responden dalam bekerja dan juga pada umumnya responden tidak menyanggupi 

pengisian kuesioner secara langsung. Kendala ini menyebabkan tidak dapat diketahui 

apakah responden benar-benar mengisi kuesioner dengan baik. Juga, peneliti tidak dapat 
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secara langsung menjawab hal-hal yang tidak diketahui oleh responden terkait pertanyaan 

yang ditanyakan dalam kuesioner. 
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