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Abstrak

Abstrak: Penelitian ini mengadopsi metode penelitian eksplanatori asosiatif
untuk mengeksplorasi peningkatan kepuasan kerja melalui work-life balance dan
perceived organizational support, dengan moderasi budaya organisasi. Data primer
dikumpulkan menggunakan kuesioner ber-skala Likert 1 hingga 5 dan dianalisis
dengan Partial Least Square (PLS). Teknik sampling yang diterapkan adalah
sensus, dengan seluruh populasi sebagai sampel, yaitu 203 karyawan Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance yang baik memiliki
pengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain itu, perceived
organizational support yang memadai juga berkontribusi positif terhadap kepuasan
kerja. Temuan menunjukkan bahwa pengaruh work-life balance terhadap kepuasan
kerja meningkat jika budaya organisasi kuat, sebaliknya, pengaruh tersebut
menurun jika budaya organisasi lemah. Demikian pula, pengaruh perceived
organizational support terhadap kepuasan kerja meningkat dengan budaya
organisasi yang kuat dan berkurang ketika budaya organisasi lemah. Penelitian ini
menekankan pentingnya budaya organisasi dalam memperkuat pengaruh work-life
balance dan perceived organizational support terhadap kepuasan kerja.

Kata kunci : work-life balance; perceived organizational support; kepuasan kerja
karyawan; budaya organisasi
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Abstract

Abstract: This study adopts an explanatory associative research method to
explore the enhancement of job satisfaction through work-life balance and
perceived organizational support, with organizational culture as a moderating
factor. Primary data was collected using a Likert scale questionnaire ranging from
1 to 5 and analyzed using Partial Least Square (PLS). The sampling technique
employed was census, where the entire population of 203 employees at the Customs
and Excise Office Type Madya Pabean A Semarang was used as the sample.

The findings indicate that effective work-life balance positively influences
employee job satisfaction. Additionally, adequate perceived organizational support
also contributes positively to job satisfaction. The study reveals that the impact of
work-life balance on job satisfaction increases when organizational culture is
strong, whereas this impact diminishes when organizational culture is weak.
Similarly, the effect of perceived organizational support on job satisfaction
increases with a strong organizational culture and decreases with a weak
organizational culture. This study highlights the importance of organizational
culture in amplifying the effects of work-life balance and perceived organizational
support on job satisfaction.

Keywords : work-life balance; perceived organizational support; job satisfaction;
organizational culture
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang dilengkapi dengan fasilitas
kantor utama yang meliputi ruang pelayanan, ruang informasi, ruang rapat,
mushola, serta fasilitas lainnya untuk mendukung tugas dan fungsi serta
memberikan pelayanan yang lancar kepada masyarakat. Tugas pokok
KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang adalah melaksanakan sebagian
tugas Kementerian Keuangan dalam bidang kepabeanan dan cukai, serta
mengamankan  kebijakan pemerintah terkait falu lintas barang dan
pemungutan bea masuk, cukai, dan pungutan negara lainnya sesuai dengan
regulasi yang berlaku. Fungsi KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang
meliputi Trade Facilitator, Industrial Assistance, Community Protector, dan
Revenue Collector.

Sebagai sebuah entitas yang bertanggung jawab atas pengawasan dan
pelayanan di bidang kepabeanan dan cukai, tingkat kepuasan kerja para
pegawai akan memengaruhi kinerja dan pelayanan yang diberikan kepada
masyarakat serta industri. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
cenderung lebih termotivasi untuk memberikan layanan yang berkualitas
kepada para pengguna jasa, seperti pelaku usaha, industri, dan masyarakat
umum (Hussain & Mohamed, 2011). Selain itu, kepuasan kerja yang tinggi

juga dapat meningkatkan loyalitas karyawan dan meminimalisir risiko



konflik internal yang dapat mengganggu kelancaran operasional organisasi.
Oleh karena itu, upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja di KPPBC Tipe
Madya Pabean A Semarang perlu menjadi prioritas agar dapat mencapai
tujuan organisasi dengan lebih efektif dan memberikan kontribusi positif bagi
perekonomian daerah serta negara secara keseluruhan.

KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang memiliki 203 pegawai,
terdiri dari 150 laki-laki dan 53 perempuan yang bertanggung jawab
mengawasi berbagai fasilitas penting seperti 124 Kawasan Berikat, 2 Gudang
Berikat, 2 Pusat Logistik Berikat, dan Kawasan Ekonomi Khusus Kendal, 35
pabrik rokok, 8 pabrik Minuman Mengandung Etil Alkohol dan 1 pabrik Etil
Alkohol yang tersebar di wilayah kerja yang luas meliputi Kota Semarang,
Kabupaten Semarang, Demak, Grobogan, Salatiga, dan Kendal. Dengan
jumlah SDM yang terbatas ini, beban kerja para pegawai menjadi sangat
tinggi karena harus mengawasi begitu banyak objek pengawasan yang
tersebar di wilayah yang luas.

Ketimpangan antara jumlah pegawai dan cakupan pengawasan ini
tidak hanya berdampak pada efektivitas dan efisiensi kerja, tetapi juga dapat
mempengaruhi kepuasan kerja para pegawai. Beban kerja yang berlebihan
dapat menyebabkan stres dan kelelahan, yang pada akhirnya dapat
menurunkan motivasi dan kepuasan kerja. Pegawai yang merasa terlalu
terbebani mungkin tidak dapat menjalankan tugas mereka dengan optimal,
yang bisa berdampak negatif pada kualitas pengawasan dan Kkinerja

keseluruhan kantor.



Untuk mengatasi masalah ini, penting untuk mempertimbangkan
peningkatan jumlah SDM dan pengembangan kapasitas mereka. Dengan
distribusi beban kerja yang lebih merata dan ketersediaan sumber daya yang
memadai, para pegawai dapat bekerja lebih efisien dan merasa lebih puas
dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja yang tinggi, pada gilirannya, akan
meningkatkan kinerja pegawai dan membantu kantor dalam mencapai tujuan
pengawasan dan pelayanan yang lebih baik.

Kepuasan kerja menjelaskan seberapa banyak seorang karyawan
termotivasi secara internal, merasa puas, dan puas dengan pekerjaannya
(Jeanson & Michinov, 2020). Kepuasan kerja terjadi ketika karyawan merasa
memiliki pekerjaan yang stabil, ruang untuk berkembang dalam karir mereka,
dan keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang
berarti bahwa karyawan merasa bahagia di tempat kerja karena pekerjaan
tersebut memenuhi standar pribadinya (Alam & Asim, 2019).

Kepuasan kerja mengacu pada perasaan keseluruhan karyawan
tentang pekerjaan mereka termasuk didalamnya adalah keadaan
kesejahteraan dan kebahagiaan seseorang dalam kinerja di tempat kerja dan
lingkungannya yang dapat menjadi penentu tingkat produktivitas dalam
sebuah perusahaan (Taheri et al., 2020). Kepuasan kerja karyawan penting
bagi organisasi karena dapat merangsang energi positif, kreativitas, dan
motivasi yang meningkat untuk berhasil (Supriyanto, 2018). Beberapa faktor

yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah diantaranya work life balance



(Bataineh, 2019) serta dukungan organisasi yang dirasakan oleh SDM (Wen
et al., 2019c).

Salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah
diantaranya dukungan organisasi yang dirasakan oleh SDM (Wen et al.,
2019c). Dukungan organisasi yang dirasakan atau Perceived Organizational
Support  (POS) merupakan tingkat keyakinan karyawan terhadap
penghargaan yang diberikan oleh organisasi terhadap kontribusi mereka,
perhatian terhadap kesejahteraan mereka, dan pemenuhan kebutuhan
sosioemosional mereka (Ridwan et al., 2020).

Dukungan organisasi yang dirasakan (Perceived Organizational
Support/POS) memiliki peran penting dalam mendukung kepuasan kerja
karyawan (Wen et al., 2019c). Melalui persepsi karyawan tentang seberapa
organisasi menghargai dan mendukung mereka sebagai individu, POS dapat
meningkatkan kepuasan Kkerja secara signifikan (Albalawi et al., 2019).
Dengan merasa dihargai atas kontribusi mereka, karyawan cenderung merasa
lebih puas dengan pekerjaan mereka (Han et al., 2011). Selain itu, dukungan
organisasi juga dapat mendorong keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi karyawan, menciptakan lingkungan yang positif di mana
karyawan merasa didukung dan aman (Srivastava & Agrawal, 2020). POS
yang kuat juga berarti menyediakan sumber daya dan dukungan yang
diperlukan bagi karyawan untuk berhasil dalam pekerjaan mereka, serta
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan kolaboratif (Aria et al.,

2019).



Faktor lain yang tak kalah penting dalam meningkatkan kepuasan
kerja adalah keseimbangan kehidupan kerja / work life balance (Respati et
al., 2023). Work life balance adalah sebuah konsep yang dianggap berhasil
dalam sektor swasta dan saat ini sedang diimplementasikan di sektor public
(Muafi et al., 2021). Sektor bisnis telah banyak menggunakan strategi ini
untuk meningkatkan kepuasan kerja (Giovanna Gianesini et al., 2018). Work
life balance berperan penting dalam membentuk persepsi dan pengalaman
karyawan terhadap pekerjaan mereka (Muafi, 2021). Ketika karyawan
merasa dapat mencapai keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, mereka cenderung merasa lebih puas dengan pekerjaan
mereka dan lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi yang maksimal
(Sirgy & Lee, 2018).

Work life balance adalah situasi yang membutuhkan perhatian
terhadap kesejahteraan karyawan di dalam perusahaan (Muafi, 2021). Aspek-
aspek terkait work life balance mencerminkan tanggung jawab sosial
perusahaan terhadap karyawan-karyawannya (Sirgy & Lee, 2018).
Kesibukan dalam menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan seringkali membuat
karyawan KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang kurang memperhatikan
pembagian waktu untuk diri sendiri dan keluarganya. Pola kerja yang
monoton yang diulang setiap hari sering kali menyebabkan karyawan
KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang memiliki kehidupan yang kurang

memuaskan.



Serangkaian penelitian sebelumnya tentang keseimbangan kerja-
hidup telah mengidentifikasi bahwa keseimbangan kerja-hidup memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan
(Igbal Sabarin Sukur & Irma Susanty, 2022; Pratama & Setiadi, 2021;
Shabrina & lka Zenita Ratnaningsih, 2019). Namun, temuan ini tidak selaras
dengan hasil penelitian oleh (Wehelmina et al., 2020) yang menunjukkan
bahwa variabel keseimbangan kerja-hidup tidak memiliki dampak signifikan
terhadap kepuasan kerja. Secara singkat, kesimpulan tersebut menunjukkan
bahwa tingkat keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak
memiliki pengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja yang dirasakan oleh
karyawan.

Merujuk pada gap penelitian terdahulu tersebut maka budaya
organisasi diajukan sebagai variable pemoderasi. Budaya organisasi di
KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang mengadopsi prinsip-prinsip budaya
organisasi yang telah diterapkan di Kementerian Keuangan, Pertama, prinsip
"Satu informasi setiap hari" mendorong pegawai untuk mencari dan berbagi
informasi positif setiap hari untuk pengetahuan bersama. Kedua, prinsip "Dua
menit sebelum jadual" menekankan pentingnya disiplin waktu dengan hadir
dua menit sebelum rapat dimulai untuk meningkatkan efektivitas rapat.
Ketiga, prinsip "Tiga salam setiap hari" mengajak pegawai untuk
memberikan pelayanan terbaik dan bersikap sopan dengan memberikan
salam pada waktu yang tepat. Keempat, prinsip "Rencanakan, Kerjakan,

Monitor, dan Tindaklanjuti” mendorong pegawai untuk menerapkan etos



kerja dan prinsip manajemen yang baik dalam melaksanakan tugas sehari-
hari. Dan kelima, prinsip "Ringkas, Rapi, Resik, Rawat, Rajin" bertujuan
untuk menumbuhkan kesadaran akan pentingnya penataan ruang kantor dan
dokumen kerja yang nyaman, bersih, dan teratur untuk meningkatkan
semangat kerja dan kinerja. Dengan menerapkan budaya organisasi ini,
KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang berupaya menciptakan lingkungan
kerja yang produktif, disiplin, dan berorientasi pada pelayanan terbaik bagi
semua pihak terkait.

Budaya organisasi yang kuat dan positif memiliki kaitan yang erat
dengan kepuasan kerja karyawan. Budaya organisasi yang mempromosikan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi juga dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Ketika karyawan merasa memiliki
fleksibilitas - dalam menjalani  kehidupan pribadi mereka sekaligus
menyelesaikan tugas-tugas pekerjaan, mereka cenderung merasa lebih puas
dan seimbang dalam kehidupan mereka secara keseluruhan. sebagaimana
Penelitian oleh (Sulistyawati et al., 2022) dan (Irfan, 2022) menunjukkan
bahwa budaya organisasi memiliki dampak yang signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa budaya
organisasi dapat memberikan kontribusi positif yang berarti terhadap tingkat
kepuasan kerja karyawan.

Dari fenomena masalah yang ada maka akandilakukan penelitian
mengenai “Peningkatan Kepuasan Kerja Melalui Work Life Balance dan

Perceived Organizational Support Dimoderasi Budaya Organisasi”.



1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang diatas dapatlah dirumuskan masalah

dalam penelitian ini yaitu :

1.

2.

1.3.

1.

Bagaimana pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja?
Bagaimana pengaruh Perceived Organizational Support terhadap
kepuasan kerja?

Bagaimana peran budaya organisasi dalam memoderasi hubungan work
life balance dan kepuasan kerja?

Bagaimana peran budaya organisasi dalam memoderasi hubungan antara

Perceived Organizational Support dan kepuasan kerja?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan latar belakang dan rumusan msalah yang dirumuskan

maka tujuan dalam penelitian ini yaitu :

Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh work life balance
terhadap kepuasan kerja.

Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh Perceived
Organizational Support terhadap kepuasan kerja.

Mengetahui dan menganalisis secara empiris peran budaya organisasi
dalam memoderasi hubungan work life balance dan kepuasan kerja.
Mengetahui dan menganalisis secara empiris peran budaya organisasi
dalam memoderasi hubungan Perceived Organizational Support dan

kepuasan kerja.



1.4.

Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teori
Manfaat teoritis dari penelitian ini adalah menyediakan pemahaman
yang lebih dalam tentang hubungan antara work life balance, Perceived
Organizational Support, budaya organisasi, dan kepuasan Kkerja.
Penelitian ini dapat memperkaya literatur mengenai faktor-faktor yang
memengaruhi kepuasan kerja karyawan, serta menggali peran budaya
organisasi sebagai pemoderasi dalam hubungan antara work life
balance dan Perceived Organizational Support terhadap kepuasan
kerja.
2. Manfaat Praktis
Manfaat praktis dalam penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat :
a. Bagi individu:
Memahami  pentingnya mencapai keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi untuk meningkatkan
kepuasan kerja dan kesejahteraan secara keseluruhan. Selain itu
penelitian ini juga memberikan wawasan tentang betapa
pentingnya dukungan yang dirasakan dari organisasi dan budaya
organisasi dapat memengaruhi pengalaman kerja individu di
tempat kerja.
b. Bagi organisasi:
Membantu organisasi dalam mengembangkan kebijakan dan

program yang lebih baik untuk mengelola work life balance dan



memberikan dukungan yang dirasakan kepada karyawan serta
memperkuat budaya organisasi yang positif sebagai strategi yang
efektif untuk menguatkan peningkatan kepuasan kerja karyawan.
c. Bagi akademisi.
Memberikan kontribusi pada literatur akademis tentang faktor-
faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, dengan
menambahkan pemahaman tentang hubungan antara work life
balance, Perceived Organizational Support, budaya organisasi,

dan kepuasan kerja.
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BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

5.1. Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan merupakan bagian integral dari kesuksesan sebuah
organisasi. Kepuasan kerja dijelaskan sebagai perasaan yang dipertahankan oleh
seseorang terhadap pekerjaannya (Haryono et al., 2019). Kepuasan kerja adalah
tingkat seberapa suka karyawan dengan pekerjaannya dan perasaan yang dimiliki
karyawan tentang kondisi tempat kerja saat ini (Lambert et al., 2016). Dengan kata
lain, kepuasan kerja adalah perasaan karyawan terhadap pekerjaan mereka secara
keseluruhan dan dalam berbagai aspek sebagai hasil dari pengetahuan dan penilaian
karyawan terhadap pekerjaan mereka, yang pada gilirannya akan mengarahkan
karyawan pada perilaku tertentu.

Kepuasan kerja karyawan merujuk pada perasaan emosional positif atau
negatif yang mereka alami terkait dengan penghargaan yang diterima, situasi kerja,
dan hubungan kerja yang baik antara pimpinan dan karyawan (Akirmak & Ayla,
2021). Lambert (2010) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai respons emosional
seorang pegawai terhadap pekerjaannya dan kondisi pribadinya. Menurut Demir
(2020) tingkat kepuasan kerja secara umum mencerminkan perbedaan antara
penghargaan yang diterima oleh seorang pekerja dan apa yang mereka yakini dan
harapkan dapat mereka terima. Kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan teori
keadilan, kesepakatan psikologis, dan motivasi, karena mencerminkan sejauh mana

harapan individu terpenuhi oleh penghargaan yang diberikan oleh pekerjaan mereka
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(Chegini et al., 2019). Kesepakatan seseorang untuk melakukan pekerjaan yang
disukainya atau yang sejalan dengan kebutuhannya juga merupakan bagian dari
kepuasan kerja (Otrgbski, 2022). (Gillespie et al., 2016) mendefinisikan kepuasan
kerja sebagai kondisi emosional yang positif dan menyenangkan yang terkait
dengan pekerjaan seseorang berdasarkan evaluasi hasil pekerjaan dan pengalaman
mereka di tempat kerja.

Menurut (Robbins & Judge, 2007) indikator kepuasan kerja, adalah sebagai
berikut, (1) Suvervisi, (2) Lingkungan kerja, (3) Promosi, (4) Teman sekerja yang
mendukung, (5) Pekerjaan yang secara mental menantang, dan (6) Imbalan berupa
upah/gaji. (Mangkunegara, 2005) menjelaskan bahwa indikator-indikator kepuasan
kerja meliputi:

1. Pekerjaan: Evaluasi apakah isi pekerjaan seseorang memenuhi elemen-elemen
yang memuaskan.

2. Upah: Penilaian terhadap sejauh mana bayaran yang diterima seseorang sesuai
dengan kebutuhan yang dirasakan sebagai adil.

3. Promosi: Kesempatan untuk berkembang melalui peningkatan jabatan.

4. Pengawas: Peran seseorang yang memberikan arahan atau petunjuk dalam
pelaksanaan pekerjaan.

5. Rekan Kerja: Hubungan kerja sama antar rekan kerja dalam menyelesaikan
tugas.

Dapat diartikan bahwa kepuasan kerja merujuk pada sikap positif dari
karyawan yang mencakup perasaan dan perilaku terhadap pekerjaannya melalui

penilaian tentang seberapa memuaskan pekerjaan tersebut sebagai bentuk
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penghargaan dalam mencapai nilai-nilai penting dari pekerjaan. Indikator yang
digunakan dalam mengukur kepuasan Kkerja adalah menurut Menurut
(Mangkunegara, 2005) yaitu pekerjaan, upah, promosi, pengawasan dan rekan

kerja.

5.2. Perceived Organizational Support (POS)

Perceived Organizational Support (POS) merujuk pada keyakinan yang
dimiliki oleh karyawan mengenai sejauh mana organisasi memberikan dukungan
dan perhatian terhadap kebutuhan sosio-emosional, penghargaan, dan
kesejahteraan mereka sebagai imbalan atas kontribusi yang mereka berikan kepada
organisasi, baik secara tersirat maupun eksplisit sesual dengan janji-janji yang
dibuat oleh organisasi (Rhoades & Eisenberger, 2002). Perceived Organizational
Support (POS) mencakup persepsi umum karyawan tentang seberapa besar
organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka
(Ridwan et al., 2020). Karyawan yang merasa didukung oleh organisasi cenderung
merasa terikat dengan organisasi dan akan memberikan usaha terbaik mereka untuk
mencapai tujuan organisasi (Casper et al., 2002).

Perceived Organizational Support merupakan evaluasi karyawan terhadap
seberapa besar organisasi menghargai kontribusi mereka, memperhatikan
kesejahteraan, dan memperlakukan mereka secara adil, berdasarkan pengalaman
mereka terhadap kebijakan dan prosedur organisasi (Panaccio & Vandenberghe,
2009). Dukungan ini memiliki dampak psikologis pada karyawan, di mana kondisi
psikologis yang positif dapat meningkatkan kinerja karyawan dan memberikan

kontribusi positif bagi organisasi (Aselage & Eisenberger, 2003). Perceived
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Organizational Support juga bisa diartikan sebagai persepsi karyawan terhadap
seberapa besar organisasi menilai kontribusi, memberikan dukungan, dan peduli
pada kesejahteraan karyawan serta kesediaan organisasi untuk membantu karyawan
dalam menyelesaikan tugas dan memenuhi kebutuhan sosio-emosional mereka
(Janssen, 2005).

Menurut (Wen et al., 2019c) Perceived Organizational Support adalah
tingkat dukungan dan perhatian yang diberikan organisasi terhadap kesejahteraan
karyawan dalam memenuhi kebutuhan sosio-emosional mereka sebagai balasan
atas kontribusi karyawan kepada organisasi. (\Wen et al., 2019a) menggambarkan
Perceived Organizational Support sebagal keyakinan umum yang dimiliki
karyawan tentang seberapa besar komitmen organisasi terhadap mereka, dilihat dari
penghargaan dan perhatian organisasi terhadap kontribusi mereka dan kehidupan
pribadi mereka.

Menurut (Farasat et al., 2021) perceived organizational support atau persepsi
dukungan organisasi terdiri dari empat aspek utama:

1. Keadilan: melibatkan keadilan prosedural dalam menentukan bagaimana
sumber daya didistribusikan di antara karyawan. Ini mencakup perlakuan
yang bermartabat dan hormat terhadap karyawan serta penyediaan informasi
kepada mereka tentang hasil pekerjaan.

2. Dukungan dari atasan: Karyawan akan membentuk pandangan umum tentang
sejauh mana atasan mereka menilai kontribusi mereka dan peduli terhadap

kesejahteraan mereka. Atasan bertindak sebagai perwakilan organisasi yang
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bertanggung jawab atas pengawasan dan penilaian kinerja bawahan, sehingga
sikap atasan dianggap sebagai indikator dukungan dari organisasi.

3. Imbalan dari organisasi: Berdasarkan teori perceived organizational support,
karyawan mengembangkan kepercayaan umum terhadap sejauh mana
organisasi bersedia menghargai upaya mereka, memenuhi kebutuhan sosial
dan emosional mereka, merawat mereka, serta mendukung partisipasi dan
kesejahteraan mereka.

4. Kondisi kerja: Salah satu bentuk dukungan organisasi terhadap karyawan
adalah menciptakan kondist kerja yang nyaman dan aman bagi mereka.

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa Perceived Organizational Support
adalah persepsi karyawan tentang perlakuan yang diberikan oleh organisasi, apakah
sesuai dengan janji-janji yang diberikan secara tersirat maupun eksplisit. Indikator
yang digunakan adalah menurut (Farasat et al., 2021) yaitu keadilan, dukungan dari

atasan, imbalan dari organisasi, kondisi kerja.

5.3. Work Life Balance

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan
ukuran perkembangan psikologis dan kesehatan mental setiap individu, termasuk
skala tingkat kemandirian dan hubungan positif dengan orang di sekitarnya, seperti
keluarga, komunitas, dan rekan kerja (Sukmayuda & Kustiawan, 2022).
Kesejahteraan psikologis setiap karyawan adalah salah satu faktor yang tidak dapat
dipisahkan dan sangat penting dalam sebuah perusahaan karena kesejahteraan

psikologis setiap individu memiliki pengaruh yang signifikan terhadap membuat
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kemajuan sebuah perusahaan menjadi efektif (Bataineh, 2019). Korelasi positif
antara fleksibilitas tempat kerja dan keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi dengan kesejahteraan yang positif (Sirgy & Lee, 2018).
Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi adalah kemampuan
individu untuk menyelesaikan pekerjaan mereka dengan baik, memenuhi komitmen
yang dibuat dengan keluarga, dan tanggung jawab lainnya seperti pekerjaan dan
kegiatan di luar pekerjaan (Alfi Anita Zain & Churiyah, 2022)

Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi merupakan
tantangan untuk menggabungkan pekerjaan dengan bagian lain dari kehidupan;
aktivitas yang terkait dengan pekerjaan, hubungan sosial, dan kesenangan pribadi
perlu seimbang (Giovanna Gianesini et al., 2018). Keseimbangan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi memiliki peran yang sangat penting dalam
kesejahteraan psikologis, yang didefinisikan sebagai sejaun mana seseorang
memiliki tujuan dalam hidup, apakah mereka menggali potensi mereka, kualitas
hubungan mereka dengan orang lain, dan sejauh mana mereka merasa bertanggung
jawab atas hidup dan perilaku kinerja mereka sendiri (Nurhasanah et al., 2023).

Work life balance memungkinkan personel untuk secara bebas menggunakan
jam kerja yang fleksibel untuk menyeimbangkan pekerjaan mereka atau pekerjaan
dengan komitmen lain seperti keluarga mereka, hobi, seni, penelitian, dan tidak
hanya fokus pada pekerjaan mereka (Irma et al., 2020). Work life balance
didefinisikan sebagai situasi di mana karyawan merasa mampu menyeimbangkan
pekerjaan dan kehidupan pribadi atau komitmen lainnya (Arief et al., 2021). Work

life balance adalah kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan kebutuhan
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pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarga (Shabrina & lka Zenita
Ratnaningsih, 2019).

Beberapa dimensi atau aspek dalam work life balance, seperti yang dijelaskan
(Greenhaus et al., 2003) berikut:

1. Keseimbangan Waktu (Time Balance) adalah sejauh mana waktu yang
dihabiskan untuk pekerjaan sebanding dengan waktu yang dihabiskan untuk
peran keluarga.

2. Keseimbangan Keterlibatan (Involvement Balance) adalah seberapa besar
keterlibatan psikologis yang sama antara pekerjaan dan peran keluarga.

3. Keseimbangan Kepuasan (Satisfaction Balance) adalah tingkat kepuasan
yang seimbang antara pekerjaan dan peran keluarga.

Sehingga disimpulkan bahwa work life balance, didefinisikan sebagali
kemampuan individu untuk memenuhi komitmen pekerjaan dan keluarga mereka,
serta tanggung jawab lainnya. Indikator yang digunakan adalah keseimbangan
waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan antara pekerjaan

dan peran keluarga.

5.4. Budaya organisasi

Budaya organisasi merupakan sebuah konsep filosofis yang berasal dari
pandangan hidup yang mencakup nilai-nilai yang menjadi ciri khas, kebiasaan, dan
motivasi yang ditanamkan dalam suatu kelompok, dan tercermin dalam sikap,
perilaku, aspirasi, pandangan, dan tindakan yang termanifestasi dalam lingkungan
kerja (Irfan, 2022). Menurut (Robbins, S. P., & Judge, 2013) budaya organisasi

adalah "sistem pemahaman bersama yang dianut oleh anggota suatu organisasi yang
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membedakan organisasi tersebut dari yang lainnya. Sementara Menurut
(Mangkunegara, 2005) budaya organisasi dapat dijelaskan sebagai kumpulan
asumsi, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam suatu perusahaan, yang
menjadi pedoman bagi perilaku anggota untuk mengatasi tantangan eksternal dan
memperkuat integrasi internal.

Schlesinger (2017) menjelaskan bahwa meskipun budaya organisasi telah
dikenal sejak lama, namun belum sepenuhnya disadari bahwa keberhasilan dalam
pekerjaan sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai yang dianut dan perilaku yang menjadi
kebiasaan. Nilai-nilai ini bersumber dari adat istiadat, agama, norma, dan peraturan
yang menjadi keyakinan individu atau organisasi. Nilai-nilai yang menjadi
kebiasaan tersebut dikenal sebagai budaya organisasi. Menurut (Hogan & Coote,
2014) indikator atau penunjuk budaya organisasi dapat dikelompokkan sebagai
berikut:

a. Sikap Terhadap Pekerjaan: Ini meliputi preferensi terhadap pekerjaan
dibandingkan dengan kegiatan lain, seperti bersantai atau hanya mencari
kesenangan dari kesibukan sendiri, atau merasa terpaksa melakukan tugas
semata-mata untuk memenuhi kebutuhan hidup.

b. Perilaku Saat Bekerja: Ini mencakup sikap yang rajin, berdedikasi,
bertanggung jawab, hati-hati, teliti, cermat, serta motivasi yang kuat untuk
memahami tugas dan tanggung jawabnya, serta keinginan untuk membantu
rekan kerja atau sebaliknya.

c. Disiplin Kerja: Disiplin kerja dapat diartikan sebagai sikap menghormati,

menghargai, patuh, dan taat pada aturan yang telah ditetapkan.
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Dari pengertian ini, dapat diambil kesimpulan bahwa budaya organisasi
adalah cara pandang yang menanamkan keyakinan berdasarkan nilai-nilai yang
diyakini oleh karyawan untuk mencapai kinerja kerja yang optimal. Indikator yang
digunakan adalah indikator menurut Triguno, dkk (2004:8), yaitu Sikap Terhadap

Pekerjaan; Perilaku Saat Bekerja dan Disiplin Kerja.

5.5. Hubungan antar variable
5.5.1. Pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja.

Menurut penelitian (Pratama & Setiadi, 2021) disimpulkan bahwa pekerjaan
dapat mengganggu kehidupan pribadi seseorang, dan kepuasan kerja dipengaruhi
oleh gangguan tersebut melalui pekerjaan, peningkatan dalam kehidupan kerja,
serta peningkatan dalam kehidupan pribadi. Kasbuntoro juga menyatakan bahwa
work life balance memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan. Menurut (Sukmayuda & Kustiawan, 2022) variabel work life
balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. (Irma et al., 2020; Ningsih & Tristiana Rijanti, 2021; Nurhasanah et al.,
2023) juga menambahkan bahwa work life balance, bersama dengan perilaku
kewargaan organisasi, dapat meningkatkan kepuasan kerja.

Sehingga disimpulkan bahwa Work life balance yang baik memiliki
pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan. Dengan memperhatikan
dan mendukung kebutuhan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional
karyawan, organisasi dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif,
bahagia, dan memuaskan bagi seluruh anggotanya. Dengan demikian maka

hypotesis yang diajukan adalah :
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H1 . work life balance yang baik memiliki pengaruh yang positif terhadap

kepuasan kerja karyawan

5.5.2. Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap kepuasan kerja.

Penelitian  menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat Perceived
Organizational Support yang dirasakan oleh karyawan, semakin tinggi pula tingkat
kepuasan kerja mereka. Hal ini disebabkan oleh beberapa faktor. Perceived
Organizational Support menciptakan rasa keterikatan dan loyalitas antara
karyawan dengan organisasi.

Perceived Organizational Support mempengaruhi persepsi karyawan
terhadap keadilan organisasi. - Perceived Organizational Support memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan (Wen et al., 2019b).
Dengan memperkuat persepsi karyawan tentang dukungan organisasi, perusahaan
dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif, produktif, dan memuaskan
bagi seluruh anggotanya akan dapat berdampak positif pada kinerja organisasi
secara keseluruhan serta retensi dan loyalitas karyawan. Hal ini didukung oleh hasil
penelitian yang menyatakan bahwa Perceived Organizational Support dapat
mempengaruhi kepuasan kerja secara positif (Celep & Yilmazturk, 2012; Li et al.,
2020). Dengan demikian maka hypotesis yang diajukan adalah :

H2 . Perceived Organizational Support yang memadai memiliki pengaruh

yang positif terhadap kepuasan kerja

20



5.5.3. Pengaruh moderasi budaya organisasi dalam peran work life balance
terhadap kepuasan kerja.

Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja memiliki dampak yang
signifikan dalam konteks lingkungan kerja (Irfan, 2022). Budaya organisasi
mencerminkan nilai-nilai, norma, sikap, dan perilaku yang dijunjung tinggi di
dalam suatu organisasi. Dalam konteks kepuasan kerja, budaya organisasi dapat
memainkan peran kunci dalam membentuk persepsi karyawan terhadap lingkungan
kerja mereka dan pengalaman kerja mereka secara keseluruhan.

Budaya organisasi yang positif, inklusif, dan mendukung akan cenderung
meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Pranitasari & Cici Bela Saputri, 2020).
Selanjutnya, budaya organisasi yang mempromosikan kerjasama, komunikasi
terbuka, dan saling pengertian antar sesama karyawan juga dapat meningkatkan
kepuasan kerja (Novitasari, 2021). Budaya organisasi memiliki dampak yang
penting terhadap kepuasan kerja (Ningsih & Tristiana Rijanti, 2021). Budaya
Organisasi berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap tingkat kepuasan
kerja (Sulistyawati et al., 2022; Wahyuniardi & Nababan, 2018a).

Sehingga disimpulkan bahwa budaya organisasi memainkan peran penting
dalam memperkuat atau melemahkan peran work life balance dalam meningkatkan
kepuasan kerja. Dengan demikian maka hypotesis yang diajukan adalah :

H3 . Pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja akan meningkat
jika budaya organisasi kuat. Sebaliknya, jika budaya organisasi lemah,

pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja akan berkurang.
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5.5.4. Pengaruh moderasi budaya organisasi dalam  peran Perceived
Organizational Support) terhadap kepuasan kerja.

Budaya organisasi berperan sebagai faktor moderasi yang memperkuat
atau memperlemah pengaruh Perceived Organizational Support (POS) terhadap
kepuasan kerja. Ketika budaya organisasi kuat, nilai-nilai, norma, dan praktik yang
ada menciptakan lingkungan kerja yang lebih mendukung dan harmonis, sehingga
karyawan merasakan dukungan dari organisasi dengan lebih intens. Hal ini
meningkatkan kepuasan kerja mereka karena mereka merasa dihargai dan
diperlakukan dengan baik. Sebaliknya, jika budaya organisasi lemah, meskipun
POS tinggi, pengaruhnya terhadap kepuasan kerja dapat berkurang, karena
karyawan mungkin merasakan adanya ketidaksesuaian antara dukungan yang
dirasakan dan budaya kerja yang tidak kondusif. Dengan demikian, budaya
organisasi yang kuat memperkuat hubungan antara POS dan kepuasan kerja,
sementara budaya organisasi yang lemah cenderung melemahkan hubungan
tersebut.

H4 . Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap kepuasan kerja
akan meningkat jika budaya organisasi kuat. Sebaliknya, jika budaya
organisasi lemah, pengaruh Perceived Organizational Support

terhadap kepuasan kerja akan berkurang.

5.6. Model Empirik Penelitian

Berdasarkan telaahan pustaka dan hasil penelitian terdahulu maka model

empiric yang disusun dalam penelitian ini adalah :
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Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
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3.1

3.2

BAB Il

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yaitu bertujuan untuk mengetahui
hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini
bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud
membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada
akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal
ini adalah menguji pengaruh work life balance, Perceived Organizational
Support, budaya organisasi, dan kepuasan kerja.
Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya
(Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang sebanyak 203 orang.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan
obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu
penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi

harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari
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3.3

3.4

populasi tersebut. Tehnik sampling yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sensus, dimana seluruh populasi merupakan sampel. Sehingga
sampel dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang sebanyak 203
pegawai.
Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data
primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data
primer studi adalah mencakup : work life balance, Perceived Organizational
Support, budaya organisasi, dan kepuasan kerja. Data skunder adalah data
yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi data statistic SDM,

data dan referensi yang berkaitan dengan studi ini.

Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
beberapa cara sebagai berikut :
1. Data Primer
Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan
lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden yaitu
terkait variable penelitian work life balance, Perceived Organizational

Support, budaya organisasi, dan kepuasan kerja.
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Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires).
Data dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval
pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan pernyataan
jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS).

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak o, v & 5 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperolen dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam
mendukung penelitian.
3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional
adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.
Variabel penelitian ini mencakup work life balance, Perceived
Organizational Support, budaya organisasi, dan kepuasan kerja. Adapun

masing-masing indikator Nampak pada table 3.
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Table 3.1
Variabel dan Indikator Penelitian

Variabel

Indikator

Pengukuran

Work Life Balance

kemampuan individu  untuk
memenuhi  komitmen pekerjaan
dan keluarga mereka, serta
tanggung jawab lainnya.

Perceived Organizational Support
persepsi karyawan tentang
perlakuan yang diberikan oleh
organisasi, apakah sesual dengan
janji-janji yang diberikan secara
tersirat maupun eksplisit.

Budaya organisasi

cara pandang yang menanamkan
keyakinan berdasarkan nilai-nilai
yang diyakini oleh karyawan untuk
mencapai  Kinerja kerja yang
optimal.

Kepuasan Kerja

sikap positif dari karyawan yang
mencakup perasaan dan perilaku
terhadap pekerjaannya melalui
penilaian tentang seberapa
memuaskan pekerjaan tersebut
sebagai bentuk penghargaan dalam
mencapai nilai-nilai penting dari
pekerjaan.

1. keseimbangan waktu,

2. keseimbangan
keterlibatan,

3. keseimbangan
kepuasan antara
pekerjaan dan peran
keluarga

(Hudson (2005).

1. keadilan,

2. dukungan dari atasan,
3. Imbalan dari organisasi,
4. kondisi kerja.

Farasat (2013)

1. Sikap
Pekerjaan;

2. Perilaku Saat Bekerja

3. Disiplin Kerja.

(Robbins, S. P., & Judge,

2013)

1. pekerjaan itu sendiri,

2. 0aji,

3. promosi,

4. pengawasan,

5. rekan Kerja.

(Robbins, S. P., & Judge,

2013)

Terhadap

Likert 1s/d 5

Likert 1s/d 5

Likert 1s/d 5

Likert 1 s/d 5

3.6

Metode Analisis Data

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel
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Analisis  deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan
gambaran tentang keadaan tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-
sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan
menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil
jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian
dan penafsiran.

3.6.2 Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini- menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation
Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan
pendekatan alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis
kovarian menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya
menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model.
PLS merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan
pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten. Variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan
bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara
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indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual
variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator)
diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least
Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan
variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading).
Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai
konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh
ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses
iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu
sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.3. Analisa model Partial Least Square

Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan

29



tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur.
Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading
Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk.
Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten
memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada
blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah
membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya
dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai
korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka
dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan
Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus
untuk menghitung AVE:

M 9
>k

AVE =| == |.
M

Keterangan :
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AVE - Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat
variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize
indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.

A : Melambangkan standarlize loading faktor dan i adalah
jumlah indikator.

3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan
indikator reflektif dinilai berdasarkan loading faktor (korelasi antara
skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator
yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan
bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat
pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah
memenuhi level minimal, untuk loading + 40 dianggap lebih baik, dan
untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan
demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan
loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang
digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin,
1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan
untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan

akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
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kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan
yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,
Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015).

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain
untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai
squareroot of average variance extracted (AVE).
. Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency
dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang
dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebut
memiliki reliabilitas yang tinggi.
. Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan

diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
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Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang
berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus
signifikan.
b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami
multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 —
10 dapat dikatakan bahwa indikator - tersebut terjadi
multikolineritas.
6. Analisa Inner Model
Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-
square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan

interpretasi pada regresi.
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Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi
dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
konstruktif. Q> mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai Q? kurang dari nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :

Y =Db1X1+h2X2+e

Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * b3) + (b2X2 * b3) + e

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :
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&= ZkeWkbXkb

= ZkWkiXKki

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen (n) dan eksogen (&).
Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)
adalah n dan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan
¢ merupakan residual dan p dan 1 adalah matriks koefisien jalur
(pathcoefficient)

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten
eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square
predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.
Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance
, sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model kurang
memiliki — predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan
dengan rumus :

Q2=1-(1-R12)(1-R2?)......(1-Rp?)

Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam
model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution
free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-

Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk
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relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap
koefisien path dalam model struktural.
7. Pengujian Hipotesis
Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat.
Langkah langkah pengujiannya adalah :
1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
Ho : B1 =0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
Ho : B1 £0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
2) Menentukan level of significance : o= 0,05 dengan Df = (a;n-k)
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila """ < ¢!
Ho diterima bila t"n9 > ¢abel
4) Perhitungan nilai t :

a) Apabila t"n9 > %l perarti ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel
dependent.

b) Apabila t""“"9 < @ perarti tidak ada pengaruh secara
partial masing masing variabel independent terhadap

variabel dependent.
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8. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari
indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang

didapat melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian
pada tanggal 2 - 16 Agustus 2024 kepada karyawan Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Hasil penyebaran
kuesioner penelitian diperoleh sebanyak 203 kuesioner yang terisi lengkap dan
dapat diolah. Berdasarkan hasil kuesioner tersebut dapat diketahui gambaran
responden penelitian. Deskripsi responden memberikan beberapa informasi singkat
tentang kondisi responden yang diteliti. Deskripsi ini memberikan gambaran umum
tentang bagaimana karakteristik demografis responden dipresentasikan dalam
bentuk statistik deskriptif yang disajikan sebagai berikut:
1. Jenis Kelamin

Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

gender sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
Pria 150 73.9
Wanita 53 26.1
Total 203 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.
Tabel 4.1 menyajikan data bahwa responden pria terdapat sebanyak 150

responden (73,9%) dan responden wanita sebanyak 53 responden (26,1%). Data
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tersebut memperlihatkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan
wanita. Kondisi ini sangat menguntungkan bagi Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang, dimana pria sering kali dianggap
lebih fleksibel dan bersedia untuk bekerja lembur maupun menangani pekerjaan di

lapangan.

2. Usia
Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

usia sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Prosentase
21 - 30 tahun 81 39.9
31 - 40 tahun 79 38.9
41 - 50 tahun 29 14.3
51 - 60 tahun 14 6.9
Total 203 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan
usia 21-30 tahun sebanyak 81 responden (39,9%), usia 31-40 tahun sebanyak 79
responden (38,9%), usia 41-50 tahun sebanyak 29 responden (14,3%), dan terdapat
14 responden (6,9%) usia 51-60 tahun. Berdasarkan temuan tersebut terlihat bahwa
paling banyak pegawai tergolong berusia muda yaitu 21-30 tahun. Pada usia
tersebut, responden cenderung lebih peka terhadap perubahan dan inovasi. Hal ini
dapat mendukung pelaksanakan tugas pegawai sesuai dengan dinamika teknologi

yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai.
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3. Pendidikan Terakhir
Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

pendidikan terakhir sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan terakhir Frekuensi Prosentase

SMA/SMK 6 3.0
Diploma 93 45.8
S1 90 44.3
S2 13 6.4
S3 1 5
Total 203 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir setingkat Diploma yaitu sebanyak 93 responden
(45,8%). Selanjutnya, responden dengan pendidikan terakhir S1 sebanyak 90
responden (44,3%), responden SMA/SMK sebanyak 6 orang (3,0%), responden
yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S2 sebanyak 13 orang (6,4%), dan
responden yang memiliki tingkat pendidikan terakhir S3 sebanyak 1 orang (0,5%).
Data tersebut berarti bahwa sebagian besar responden memiliki latar belakang
pendidikan tinggi. Tingkat pendidikan yang berbeda dapat mempengaruhi tingkat

pemahaman, sikap, atau keterampilan dalam pekerjaan mereka.

4. Masa Kerja

Deskripsi responden penelitian ini dapat dipaparkan menurut karakteristik

masa kerja sebagai berikut:

40



Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa kerja

Masa kerja Frekuensi Prosentase
0 - 10 tahun 103 50.7
11 - 20 tahun 69 34.0
21 - 30 tahun 22 10.8
> 30 tahun 9 4.4
Total 203 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Tabel 4.4 tersaji bahwa sebagian besar responden yang telah bekerja antara
0 - 10 tahun sebanyak 103 responden (50,7%). Responden dengan masa kerja 11 -
20 tahun sebanyak 69 responden (34,0%), masa kerja 21 - 30 tahun sebanyak 22
responden (10,8%), dan responden dengan masa kerja > 30 tahun sebanyak 9
responden (4,4%). Pegawai berpengalaman memiliki- kemampuan yang lebih baik
dalam mengidentifikasi masalah, menganalisis akar penyebab, dan menemukan
solusi yang efektif. Dengan banyaknya situasi yang telah mereka hadapi, mereka
sering memiliki pendekatan kreatif atau alternatif dalam menyelesaikan masalah

yang kompleks.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran
tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk
memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-
item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan

untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.
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Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,

skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,

dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.5.

Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
1 Work life balance 3.87
a. Keseimbangan waktu 3.89 0.74
b. Keseimbangan keterlibatan 3.87 0.80
c. Keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan 384 0.74
peran keluarga
2  Perceived Organizational Support 3.73
a. Keadilan 3.80 0.74
b. Dukungan dari atasan 3.68 0.73
¢. Imbalan dari organisasi 3.78 0.84
d. Kondisi kerja 3.67 0.78
3  Budaya organisasi 3.86
a. Sikap Terhadap Pekerjaan; 3.87 1.01
b. Perilaku Saat Bekerja 3.80 1.01
c. Disiplin Kerja. 3.93 0.81
4 Kepuasan kerja 3.77
a. Pekerjaan itu sendiri 3.65 1.03
b. Gaji 3.79 0.98
c. Promosi 3.87 0.93
d. Pengawasan 3.62 1.04
e. Rekan kerja 3.95 1.03

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Work life balance

secara keseluruhan sebesar 3,87 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 —

5,00). Artinya, bahwa responden memiliki work life balance yang tinggi. Hasil

deskripsi data pada variabel work life balance didapatkan dengan nilai mean

tertinggi adalah indikator Keseimbangan waktu (3,89). Terdapat indikator terendah
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yaitu indikator Keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga
dengan skor (3,84).

Pada variabel Perceived Organizational Support secara keseluruhan
diperoleh nilai mean sebesar 3,73 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 —5,00).
Artinya, bahwa responden memiliki persepsi yang tinggi terhadap Perceived
Organizational Support. Hasil deskripsi data pada variabel Perceived
Organizational Support dengan nilai mean tertinggi adalah indikator keadilan
(3,80) dan terendah pada indikator Kondisi kerja (3,67).

Pada variabel Budaya organisasi secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,86 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya,
bahwa responden memiliki tingkat budaya organisasi yang tinggi/baik. Hasil
deskripsi data pada variabel budaya organisasi- didapatkan dengan nilai mean
tertinggi adalah indikator Disiplin Kerja (3,93) dan terendah pada indikator perilaku
saat bekerja (3,80).

Pada variabel Kepuasan kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,77 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya,
bahwa responden memiliki kepuasan yang tinggi terhadap pekerjaannya secara
keseluruhan. Hasil deskripsi data pada Kepuasan kerja didapatkan dengan nilai
mean tertinggi adalah indikator rekan kerja (3,95) dan terendah pada indikator
pengawasan (3,62).

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)
Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model

simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu evaluasi

43



model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui validitas dan
reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas
diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas
konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE),
dan Cronbach Alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator.
Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading
setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer
loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan.

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Work life balance

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Work life balance
direfleksikan melalui tiga indikator yaitu: Keseimbangan waktu, Keseimbangan
keterlibatan, dan Keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga.
Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer

loading dari setiap indikator variabel Work life balance sebagai berikut:

Tabel 4.6
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Work life balance
Indikator Outer loadings
Keseimbangan waktu 0.797
Keseimbangan keterlibatan 0.819
Keseimbangan kepuasan antara pekerjaan
dan peran keluarga 0.768

Tabel di atas menunjukkan di mana nilai loading indikator

Keseimbangan waktu sebesar 0,797, Keseimbangan keterlibatan 0,819, dan
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Keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga 0,768. Hasil
terebut menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Work life
balance memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
variabel Work life balance (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik
atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Keseimbangan
waktu, Keseimbangan keterlibatan, dan Keseimbangan kepuasan antara
pekerjaan dan peran keluarga.
2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Perceived Organizational Support
Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Perceived Organizational
Support (X2) direfleksikan melalui empat indikator yaitu: Keadilan, Dukungan
dari atasan, Imbalan dari organisasi dan Kondisi kerja. Evaluasi outer model atau
model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator

variabel Perceived Organizational Support sebagai berikut:

Tabel 4.7
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Perceived Organizational Support
Indikator Outer loadings
Keadilan 0.768
Dukungan dari atasan 0.839
Imbalan dari organisasi 0.838
Kondisi kerja 0.825

Tabel di atas menunjukkan nilai loading faktor pada indikator Keadilan
sebesar 0,768, Dukungan dari atasan sebesar 0,839, Imbalan dari organisasi
sebesar 0,838 dan Kondisi kerja sebesar 0,825. Hasil perhitungan tersebut
menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator Perceived Organizational

Support memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
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variabel Perceived Organizational Support (X2) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Keadilan, Dukungan dari atasan, Imbalan dari organisasi dan Kondisi
kerja.
3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kepuasan kerja

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kepuasan kerja (Y2)
direfleksikan melalui lima indikator yaitu: Pekerjaan itu sendiri, Gaji, Promosi,
Pengawasan dan Rekan kerja. Evaluasi outer model atau model pengukuran
dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kepuasan kerja

sebagai berikut:

Tabel 4.8
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Kepuasan kerja
indikator Outer loadings
Pekerjaan itu sendiri 0.865
Gaji 0.870
Promosi 0.863
Pengawasan 0.855
Rekan kerja 0.854

Tabel di atas menyajikan nilai loading faktor untuk indikator Pekerjaan
itu sendiri 0,865, Gaji 0,870, Promosi 0,863, Pengawasan 0,855 dan Rekan kerja
sebesar 0,854. Hal ini berarti bahwa seluruh nilai loading faktor indikator
Kepuasan kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan

demikian variabel Kepuasan kerja (Y2) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan

46



baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Pekerjaan itu
sendiri, Gaji, Promosi, Pengawasan dan Rekan kerja.
4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Budaya organisasi

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Budaya organisasi (Z)
direfleksikan melalui tiga indikator yaitu: sikap terhadap pekerjaan; perilaku saat
bekerja dan disiplin kerja. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat
dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Budaya organisasi

sebagai berikut:

Tabel 4.9
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Budaya organisasi
Indikator Outer loadings
Sikap Terhadap Pekerjaan; 0.853
Perilaku Saat Bekerja 0.898
Disiplin Kerja. 0.864

Pada tabel di atas dapat diketahui besarnya loading faktor untuk indikator
sikap terhadap pekerjaan 0,853; perilaku saat bekerja 0,898 dan disiplin kerja
sebesar 0,864. Hasil uji tersebut menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor
indikator Budaya organisasi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700.
Dengan demikian variabel Budaya organisasi (Z) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator sikap terhadap pekerjaan; perilaku saat bekerja dan disiplin kerja.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini.
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4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk- lainnya. Uji ini

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.10
Nilai Uji Discriminant \VValidity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion
Perceived
Budaya Kepuasan | Organizational | Work Life
organisasi Kerja Support Balance
Budaya organisasi 0.872
Kepuasan Kerja 0.809 0.861
Perceived
Organizational
Support 0.363 0.528 0.818
Work Life Balance 0.723 0.718 0.553 0.815

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Dari Tabel 4.10 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari
nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam
model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang
tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan

hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk
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memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian
yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam
penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.
2. Hasil Uji Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan Kkriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.11
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Budaya Budaya
organisasi X | organisasi
Perceived Work Perceived x Work
Budaya | Kepuasan | Organizational Life | Organizational Life
organisasi Kerja Support | Balance Support Balance
Budaya organisasi
Kepuasan Kerja 0.669
Perceived
Organizational
Support 0.414 0.574
Work Life Balance 0.652 0.591 0.685
Budaya organisasi x
Perceived
Organizational
Support 0.521 0.419 0.462 0.513
Budaya organisasi x
Work Life Balance 0.679 0.627 0.444 0.550 0.658

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil

analisis data dapat diterima.
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3. Cross Loading
Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.
Tabel 4.12
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Budaya
Budaya organis
organisasi asi X
Perceived | Work | x Perceived | Work
Budaya | Kepuas | Organizati Life Organizati Life
organis an onal Balanc onal Balanc
asi Kerja Support e Support e
X11 0.590 | 0.668 0.392¢/ .0.797 -0.287 | -0.354
X1 2 0.656 |  0.680 0.513 | 0.819 -0.449 | -0.463
X1 3 0.457.| 0.540 0.411] 0.768 -0.297 | -0.289
X2 1 0.225 | 0.369 0.768 | 0.410 -0.345 | -0.325
X2 2 0.274 | 0.379 0.839 | 0.383 -0.360 | -0.340
X2 3 0.389 |  0.565 0.838 | 0.573 -0.414 | -0.392
X2 4 0.250 [  0.343 0.825/ /0.381 -0.271 | -0.278
Y2 1 0.724 | 0.865 0.362 | 0.671 -0.339 | -0.536
Y2 2 0.715 | 0.870 0.464| 0.708 -0.371 | -0.501
Y2 3 0.724 | 0.863 0.515| 0.701 -0.430 | -0.520
Y2 4 0.638 | 0.855 0.431| 0.678 -0.291 | -0.501
Y25 0.679 | 0.854 0.496 | 0.677 -0.296 | -0.522
Z1 0.853 ' 0.677 s o Mema) e || -0.497 | -0.601
Z2 0.898 | 0.742 0.274 | 0.606 -0.367 | -0.556
Z3 0.864 | 0.695 0.343 | 0.651 -0.388 | -0.473
Budaya
organisasi
x Perceived
Organizati
onal
Support -0.476 | -0.403 -0.435 | -0.437 1.000 | 0.658
Budaya
organisasi
x Work Life
Balance -0.623 | -0.599 -0.417 | -0.470 0.658 1.000
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Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai
korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan
konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang
tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah
terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi
kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.
4.3.2. Pengujian Realibilitas

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara
yaitu :

a. Composite Reliability.
Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima
untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

b. Average Variance Extracted (AVE)
Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus
lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).

c. Cronbach alpha
Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki

reliabilitas yang baik.
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Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.13
Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite | Composite variance
Cronbach's reliability reliability extracted
alpha (rho_a) (rho_c) (AVE)
Budaya organisasi 0.842 0.845 0.905 0.760
Kepuasan Kerja 0.913 0.914 0.935 0.742
Perceived
Organizational
Support 0.839 0.876 0.890 0.669
Work Life Balance 0.711 0.718 0.837 0.632

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk
dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk >
0,5, nilai composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7.
Mengacu pada pendapat Chin dalam Ghozali (2011) maka hasil dari composite
reliability masing-masing konstruk baik dapat digunakan dalam proses analisis
untuk menunjukkan ada tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk, karena
hasil yang diperoleh memiliki nilai > 0,70, dari hasil diatas keseluruhan variabel
memiliki nilai composite reliability > 0,7 artinya memiliki nilai reliabilitas yang
baik dan dapat digunakan untuk proses penelitian selanjutnya. Reliabel
menunjukkan bahwa indikator yang digunakan dalam penelitian nyata sesuai

dengan kondisi nyata pada obyek yang diteliti.

52



Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagali

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada
pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran
untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square,
dan Q square (Hair et al., 2019).

a. Rsquare
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel

endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.14
Nilai R-Square
Variabel Terikat R-square R-square adjusted
Kepuasan Kerja 0.786 0.781

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar
0,786 artinya variabel Kepuasan kerja dapat dijelaskan 78,6 % oleh variabel
Perceived Organizational Support, Work life balance, dan Budaya organisasi.
Sedangkan sisanya 21,4 % dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian.

Nilai R square tersebut (0,786) berada pada rentang nilai 0,67 — 1,00, artinya
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variabel Perceived Organizational Support, Work life balance, dan Budaya

organisasi memberikan pengaruh terhadap variabel pada kategori yang tinggi.

. Q square

Q-Square (Q?) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa
baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel
endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan
ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki
predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat
lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 )
menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model
kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.15
Nilai Q-square
SSO SSE Q2 (=1-SSE/SS0)
Kepuasan Kerja 0.786 0.781 0.575

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Kepuasan kerja sebesar 0,575 yang
menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki
predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter yang
dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.
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4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan
pengaruh konstruk Work Life Balance dan Perceived Organizational Support
terhadap kepuasan kerja dengan Budaya organisasi sbagai mediator.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu

software Smart PLS v4.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
g 2 7
\ 0.895 (0.000) /
0.853 (0.000) | 0.864 (0.000)
X1_1
0.797 (0.000) Budaya organisasi
X1.2 < 0.819(0.000) L
= 0151 ¢0.000)
4’—.0-?5‘3 (0.000) \ G g
X1.3 o Y21
= Work Life Balance 0.379 (0.000) i —
0.134 (0.000) SR v 5
— v =
_~ 0.870 (0.000)
~E
— 0.863 (0.000) #» Y2 3
—
™~ 0.855 (0.000)
S~ )
0.854 (0.000) Y2 4
X2_1
0.150 (0.000) Kepuasan Kerja v s
0.768 (0.000) !
X2 2 —

* 0,839 (0.000) ™

0.838 (0.000)
x23 * -
0.825 (0.000)

Perceived Organizational Support

Gambar 4.1.
Full Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
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4.5.1. Uji Multikolinieritas

Sebelum dilakukan uji  hipotesis, perlu dilakukan pengujian
multikolinieritas. Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi
antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.16
Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Budaya organisasi -> Kepuasan Kerja 2.765
Perceived Organizational Support -> Kepuasan Kerja 1.612
Work Life Balance -> Kepuasan Kerja 2.664
Budaya organisasi x Perceived Organizational Support ->
Kepuasan Kerja 1.887
Budaya organisasi X Work Life Balance -> Kepuasan Kerja 2.316

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VVIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah
diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau
tidak dengan membandingkan thiwung dengan twper dengan syarat jika thitung > travel,
maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96 (Ghozali &
Latan, 2015). Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat

disajikan sebagai berikut:
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Tabel 4.17
Path Coefficients

Original | Sample | Standard
sample mean | deviation T statistics

(9)) (M) | (STDEV) | (JO/STDEV]|) | P values
Budaya organisasi ->
Kepuasan Kerja 0.439 0.441 0.064 6.894 0.000
Perceived
Organizational Support
-> Kepuasan Kerja 0.150 0.153 0.042 3.555 0.000
Work Life Balance ->
Kepuasan Kerja 0.379 0.374 0.059 6.447 0.000
Budaya organisasi X
Perceived
Organizational Support
-> Kepuasan Kerja 0.134 0.134 0.035 3.809 0.000
Budaya organisasi X
Work Life Balance ->
Kepuasan Kerja 0.151 0.153 0.038 3.976 0.000

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

Hasil olah data di atas dapat diketahui dalam pengujian masing-masing
hipotesis yang telah diajukan, yaitu:
1. Pengujian Hipotesis 1:
H1: Work life balance yang baik memiliki pengaruh yang positif terhadap
kepuasan kerja karyawan
Hasil perhitungan PLS untuk hipotesis 1 diperoleh nilai koefisien
original sample estimate sebesar 0,379. Nilai tersebut membuktikan Work life
balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (6,447) > tiabel (1.96) dan p
(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan

Work life balance terhadap Kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis
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pertama yang menyatakan bahwa ‘Work life balance yang baik memiliki
pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja karyawan ’ dapat diterima.

Dalam penelitian ini, variabel Work-life balance diukur melalui tiga
indikator utama: keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan
keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga. Sementara itu,
variabel kepuasan kerja diukur melalui lima indikator: pekerjaan itu sendiri,
gaji, promosi, pengawasan, dan rekan kerja.

Indikator work-life balance dengan nilai loading tertinggi adalah
keseimbangan keterlibatan, sedangkan indikator kepuasan kerja dengan loading
tertinggi adalah gaji. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan
keterlibatan seseorang antara kehidupan kerja dan pribadi, semakin tinggi
kepuasan yang dirasakan terhadap kompensasi atau gaji yang diterima. Artinya,
ketika individu merasa keterlibatan mereka dalam pekerjaan tidak mengganggu
aspek kehidupan pribadi, mereka cenderung lebih puas dengan imbalan
finansial yang diperoleh.

Sebaliknya, indikator Work-life balance dengan nilai loading terendah
adalah keseimbangan antara pekerjaan dan peran keluarga, sementara pada
kepuasan kerja, indikator dengan nilai loading terendah adalah hubungan
dengan rekan kerja. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik
keseimbangan antara pekerjaan dan peran keluarga, maka semakin positif
hubungan dengan rekan kerja. Artinya, ketika karyawan mampu menjaga

keseimbangan antara tanggung jawab profesional dan pribadi, mereka
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cenderung memiliki hubungan yang lebih harmonis dan mendukung dengan
rekan kerja, yang dapat meningkatkan kepuasan kerja secara keseluruhan.
Sehingga disimpulkan bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa
Work-life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Hal ini berarti bahwa semakin baik seseorang mengelola keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya, semakin tinggi tingkat
kepuasan kerjanya. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang
menyatakan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan (Irma et al., 2020; Ningsih & Tristiana

Rijanti, 2021; Nurhasanah et al., 2023)

. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Perceived Organizational Support yang memadai memiliki pengaruh yang
positif terhadap kepuasan kerja

Hasil perhitungan PLS untuk hipotesis 2 diperoleh nilai original sample
estimate sebesar 0,150. Nilai tersebut membuktikan Perceived Organizational
Support berpengaruh positif terhadap Kepuasan kerja yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,555) > tanel (1.96) dan p
(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan
Perceived Organizational Support terhadap Kepuasan kerja. Dengan demikian
hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ‘Perceived Organizational Support
yang memadai memiliki pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja’ dapat

diterima.
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Dalam penelitian ini, variabel Work-life balance diukur melalui tiga
indikator utama: keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan
keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga. Sementara itu,
variabel Perceived Organizational Support diukur melalui empat indikator:
keadilan, dukungan dari atasan, imbalan dari organisasi, dan kondisi kerja.

Indikator Work-life balance dengan nilai loading tertinggi adalah
keseimbangan keterlibatan, sementara indikator Perceived Organizational
Support yang memiliki nilai loading tertinggi adalah dukungan dari atasan.
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan keterlibatan yang
dirasakan oleh karyawan, semakin tinggi pula persepsi mereka terhadap
dukungan yang diberikan oleh atasan. Artinya, karyawan yang merasa terlibat
secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung lebih
merasakan dukungan dari atasan mereka.

Sebaliknya, indikator Work-life Balance dengan nilai loading terendah
adalah keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga, sedangkan
pada Perceived Organizational Support, indikator dengan nilai loading
terendah adalah keadilan. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin baik
keseimbangan yang dirasakan karyawan antara kepuasan kerja dan tanggung
jawab keluarga, semakin positif pula persepsi mereka terhadap keadilan dalam
organisasi. Artinya, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
tidak hanya berdampak pada kesejahteraan individu, tetapi juga dapat
memengaruhi bagaimana karyawan menilai keadilan dalam perlakuan yang

mereka terima dari organisasi.
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Sehingga disimpulkan bahwa hasil penelitian menunjukkan bahwa
Perceived Organizational Support memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Artinya, semakin tinggi dukungan yang dirasakan
karyawan dari organisasi, semakin besar pula kepuasan kerja yang mereka
rasakan. Hasil ini mendukung hasil penelitian yang menyatakan bahwa
Perceived Organizational Support dapat mempengaruhi kepuasan kerja secara

positif (Celep & Yilmazturk, 2012; Li et al., 2020).

. Pengujian Hipotesis 3:
H3: Pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja akan meningkat jika
budaya organisasi kuat. Sebaliknya, jika budaya organisasi lemah, pengaruh
work life balance terhadap kepuasan kerja akan berkurang

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
untuk variabel moderasi (Budaya organisasi x Work Life Balance) sebesar
0,151. Nilai tersebut membuktikan bahwa  variabel moderator Budaya
organisasi mampu menguatkan pengaruh work life balance terhdap Kepuasan
kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung
(3,976) > traver (1.96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa
Budaya organisasi yang baik mampu meemperkuat pengaruh work life balance
terhadap Kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis ketiga dapat diterima.

Budaya organisasi yang baik mampu memperkuat pengaruh Work-life
balance terhadap kepuasan Kkerja. Artinya, ketika budaya organisasi

mendukung dan mempromosikan nilai-nilai positif, keseimbangan antara
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kehidupan kerja dan pribadi dapat lebih efektif dalam meningkatkan kepuasan
kerja karyawan.

Dalam penelitian ini, variabel Work-life balance diukur melalui tiga
indikator utama: keseimbangan waktu, keseimbangan Kketerlibatan, dan
keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga. Variabel
kepuasan kerja diukur melalui lima indikator: pekerjaan itu sendiri, gaji,
promosi, pengawasan, dan rekan kerja. Sementara itu, variabel budaya
organisasi diukur melalui tiga indikator: sikap terhadap pekerjaan, perilaku saat
bekerja, dan disiplin kerja.

Indikator Work-life Balance dengan nilai loading tertinggi adalah
keseimbangan keterlibatan, sementara indikator dengan nilai loading tertinggi
dalam kepuasan kerja adalah gaji, dan uniuk budaya organisasi, indikator
tertinggi adalah "perilaku saat bekerja." Hasil ini menunjukkan bahwa perilaku
yang positif dan produktif di tempat kerja memperkuat peran keseimbangan
keterlibatan dalam meningkatkan kepuasan karyawan terhadap kompensasi
yang mereka terima. Artinya, ketika karyawan mampu terlibat secara seimbang
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka, dan didukung oleh budaya
organisasi yang mempromosikan perilaku positif di tempat kerja, hal ini tidak
hanya berdampak pada kepuasan terkait keseimbangan tersebut, tetapi juga
pada bagaimana mereka menghargai gaji yang diterima. Keseimbangan
keterlibatan yang kuat, diiringi dengan perilaku kerja yang konstruktif,
memungkinkan karyawan merasakan kepuasan yang lebih mendalam terhadap

imbalan finansial mereka. Dengan demikian, organisasi perlu mendorong
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budaya kerja yang sehat dan memperhatikan keseimbangan peran Kkerja-
kehidupan karyawan sebagai faktor penting dalam menjaga dan meningkatkan
kepuasan kerja mereka.

Sebaliknya, indikator Work-life Balance dengan nilai loading terendah
adalah keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga,
sedangkan dalam kepuasan kerja, indikator dengan nilai loading terendah
adalah rekan kerja, dan untuk budaya organisasi, indikator terendah adalah
sikap terhadap pekerjaan. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin positif sikap
karyawan terhadap pekerjaan mereka, semakin kuat pula pengaruh
keseimbangan kepuasan antara tuntutan pekerjaan dan peran keluarga terhadap
kepuasan mereka terhadap rekan kerja.

Artinya, ketika karyawan memiliki sikap yang positif terhadap
pekerjaan, mereka cenderung lebih mampu menemukan kepuasan dalam
menjalankan peran ganda antara pekerjaan dan keluarga. Hal ini, pada
gilirannya, berdampak pada bagaimana mereka memandang hubungan dengan
rekan kerja. Sikap yang baik terhadap pekerjaan memberikan dasar yang kuat
untuk merasakan kepuasan lebih besar terhadap peran sosial di tempat kerja,
termasuk interaksi dengan rekan kerja. Dengan kata lain, organisasi yang
mendukung sikap positif terhadap pekerjaan dan membantu karyawan menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat mendorong
lingkungan kerja yang lebih harmonis dan meningkatkan kepuasan

interpersonal di antara karyawan.
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4. Pengujian Hipotesis 4:
H4: Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap kepuasan kerja
akan meningkat jika budaya organisasi kuat. Sebaliknya, jika budaya
organisasi lemah, pengaruh Perceived Organizational Support terhadap
kepuasan kerja akan berkurang

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
untuk variabel moderasi (Budaya organisasi x Perceived Organizational
Support) sebesar 0,134. Nilai tersebut membuktikan bahwa variabel moderator
Budaya organisasi mampu menguatkan pengaruh Perceived Organizational
Support terhdap Kepuasan kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t
yang diperoleh nilai thiwung (3,809) > trapel (1.96) dan p (0,031) < 0,05, sehingga
dapat dikatakan bahwa Budaya organisasi yang baik mampu memperkuat
pengaruh perceived organizational support terhadap Kepuasan kerja. Dengan
demikian hipotesis keempat dapat diterima.

Budaya organisasi yang baik mampu memperkuat pengaruh Perceived
Organizational Support terhadap kepuasan kerja. Artinya, ketika organisasi
memiliki budaya yang mendukung dan mendorong perilaku positif, dukungan
yang dirasakan karyawan dari organisasi akan lebih efektif dalam
meningkatkan kepuasan kerja mereka.

Dalam penelitian ini, variabel Perceived Organizational Support diukur
melalui empat indikator: keadilan, dukungan dari atasan, imbalan dari
organisasi, dan kondisi kerja. Sementara itu, variabel kepuasan kerja diukur

melalui lima indikator: pekerjaan itu sendiri, gaji, promosi, pengawasan, dan
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rekan kerja. Variabel budaya organisasi diukur melalui tiga indikator: sikap
terhadap pekerjaan, perilaku saat bekerja, dan disiplin kerja.

Indikator Perceived Organizational Support dengan nilai loading
tertinggi adalah dukungan dari atasan, sedangkan untuk kepuasan kerja,
indikator tertinggi adalah gaji, dan untuk budaya organisasi, indikator tertinggi
adalah perilaku saat bekerja. Hasil ini menunjukkan bahwa perilaku positif
karyawan saat bekerja berperan penting dalam memperkuat persepsi mereka
terhadap dukungan dari atasan, yang pada gilirannya meningkatkan kepuasan
mereka terhadap gaji.

Artinya, Kketika karyawan menunjukkan perilaku yang baik dan
produktif di tempat kerja, mereka lebih cenderung merasa dihargai dan
didukung oleh atasan, sehingga kepuasan terhadap gaji yang diterima menjadi
lebih tinggi. Hal ini menandakan bahwa budaya kerja yang mendorong perilaku
positif tidak hanya berkontribusi pada produktivitas, tetapi juga memengaruhi
bagaimana karyawan merasakan dukungan organisasi serta kepuasan terhadap
kompensasi finansial.

Sebaliknya, indikator Perceived Organizational Support dengan nilai
loading terendah adalah keadilan, indikator kepuasan kerja dengan nilai
loading terendah adalah rekan kerja, dan untuk budaya organisasi, indikator
terendah adalah sikap terhadap pekerjaan. Hasil ini menunjukkan bahwa
semakin positif sikap seseorang terhadap pekerjaan, semakin kuat pengaruh
persepsi karyawan terhadap keadilan dalam organisasi terkait dengan

hubungan mereka dengan rekan kerja.
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Artinya, sikap positif terhadap pekerjaan tidak hanya berdampak pada
peningkatan persepsi mereka terhadap keadilan tetapi juga berkontribusi pada
bagaimana karyawan melihat dan berinteraksi dengan rekan-rekan mereka di
dalam organisasi.

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai

berikut:
Tabel 4.18
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
No Hipotesis Koefisien T statistics Keterangan

1 Work life balance yang _
baik memiliki pengaruh 00 thitung (6,447) >

yang positif  terhadap t tabel (1,96) Diterima
kepuasan kerja karyawan
2 Perceived Organizational
Support yang memadai :
memiliki pengaruh - yang 0,150 th?;l%f?f:gp Diterima
positif terhadap kepuasan '
kerja
3 Pengaruh  work life
balance terhadap
kepuasan  kerja  akan
meningkat jika budaya
organisasi kuat. .
Sebaliknya, jika budaya 0,151 th:t:agil(?iggg)P Diterima
organisasi lemah, ’
pengaruh work life
balance terhadap
kepuasan  kerja  akan
berkurang
4 Pengaruh Perceived
Organizational  Support
terhadap kepuasan kerja
akan  meningkat jika
budaya organisasi kuat. :
Sebaliknya, jika budaya 0,134 tht'tt‘;ggel(‘z’fggp Diterima
organisasi lemah, ’
pengaruh Perceived

Organizational ~ Support
terhadap kepuasan kerja
akan berkurang
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BAB V

PENUTUP

5.1. Simpulan

5.1.1. Kesimpulan Masalah Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan Riset Gap Penelitian terdahulu

terkait peran work life balance terhadap kepuasan kerja, maka rumusan

masalah dalam studi ini adalah “Peningkatan Kepuasan Kerja Melalui Work

Life Balance dan Perceived Organizational Support Dimoderasi Budaya

Organisasi ”. Jawaban hasil penelitian terhadap masalah penelitian adalah

sebagaimana berikut :

1.

2.

Pegawai dengan keseimbangan kehidupan kerja yang baik akan
merasa lebih puas dengan pekerjaannya.

Pegawal yang merasa didukung, dihargai, dan lebih terlibat dalam
pekerjaannya akan merasa lebih puas dengan pekerjaannya.

Budaya organisasi yang positif dapat memperkuat dampak work-life
balance terhadap kepuasan kerja. Jika budaya organisasi mendukung
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, karyawan akan
lebih mudah mencapai keseimbangan tersebut, yang pada gilirannya
meningkatkan kepuasan kerja.

Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat memperkuat pengaruh
Perceived Organizational Support terhadap kepuasan kerja. Ketika

budaya organisasi menekankan keadilan, dukungan, dan
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penghargaan, karyawan yang merasakan dukungan dari organisasi

akan lebih mungkin merasa puas dengan pekerjaan mereka.

5.1.2. Kesimpulan Hipotesis
Berdasarkan hasil pengujian empiris dalam penelitian ini maka

kesimpulan pembuktian hipotesis adalah sebagaimana berikut :

1. Work life balance yang baik memiliki pengaruh yang positif
terhadap kepuasan kerja karyawan.

2. Perceived Organizational Support yang memadai memiliki
pengaruh yang positif terhadap kepuasan kerja.

3. Budaya organisasi yang baik mampu memperkuat pengaruh work
life balance terhadap Kepuasan kerja.

4. Budaya organisasi yang baik mampu memperkuat pengaruh

perceived organizational support terhadap Kepuasan kerja.

5.2. Implikasi Teoritis
Implikasi teoritis dari penelitian ini memberikan kontribusi penting
terhadap pemahaman dalam bidang manajemen sumber daya manusia,
khususnya terkait dengan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja
karyawan. Temuan penelitian ini menegaskan pentingnya work-life balance
dan perceived organizational support (POS) sebagai determinan utama dalam

meningkatkan kepuasan kerja.
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Secara khusus, penelitian ini memperluas teori-teori sebelumnya
dengan menunjukkan bahwa budaya organisasi berperan sebagai moderator
yang memperkuat hubungan antara work-life balance dan kepuasan kerja, serta
antara POS dan kepuasan kerja. Dengan demikian, penelitian ini menekankan
pentingnya budaya organisasi yang mendukung sebagai faktor kunci dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, di mana karyawan merasa
didukung baik dari segi keseimbangan hidup dan pekerjaan maupun dari segi
dukungan yang mereka terima dari organisasi. Implikasi ini dapat menjadi
landasan bagi pengembangan strategi manajemen yang lebih efektif dalam
meningkatkan kesejahteraan karyawan dan  mendorong produktivitas
organisasi secara keseluruhan.

Pengelolaan waktu yang efektif antara pekerjaan dan peran keluarga
memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan kerja, terutama dalam konteks
hubungan dengan rekan kerja. Semakin baik seseorang dalam menjaga
keseimbangan waktu, semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan dalam
hubungan dengan rekan kerja. Ini menunjukkan bahwa individu yang mampu
mengelola waktunya dengan baik cenderung memiliki interaksi yang lebih
positif dengan rekan kerja, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan
kepuasan kerja secara keseluruhan. Selain itu, hasil penelitian ini juga
menegaskan pentingnya upaya untuk mencapai keseimbangan kepuasan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi guna memastikan kepuasan kerja yang

menyeluruh.

69



Penelitian juga mengungkapkan bahwa Perceived Organizational
Support (POS) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja. Ketika karyawan merasa memiliki cukup waktu untuk menjalankan
peran mereka di tempat kerja dan dalam keluarga, mereka juga cenderung
merasa bahwa organisasi memperlakukan mereka dengan adil. Hal ini dapat
memperkuat rasa kepercayaan dan komitmen terhadap organisasi. Lebih jauh
lagi, ketika karyawan merasa puas dengan cara mereka menyeimbangkan
pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung merasa lebih didukung
oleh atasan mereka, meskipun dampaknya mungkin tidak sebesar faktor
lainnya. Temuan ini menekankan pentingnya menjaga keseimbangan hidup
karyawan untuk memastikan bahwa mereka merasa didukung dan dihargai
dalam lingkungan kerja mereka.

Budaya organisasi yang positif juga berperan penting dalam
memperkuat pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja. Ketika
budaya organisasi mendukung dan mempromosikan nilai-nilai positif,
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi dapat lebih efektif dalam
meningkatkan kepuasan Kkerja karyawan. Selain itu, budaya organisasi yang
baik juga dapat memperkuat pengaruh Perceived Organizational Support
terhadap kepuasan kerja. Artinya, dukungan yang dirasakan karyawan dari
organisasi menjadi lebih efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja mereka

ketika budaya organisasi mendorong perilaku positif.
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5.3. Implikasi Manajerial

1. Terkait variabel Work-life balance menunjukkan bahwa nilai loading
tertinggi adalah indikator Keseimbangan keterlibatan sedangkan terendah
adalah Keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan peran keluarga
sehingga untuk meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja dalam
organisasi harus meningkatkan Keseimbangan kepuasan antara pekerjaan
dan peran keluarga dan mempertahankan Keseimbangan keterlibatan. hal
ini dilakukan dengan mengimplikasikan kebijakan waktu kerja yang lebih
fleksibel dan menyelenggarakan penguatan kompetensi SDM dengan
pelatihan tentang manajemen waktu dan keterampilan organisasi untuk
membantu karyawan lebih efektif dalam membagi waktu antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi mereka.

2. Terkait variabel Perceived Organizational Support menunjukkan bahwa
nilai loading faktor tertinggi pada variable Perceived Organizational
Support adalah indikator dukungan dari atasan sementara terendah adalah
Keadilan. Sehingga untuk meningkatkan persepsi dukungan organisasi
maka organisasi harus meningkatkan persepsi karyawan akan keadilan
dalam organisasi dan mempertahankan persepsi positif karyawan terhadap
dukungan dari atasan. Hal ini dilakukan dengan memastikan bahwa semua
keputusan yang berhubungan dengan promosi, kompensasi, dan penugasan
pekerjaan dilakukan secara transparan. Mengomunikasikan kriteria dan
proses yang digunakan dalam pengambilan keputusan dapat membantu

karyawan merasa lebih dihargai dan diperlakukan dengan adil.
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3. Terkait variabel Kepuasan kerja menunjukkan bahwa Indikator kepuasan
kerja dengan nilai loading tertinggi adalah Gaji sedangkan terendah adalah
rekan kerja. Untuk mendorong kepuasan kerja maka organisasi harus
mempertahankan kepuasan karyawan terhadap imbalan finansial yang
diterimanya dan meningkatkan kepuasan terhadap rekan kerja. Hal ini
dilakukan dengan melakukan evaluasi berkala terhadap struktur gaji untuk
memastikan bahwa imbalan finansial yang diberikan sesuai dengan beban
kerja dan menyelenggarakan pelatihan tentang keterampilan komunikasi,
kerja sama tim, menciptakan lingkungan kerja yang kolaboratif dan
suportif, termasuk menyediakan peluang untuk interaksi tim yang positif
dan kegiatan pembinaan hubungan antar karyawan dan resolusi konflik.

4. Terkait variabel Budaya organisasi menunjukkan bahwa indikator budaya
kerja dengan nilai loading tertinggi adalah perilaku saat bekerja dan
terendah adalah sikap terhadap pekerjaan sehingga untuk meningkatkan
implementasi budaya kerja yang baik organisasi harus meningkatkan sikap
yang baik terhadap pekerjaan dan mempertahankan perilaku yang baik saat
bekerja. Hal ini dilakukan dengan implementasi program penghargaan
yang mengakui karyawan yang menunjukkan sikap positif dan komitmen
terhadap pekerjaan. Penghargaan ini dapat berupa sertifikat, bonus, atau
bentuk pengakuan lainnya yang mendorong karyawan untuk terus
berkontribusi secara positif. kemudian, organisasi dapat memberikan
umpan balik secara rutin kepada karyawan mengenai perilaku mereka di

tempat kerja. Umpan balik yang konstruktif dapat membantu karyawan
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menyadari dampak dari perilaku mereka terhadap tim dan organisasi secara

keseluruhan.

5.4. Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan penelitian ini meliputi beberapa aspek yang perlu
diperhatikan.

1. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah sensus yang hanya
melibatkan pegawai pada KPPBC TMP A Semarang. Jika sampel terdiri
dari karyawan di sektor atau lokasi tertentu, hasilnya mungkin tidak sama
atau berlaku luas.

2. Penelitian ini hanya menggunakan metode survey melalui kuisioner tanpa
melakukan metode wawancara sehingga hasilnya dapat dipengaruhi oleh
bias subjektif, baik dari responden maupun peneliti, yang dapat
memengaruhi keakuratan data yang dikumpulkan.

3. Penelitian ini berfokus pada variabel tertentu tanpa mempertimbangkan
faktor eksternal atau kontekstual yang mungkin mempengaruhi hubungan
antara work-life balance, perceived organizational support, dan kepuasan

kerja.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Agenda penelitian mendatang dapat difokuskan pada beberapa arah
untuk memperdalam pemahaman tentang hubungan antara variabel yang

diteliti.
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1.

Memperluas sampel untuk mencakup berbagai sektor dan lokasi guna
meningkatkan generalisasi temuan.

Menggunakan metode pengumpulan data yang lebih beragam dan
menerapkan teknik validasi untuk meminimalkan bias subjektif dari
responden dan peneliti.

Mengeksplorasi variabel tambahan yang mungkin mempengaruhi
hubungan antara work-life balance, perceived organizational support,
dan kepuasan kerja, serta mempertimbangkan faktor kontekstual
eksternal. Desain penelitian longitudinal atau eksperimen juga akan
sangat berguna untuk menentukan hubungan kausal antara variabel-
variabel tersebut dan memberikan wawasan lebih mendalam tentang

dinamika yang terlibat.
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