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MOTTO

“Segala sesuatu yang telah diawali, maka harus diakhiri.”
(Rizka Maryaningsih)

Allah memang tidak menjanjikan hidupmu akan selalu mudah, tapi dua kali Allah
berjanji bahwa : “Fa inna ma’al — usri Yusra” yang artinya, setiap kesulitan pasti
akan ada kemudahan

(Q.S Al-Insyirah 94:5-6)

“Tidak ada mimpi yang terlalu tinggi. Tak ada mimpi yang patut diremehkan,
lambungkanlah setinggi yang kau inginkan dan gapailah dengan selayaknya yang
kau harapkan.”

(Maudy Ayunda)

“Jangan takut jatuh, sebab yang tak pernah memanjatlah yang tak pernah jatuh.
Jangan takut gagal, karena yang tak pernah gagal hanyalah mereka yang tak
pernah melangkah. Dan jangan takut salah, sebab dari kesalahan pertama, kita
bisa belajar menemukan jalan yang benar di langkah berikutnya.”

(Buya Hamka)

“Life can be heavy, especially you try to carry it all at once, part of growing up
and moving into the new chapters of your life is about catch or release. What 1
mean by that is, knowing what things to keep and what things to release.”

(Taylor Swift)
“Pada akhirnya, ini semua hanyalah permulaan.”

(Nadin Amizah)
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ABSTRAK

Annisa Rosida Salsabila K. / 146120122015. PERAN WORK-LIFE BALANCE
SEBAGAI INTERVENING VARIABLE: KEPUASAN KERJA TERHADAP
KINERJA KARYAWAN DI PT. TELKOMSEL BRANCH SORONG. Skripsi.
Fakultas Ekonomi Bisnis dan Humaniora. Universitas Pendidikan Muhammadiyah
(UNIMUDA) Sorong. 11 Desember 2025.

Penelitian ini berangkat dari pentingnya pengelolaan sumber daya manusia pada
organisasi jasa berbasis teknologi, khususnya bagaimana kepuasan kerja dan work-
life balance berkontribusi terhadap kinerja karyawan di PT. Telkomsel Branch
Sorong. Penelitian ini bertujuan mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui work-life balance sebagai
intervening variable. Metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan analisis structural equation modeling-partial least squares (SEM-PLS)
menggunakan SmartPLS 4.1.1.6. Data dikumpulkan melalui kuesioner skala likert
1-4 kepada 63 karyawan (total sampling) pada periode September-Desember 2025.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan serta berpengaruh positif dan signifikan
terhadap work-life balance, selanjutnya work-life balance juga berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, work-life balance terbukti
memediasi secara signifikan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Novelty temuan penelitian ini ditunjukkan oleh kekuatan prediksi model, yaitu nilai
r-square Kinerja karyawan lebih tinggi dibandingkan r-square work-life balance,
yang menegaskan bahwa model lebih kuat dalam menjelaskan variasi kinerja
dibanding variasi work-life balance pada konteks PT. Telkomsel Branch Sorong.
Berdasarkan temuan tersebut, disarankan perusahaan memperkuat kebijakan
peningkatan kepuasan kerja serta program pendukung work-life balance agar
kinerja tetap tinggi dan berkelanjutan (sustainability), penelitian selanjutnya
disarankan memperluas cakupan cabang, mempertimbangkan desain longitudinal
untuk menangkap dinamika variabel, serta memfokuskan kajian pada konstruk atau
dimensi yang relatif lemah dalam model guna menelusuri faktor penyebabnya dan
merumuskan intervensi yang lebih spesifik.

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Work-Life Balance, Kinerja Karyawan
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan era transisi dari industri 4.0 ke 5.0 telah menghasilkan
transformasi mendalam di lingkungan kerja masa kini, di mana teknologi digital
diintegrasikan dengan kemampuan manusia untuk menciptakan efisiensi dan
keseimbangan dalam kehidupan kerja (Supriandi, 2022). Dinamika globalisasi
dan pesatnya kemajuan teknologi informasi turut memengaruhi perekonomian
dunia, menuntut setiap organisasi agar adaptif terhadap perubahan dan mampu
bersaing di pasar global.

Kinerja karyawan sangat penting untuk mencapai kesuksesan dan
mempertahankan daya saing di organisasi mana pun. Govindan et al., (2021)
menjelaskan bahwa perusahaan perlu menyiapkan sistem penilaian kinerja yang
efektif untuk menjaga daya saing dan keberlanjutan bisnisnya. Sejalan dengan
itu Rahmatunnisa et al., (2024), menekankan bahwa di Indonesia yang
ekonominya didominasi berbagai jenis perusahaan, pengelolaan kinerja
karyawan yang efektif menjadi aspek penting untuk memastikan produktivitas
dan pertumbuhan ekonomi yang berkelanjutan.

Rohmah et al., (2024) Sektor industri jasa termasuk industri
telekomunikasi, menjadi salah satu pendorong utama dalam pembangunan
ekonomi nasional. Indonesia, dengan populasi lebih dari 270 juta jiwa, memiliki
potensi besar dalam pengembangan sektor jasa yang kompetitif. Dalam konteks

ini, PT. Telkomsel Tbk memiliki peran yang signifikan sebagai salah satu



perusahaan telekomunikasi terbesar di Indonesia (Nizardy et al., 2022).
Telkomsel (2022) Cakupan jaringan Telkomsel mencapai 98% wilayah
Indonesia dengan lebih dari 169 juta pelanggan pada tahun 2022,
menjadikannya operator seluler dengan pangsa pasar terbesar yakni 66%.

Namun, seiring dengan kemajuan teknologi dan transformasi industri,
sektor telekomunikasi menghadapi tantangan baru yang kompleks, terutama
dalam menghadapi era digital dan otomatisasi. Perubahan ini menuntut sumber
daya manusia (SDM) yang adaptif, kompeten, dan mampu bekerja di bawah
tekanan (Dilano er al., 2022). Persaingan yang semakin ketat, dengan
pertumbuhan industri hanya berkisar 3—4% per tahun (Tarigan & Ambarita,
2021), menuntut perusahaan seperti Telkomsel untuk merumuskan strategi
SDM yang efektif agar tetap unggul dalam kompetisi.

Selain itu, industri telekomunikasi juga masih menghadapi kendala
seperti keterbatasan infrastruktur dan ketimpangan akses layanan antarwilayah
(Sadri, 2024). Kondisi ini turut dialami oleh PT. Telkomsel Branch Sorong,
yang beroperasi di wilayah Papua Barat Daya sebagai bagian dari AREA 4
Telkomsel, keadaan ini menuntut perusahaan untuk memiliki strategi

pengelolaan sumber daya manusia yang efektif.

Tabel 1.1 Profil Tenaga Kerja

2024 2024

Region Permanent Contract

F z
AREA 1 120 586 706 5 2 7
AREA 2 174 563 737 6 2 8
AREA 3 171 611 782 6 1 7
AREA 4 140 536 676 6 3 9

Head-Quarter (HQ) 708 2,436 3,144 84 56 140




Total 1,313 | 4,732 6,045 | 107 | 64 | 171
Grand Total 6,216

Sumber: Telkomsel (2024)

Keterbatasan infrastruktur serta cakupan wilayah yang luas menuntut
tenaga kerja di Sorong untuk bekerja lebih adaptif, produktif, dan efisien. Pada
konteks tersebut, pengelolaan Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi hal
krusial untuk memastikan karyawan mampu menjalankan tupoksi secara
optimal di tengah situasi yang dinamis dan penuh tantangan (Iroth et al., 2022).
Manajemen SDM yang tepat bisa membantu perusahaan menaikkan daya saing
dan mencapai keberhasilan jangka panjang (Pahira & Rinaldy, 2023). Dengan
jumlah karyawan sebanyak 63 orang, tantangan yang dihadapi Telkomsel
Branch Sorong menjadi dasar penting bagi studi ini untuk mengkaji kinerja
karyawan, kepuasan kerja, dan work-life balance.

Selanjutnya, konsep work-life balance melibatkan pengelolaan waktu
dan energi secara terampil untuk memastikan bahwa tanggung jawab
professional dan minat pribadi anda sama-sama memperoleh perhatian dan
keselarasan yang semestinya (Lumonon, 2019). Konsep ini berperan penting
dalam menciptakan keharmonisan dan kesejahteraan karyawan (Wiradendi
Wolor, 2020);(Johari et al., 2018). Ketidakseimbangan dalam aspek ini bisa
menimbulkan stres dan penurunan kualitas kerja. Studi Amanah et al., (2024),
memperlihatkan bahwa tingkat burnout sebesar 38% berdampak negatif
terhadap kepuasan kerja, memperlihatkan pentingnya keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Selain itu, aspek kepuasan kerja juga memegang peranan penting dalam

peningkatan kinerja karyawan. Sementara itu Nurhandayani (2022), kepuasan



kerja secara signifikan menaikkan motivasi karyawan, yang mengarah pada
peningkatan kinerja, loyalitas yang lebih kuat, dan sikap yang lebih positif
terhadap pekerjaan, yang pada akhirnya menciptakan lingkungan organisasi
yang lebih sehat, lebih produktif, dan harmonis (Adinda et al., 2023). P. C.
Susanto (2022) Menemukan bahwa kepuasan kerja berkontribusi hingga 45%
terhadap peningkatan kinerja karyawan di PT. Telkom Cabang Boyolali, yang
memperlihatkan hubungan kuat antara kedua variabel tersebut.

Lebih lanjut, terdapat kesenjangan teori (theory gap) yang perlu
diperhatikan berlandaskan hasil penelitian terdahulu. Sebagian studi
sebelumnya Adinda et al., (2023); P. C. Susanto (2022); Amanah et al., (2024),
studi ini memperlihatkan korelasi positif antara kepuasan kerja dan performa,
tetapi belum secara rutin mempertimbangkan work-life balance sebagai
variabel perantara yang mampu menguatkan atau mengurangi hubungan
tersebut. Beberapa penelitian bahkan memperlihatkan hasil yang beragam
mengenai kekuatan pengaruh work-life balance terhadap kepuasan kerja
maupun kinerja, tergantung pada konteks industri. Misalnya, penelitian Fidyah
& Setiawati (2020), memperlihatkan bahwa budaya organisasi dan employee
engagement berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja sebagai intervening variable. Namun, penelitian tersebut tidak
memasukkan work-life balance sebagai faktor penting yang bisa memengaruhi
tingkat kepuasan dan kinerja, sehingga menimbulkan celah dalam pemahaman
hubungan antar variabel tersebut.

Sementara itu, studi oleh Sutanto et al., (2024), menemukan bahwa

work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui



peningkatan employee engagement dan kepuasan kerja, namun pengaruhnya
cenderung bervariasi tergantung pada sektor dan intensitas kerja.
Ketidakkonsistenan hasil ini memperkuat adanya kesenjangan penelitian
(research gap) bahwa belum terdapat keseragaman temuan empiris mengenai
peran mediasi work-life balance dalam hubungan kepuasan kerja dan kinerja.
Selain itu, sebagian besar penelitian terdahulu dilaksanakan di wilayah
perkotaan besar seperti Jakarta dan Surabaya, padahal faktor lingkungan kerja,
budaya organisasi, serta tingkat stres kerja di wilayah timur Indonesia,
khususnya Papua Barat Daya memiliki karakteristik berbeda yang bisa
memengaruhi dinamika hubungan antara kepuasan kerja, work-life balance, dan
kinerja karyawan. Oleh karena itu, studi ini menjadi penting untuk menguji
kembali keterkaitan ketiga variabel tersebut dalam konteks industri
telekomunikasi di Papua Barat Daya.

Studi ini memiliki 1implikasi strategis yang signifikan, yakni
memberikan rekomendasi strategis bagi manajemen PT. Telkomsel Branch
Sorong, untuk menaikkan kinerja karyawan. Dengan demikian, studi ini tidak
hanya mengisi celah penelitian (research gap) yang masih terbatas di wilayah
Papua Barat Daya, tetapi juga menyajikan wawasan baru yang relevan bagi
pengembangan manajemen sumber daya manusia di industri telekomunikasi.
Selain dari itu, landasan penelitian (grand theory) ini mengacu pada Teori
Hierarki Kebutuhan (Theory of Needs) Pimentel et al., (2024), yang
menjelaskan bahwa kepuasan kerja muncul ketika kebutuhan individu dalam
bekerja terpenuhi. Studi ini juga didasarkan oleh Teori Pertukaran Sosial (Social

Exchange Theory) Khairul Anam (2025), yang menegaskan adanya hubungan



timbal balik antara kepuasan kerja, work-life balance, dan peningkatan kinerja
karyawan.

Keterkaitan antara teori-teori tersebut dengan variabel penelitian dapat
dijelaskan melalui integrasi konsep dasar keduanya. Berdasarkan Teori
Maslow, kepuasan kerja tercipta ketika kebutuhan individu, mulai dari
kebutuhan fisiologis hingga aktualisasi diri, terpenuhi oleh organisasi, termasuk
kebutuhan akan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang
menjadi dasar dari konsep work-life balance. Ketika kebutuhan tersebut
terpenuhi, karyawan cenderung memiliki motivasi dan semangat kerja yang
tinggi untuk mencapai kinerja optimal. Sementara itu, Teori Pertukaran Sosial
memperkuat hubungan ini dengan menjelaskan bahwa ketika organisasi
memberikan dukungan dan penghargaan, karyawan akan merespons dengan
menaikkan kinerja sebagai bentuk timbal balik. Dengan demikian, terpenuhinya
kebutuhan individu dan adanya hubungan timbal balik antara organisasi dan
karyawan menjadi dasar teoritis yang menjelaskan keterkaitan antara kepuasan
kerja, work-life balance, dan kinerja karyawan dalam studi ini.

Meskipun studi ini sudah menguraikan konteks empiris dan teoritis
secara komprehensif, perumusan masalah penelitian perlu dijelaskan secara
lebih eksplisit. Permasalahan utama yang menjadi fokus studi ini ialah
bagaimana kepuasan kerja berdampak terhadap kinerja karyawan dengan
mempertimbangkan work-life balance sebagai intervening variable di PT.
Telkomsel Branch Sorong. Hal ini penting karena belum ada pemetaan yang
jelas mengenai sejauh mana keseimbangan kehidupan kerja mampu

memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan, khususnya



dalam konteks wilayah kerja dengan karakteristik geografis dan tantangan
operasional yang berbeda seperti Papua Barat Daya. Oleh karena itu, studi ini
berupaya memperjelas masalah tersebut melalui analisis empiris berbasis data
karyawan Telkomsel Branch Sorong.

Lebih jauh, noble purpose dari studi ini perlu dipastikan dan diperoleh
dari setiap analisis yang dilakukan. Noble purpose atau tujuan mulia studi ini
ialah memberikan kontribusi nyata terhadap pengembangan sumber daya
manusia yang berkelanjutan di wilayah timur Indonesia, khususnya melalui
pemahaman mendalam tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
karyawan di sektor telekomunikasi. Studi ini tidak hanya bertujuan untuk
menguji hubungan antarvariabel secara akademik, tetapi juga untuk
menghasilkan rekomendasi strategis bagi Telkomsel Branch Sorong agar bisa
menaikkan kesejahteraan karyawan, produktivitas kerja, serta memperkuat
pemerataan pembangunan berbasis digital di Papua Barat Daya.

Urgensi studi ini terletak pada pentingnya memahami peran work-life
balance dalam menjembatani pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan di PT. Telkomsel Branch Sorong, mengingat penelitian serupa di
wilayah Papua Barat Daya masih terbatas. Oleh karena itu, studi ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan melalui work-life balance sebagai intervening
variable di PT. Telkomsel Branch Sorong.

1.2 Rumusan Masalah
Permasalahan yang bisa dirumuskan, dengan melihat latar belakang

yang telah diuraikan diatas, maka penulis merumuskan masalah studi ini, yani:



. Apakah terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap work-life

balance pada PT. Telkomsel Branch Sorong?

Apakah terdapat pengaruh langsung work-life balance terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telkomsel Branch Sorong?

Apakah terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telkomsel Branch Sorong?

Apakah kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja
karyawan melalui work-life balance sebagai intervening variable pada PT.

Telkomsel Branch Sorong?

1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan yang akan dicapai

dalam studi ini adalah sebagai berikut:

1.

Mengetahui pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap work-life balance
pada PT. Telkomsel Branch Sorong

Mengetahui pengaruh langsung work-life balance terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telkomsel Branch Sorong

Mengetahui pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telkomsel Branch Sorong

Mengetahui pengaruh tidak langsung kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan melalui work-life balance sebagai intervening variable pada PT.

Telkomsel Branch Sorong



1.4 Manfaat Penelitian

Studi ini diharapkan bisa memberikan kontribusi baik dalam ranah

keilmuan maupun praktik di lapangan. Manfaat yang dihasilkan terbagi menjadi

dua, yaitu manfaat teoritis dan manfaat praktis yakni:

1. Manfaat Teoritis

a. Memberikan tambahan referensi dalam kajian ilmiah mengenai

C.

pengaruh kepuasan kerja dan work-life balance terhadap kinerja
karyawan, khususnya di sektor jasa telekomunikasi

Menjadi landasan dalam pengembangan teori atau model manajemen
kinerja yang mempertimbangkan aspek kesejahteraan dan work-life
balance karyawan

Hasil studi ini dapat bermanfaat bagi peneliti selanjutnya yang sejenis

2. Manfaat Praktris

a.

Bagi perusahaan (PT. Telkomsel Branch Sorong)

Studi ini memberikan wawasan berharga yang bisa menjadi acuan bagi
para pembuat kebijakan dalam mengembangkan strategi yang bertujuan
untuk menaikkan kepuasan kerja dan mendorong keseimbangan
kehidupan kerja yang lebih baik, yang pada akhirnya akan menaikkan
produktivitas karyawan dan kesuksesan organisasi secara keseluruhan.
Bagi peneliti

Studi ini memberikan pengalaman empiris dalam meneliti fenomena
manajemen kinerja di perusahaan, serta menjadi dasar untuk penelitian

lanjutan di masa mendatang.
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c. Bagi mahasiswa
Studi ini bisa menjadi acuan untuk memahami peran penting kepuasan

kerja dan work-life balance dalam meningkatkan kinerja karyawan.

1.5 Hipotesis Penelitian
Berdasarkan landasan teori yang diuraikan di atas, maka hipotesis dalam
studi ini adalah:
1. Diduga terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap work-life
balance pada PT. Telkomsel Branch Sorong
2. Diduga terdapat pengaruh langsung work-life balance terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telkomsel Branch Sorong
3. Diduga terdapat pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan pada PT. Telkomsel Branch Sorong
4. Diduga terdapat pengaruh tidak langsung antara kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan melalui work-life balance sebagai intervening variable
pada PT. Telkomsel Branch Sorong
1.6 Definisi Operasional Variabel
Studi ini berupaya memberikan kejelasan terhadap variabel yang
digunakan, sehingga definisi operasional dirancang untuk menggambarkan
batasan konsep Mulyatiningsih (2012), serta pengukuran masing-masing
variabel studi ini dengan skala Likert 1-4 sesuai dengan pedoman yang

dikemukakan oleh Kriyantono & Sos (2014), sebagai berikut:



Tabel 1.2 Definisi Operasional Variabel

11

No Variabel Definisi Indikator Skala

1.  Kepuasan sebagai nilai yang diperoleh melalui 1. Kecintaan Likert
Kerja (X) pemberian angket atau kuesioner Pekerjaan 1-4
(Variabel tentang kepuasan kerja yang diberikan 2. Etos Kerja
Independen) kepada karyawan PT. Telkomsel yang Positif

Branch Sorong 3. Disiplin Kerja
4. Prestasi Kerja
(Mulyatiningsih,
2012);(Tegar,
2023)

2. Work-Life diukur  berdasarkan skor yang 1. Keseimbangan Likert
Balance (Z) diperoleh dari angket atau kuesioner waktu 1-4
(Intervening yang diberikan kepada karyawan PT. 2. Keseimbangan
variable) Telkomsel Branch Sorong mengenai keterlibatan

keseimbangan antara pekerjaan dan 3. Keseimbangan
kehidupan pribadi kepuasan
(Sada, 2025)

3.  Kinerja nilai yang diperoleh dari hasil pengisian 1. Kualitas Likert
Karyawan angket atau kuesioner oleh karyawan PT. 2. Kuantitas 1-4
) Telkomsel Branch Sorong terkait seberapa 3. Ketepatan
(Variabel baik mereka menjalankan tugas dan waktu
Dependen)  tanggung jawabnya di perusahaan 4. Efektivitas

Biaya

5. Hubungan
antar
Karyawan

(Budiasa, 2021)

Sumber: Diolah oleh Penulis Pada Tahun (2025)
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teori

Kajian teori ialah langkah krusial dalam proses penelitian yang harus
dilakukan oleh peneliti (Surahman et al., 2020). Teori-teori yang mendasari
penelitian ini meliputi: (1) Kepuasan kerja, (2) Work-Life Balance, dan (3)
Kinerja Karyawan. Sebelum menguraikan teori pada masing-masing variabel,
terlebih dahulu dijelaskan grand theory yang menjadi landasan konseptual
dalam studi ini. Sudarmanto et al., (2022) Grand theory ialah teori fundamental
yang dikembangkan oleh para ahli berdampak dan memiliki reputasi tinggi
dalam bidang keilmuan tertentu. Teori ini disebut sebagai teori besar karena
memberikan dasar konseptual yang menjelaskan peristiwa atau fenomena

utama dalam suatu penelitian.

Studi ini berlandaskan pada Teori Hierarki Kebutuhan (7heory of
Needs) Pimentel et al., (2024), yang dikemukakan oleh Maslow. Teori ini
menjelaskan bahwa setiap individu memiliki lima tingkatan kebutuhan, yaitu
kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri.
Dalam konteks organisasi, kepuasan kerja akan tercapai apabila kebutuhan
tersebut terpenuhi secara berjenjang. Pemenuhan kebutuhan dasar dan rasa
aman di tempat kerja menjadi fondasi terbentuknya kepuasan kerja, sedangkan
kebutuhan sosial dan penghargaan mendorong karyawan untuk lebih terlibat
secara emosional. Sementara itu, kebutuhan aktualisasi diri mendorong individu

untuk mencapai potensi maksimalnya, termasuk dalam menyeimbangkan

12
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pekerjaan dengan kehidupan pribadi (work-life balance). Dengan demikian,
teori ini memberikan dasar dalam memahami motivasi dan perilaku karyawan

yang berdampak terhadap kepuasan dan kinerja mereka.

Selain itu, studi ini juga mengacu pada Teori Pertukaran Sosial (Social
Exchange Theory) Khairul Anam (2025), yang dikembangkan oleh Blau. Teori
ini menekankan hubungan timbal balik antara organisasi dan karyawan,
memperlihatkan bahwa ketika perusahaan memberikan dukungan yang adil dan
penghargaan yang sesuai, hal itu mendorong perilaku positif di antara staf.
Keadilan tersebut berkontribusi pada kepuasan kerja yang lebih tinggi dan
keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik, memotivasi karyawan untuk
berkinerja sebaik mungkin. Pada gilirannya, dinamika timbal balik ini
menumbuhkan loyalitas dan komitmen yang lebih besar terhadap organisai,
menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan harmonis bagi semua

pihak yang terlibat.

Berdasarkan uraian kedua teori tersebut, bisa disimpulkan bahwa studi
ini berlandaskan pada Teori Hierarki Kebutuhan Maslow dan Teori Pertukaran
Sosial Blau yang secara bersama-sama menjelaskan keterkaitan antara
kepuasan kerja, work-life balance, dan kinerja karyawan. Kedua teori ini
menjadi dasar konseptual untuk memahami hubungan antarvariabel yang akan

dijelaskan pada bagian berikutnya.

2.1.1 Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja ialah respons emosional positif karyawan terhadap

pengalaman kerja mereka, yang mencerminkan kebhagiaan, motivasi, dan
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keterlibatan mereka secara keseluruhan dengan peran dan lingkungan
organisasi mereka (Nuraini & Setiawan, 2023). Tingkat kepuasan sangat
memengaruhi kualitas kinerja secara keseluruhan, baik tinggi maupun
rendah, yang pada akhirnya menentukan keberhasilan, motivasi, dan
pencapaian tujuan organisasi atau pribadi yang diinginkan. (Pratiwi &
Rizky, 2024). Penelitian yang dilaksanakan oleh Shalahuddin et al., (2023),
mendukung pandangan ini dengan menyatakan bahwa kepuasan kerja
mencerminkan berbagai emosi yang muncul saat karyawan menjalankan
tugas dan tanggung jawab, termasuk pengalaman yang menyenangkan

maupun yang menantang.

Kepuasan kerja bervariasi di antara karyawan, yang secara
signifikan memengaruhi produktivitas dan moral secara keseluruhan,
sehingga menjadikannya fokus penting untuk strategi manajemen SDM
yang efektif (Sismar et al., 2024). Karyawan yang memperlihatkan
kehadiran yang konsisten dan kinerja yang kuat sering kali mengalami
kepuasan kerja dan keterlibatan yang lebih besar, yang mengarah pada
lingkungan kerja yang lebih positif. Sebaliknya, kehadiran yang buruk
sering dikaitkan dengan penurunan motivasi, morel yang rendah, dan
penurunan produktivitas secara keseluruhan di tempat kerja (Safrila &

Oktiani, 2024).

Sejalan dengan itu Augustine et al., (2022), kepuasan kerja mewakili
reaksi emosional individu terhadap lingkungan kerja mereka, yang secara

signifikan memengaruhi sikap keseluruhan mereka terhadap pekerjaan.
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Ketika karyawan merasa puas, mereka cenderung memperlihatkan emosi
positif, yang mendorong keterlibatan dan produktivitas. Sebaliknya,
ketidakpuasan menimbulkan perasaan negatif, yang menyebabkan
ketidakaktifan dan penurunan kinerja. Dinamika ini menggarisbawahi peran
penting yang dimainkan emosi dalam membentuk pengalaman kerja dan

memengaruhi perilaku di tempat kerja.

Memahami faktor-faktor kunci yang memengaruhi kepuasan kerja
sangat penting bagi organisasi yang bertujuan menciptakan lingkungan
kerja yang positif. Dengan mengidentifikasi dan mengatasi elemen-elemen
ini, perusahaan bisa mengembangkan strategi efektif untuk memotivasi
karyawan, menaikkan kesejahteraan mereka, dan menumbuhkan loyalitas.
Pada akhirnya, keadaan ini mengarah pada peningkatan produktivitas dan

kesuksesan organisasi jangka panjang.

2.1.1.1 Aspek Utama Kepuasan Kerja

Menurut Fitrianti (2019), kepuasan kerja bergantung pada tugas,
imbalan, hubungan sosial, dan pengembangan pribadi, yang
mencerminkan seberapa baik kebutuhan dan harapan karyawan terpenuhi
di tempat kerja. Ketika tugas-tugas bermakna, imbalan adil, interaksi
sosial positif, dan peluang untuk bekembang tersedia, karyawan merasa
dihargai dan termotivasi, yang mengarah pada peningkatan produktivitas
dan kesejahteraan secara keseluruhan. Berikut ialah lima aspek utama

yang dijelaskan:
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Pekerjaan (Job)

Tugas-tugas yang menarik, menantang, dan menginspirasi individu
memberikan peluang belajar yang berharga dan menumbuhkan rasa
tanggung jawab. Ketika tugas-tugas ini sesuai dengan tingkat
kemampuan seseorang, motivasi akan menaik secara alami. Namun,
tugas yang terlalu sederhana bisa menyebabkan stress. Menemukan
keseimbangan yang tepat memastikan pertumbuhan dan kepuasan
yang optimal.

Hubungan dengan Rekan Kerja (CO-Workers)

Kondisi sosial di lingkungan kerja juga memengaruhi kepuasan
karyawan. Hubungan yang harmonis dan dukungan dari rekan kerja
menciptakan suasana kerja yang positif, sementara konflik
interpersonal, meskipun kecil, dapat berdampak buruk terhadap
produktivitas dan kenyamanan bekerja.

Peran Atasan (Supervisor)

Sikap dan tindakan atasan memiliki pengaruh besar terhadap
perilaku karyawan. Atasan yang memperlihatkan perhatian,
memberikan bimbingan, dan bersikap adil bisa menciptakan rasa
dihargai dan meningkatkan motivasi kerja. Kemampuan atasan
dalam mengambil keputusan yang tepat juga bisa meningkatkan rasa
percaya dan kepuasan bawahan terhadap pimpinan mereka
Kesempatan untuk Promosi (Promotion Opportunities)

Di tempat kerja yang terstruktur dengan baik, peluang untuk

pertumbuhan karier, promosi berkala, pengakuan melalui
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penghargaan, dan program pelatihan komprehensif secara signifikan
menaikkan kepuasan kerja. Unsur-unsur ini memotivasi karyawan
untuk terus menaikkan keterampilan dan kinerja mereka, sehingga

tercipta tenaga kerja yang produktif dan terlibat.

Selaras dengan hal tersebut Sukrispiyanto (2019), kepuasan kerja
bergantung pada enam aspek kunci: gaji, jenis pekerjaan, pengawasan,
prospek promosi, hubungan di tempat kerja, dan kondisi kerja secara
keseluruhan. Ketika elemen-elemen ini selaras secara positif, karyawan
merasa dihargai dan termotivasi, yang mengarah pada peningkatan
produktivitas dan keterlibatan. Sebaliknya, ketidakpuasan di bidang
apapun bisa menurunkan moral dan berdampak pada kinerja secara
keseluruhan, yang menyoroti pentingnya lingkungan kerja yang

seimbang.

Berbagai aspek yang sudah dipaparkan memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja tidak bergantung pada satu dimensi tunggal, melainkan
ialah hasil dari kombinasi berbagai elemen yang saling melengkapi. Baik
aspek internal seperti hubungan sosial dan supervisi, maupun aspek
eksternal seperti kompensasi dan kondisi kerja, semuanya berperan
dalam membentuk persepsi dan pengalaman kerja karyawan secara

menyeluruh.
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Manfaat Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja, menurut penelitian yang dilaksanakan oleh

Prisillya & Turangan (2020), Rostandi & Senen (2021), dan Setiani &

Febrian (2023), memiliki beberapa dampak positif yakni:

1.

Penyelesaian Pekerjaan yang Lebih Cepat

Karyawan yang puas menyelesaikan pekerjaan mereka dengan lebih
efisien, sehingga secara signifikan menaikkan produktivitas dan
keberhasilan tim secara keseluruhan.

Pengurangan Kerusakan

Kepuasan kerja bisa berkontribusi pada pengurangan kerusakan,
karena karyawan yang merasa aman dan puas lebih berhati-hati
dalam melaksanakan tugas yang berisiko

Penurunan Tingkat Absensi

Karyawan yang puas merasa lebih termotivasi, yang menyebabkan
berkurangnya ketidakhadiran dan meniknya konsistensi dalam
kinerja kerja mereka, yang pada akhirnya sangat menguntungkan
organisasi

Pengurangan Perpindahan Karyawan

Dalam lingkungan professional pada umumnya, tingkat kepuasan
kerja yang tinggi secara signifikan mengurangi pergantian karyawan
dengan menumbuhkan rasa nyaman, kebahagiaan, dan keterlibatan di
antara para anggota staf.

Peningkatan Produktivitas Kerja
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Kepuasan kerja yang tinggi menaikkan moral, produktivitas,
kreativitas, kerja tim, dan kebahagiaan serta efektivitas tempat kerja

secara keseluruhan.

Faktor yang Menurunkan Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh berbagai
faktor lingkungan kerja, termasuk budaya tempat kerja, dukungan
manajemen, dan sumber daya, yang secara kolektif berdampak pada
kinerja inidvidu dan efektivitas tim secara keseluruhan dalam organisasi
(Anifah & FoEh, 2022). Beberapa faktor yang bisa menurunkan tingkat

kepuasan kerja menurut para peneliti yakni:

1. Kebijakan yang Tidak Adil
Karyawan yang merasa bahwa aturan kerja diterapkan secara tidak
merata atau terlalu membatasi kebebasan mereka cenderung
mengalami penurunan motivasi. Ketidakadilan dalam kebijakan
organisasi bisa menciptakan rasa ketidaknyamanan dan mengurangi
loyalitas terhadap Perusahaan

2. Kompensasi yang Tidak Sepadan
Ketidaksesuaian antara beban kerja dan imbalan yang diterima bisa
menyebabkan ketidakpuasan. Karyawan yang merasa kontribusinya
tidak dihargai dengan layak akan kehilangan semangat dalam
menjalankan tugas dan cenderung menurunkan produktivitas kerja

3. Sarana Kerja yang Terbatas
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Dalam lingkungan kerja standar, fasilitas dan dukungan yang tidak
memadai menghambat tugas sehari-hari, menyebabkan penurunan
efisiensi, peningkatan tingkat stress, dan pada akhirnya menurunkan
produktivitas keseluruhan dan kepuasan karyawan.
4. Hubungan Sosial yang Buruk

Interaksi yang tidak harmonis antarpekerja, seperti konflik,
kurangnya komunikasi, atau tidak adanya kerja sama, bisa
menciptakan suasana kerja yang tidak kondusif. Lingkungan yang
penuh ketegangan akan menurunkan kenyamanan dan menambah

beban psikologis bagi karyawan

Faktor-faktor seperti kebijakan yang tidak adil, kompensasi yang
tidak sesuai, sarana kerja yang terbatas, dan hubungan sosial yang kurang
harmonis bisa secara signifikan menurunkan kepuasan kerja. Oleh karena
itu, penting bagi organisasi untuk secara rutin mengevaluasi tingkat

kepuasan karyawan.

Indikator Kepuasan Kerja

Menurut Siagian (2025), dalam konteks pelaksanaannya,
kepuasan kerja bisa dinilai secara umum maupun secara khusus
berlandaskan aspek-aspek tertentu dalam pekerjaan. Bahkan, dalam
beberapa kasus, pengukuran tersebut cukup dilaksanakan melalui satu
pertanyaan inti yang merepresentasikan keseluruhan persepsi individu

terhadap pekerjaannya. Tegar (2023) Mengemukakan bahwa ada
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sejumlah indikator yang bisa digunakan untuk menilai kepuasan kerja

seseorang secara menyeluruh, antara lain:

1. Menikmati Pekerjaan
Ketika seseorang merasa menikmati pekerjaannya, keadaan ini
memperlihatkan bahwa ia menjalankan tugas dengan penuh
semangat dan tanpa paksaan. Perasaan ini muncul karena pekerjaan
dianggap sesuai dengan minat dan ekspektasi pribadi

2. Kecintaan Pekerjaan
Kecintaan terhadap pekerjaan mencerminkan adanya keterikatan
emosional antara individu dan tugas yang dijalani. Karyawan yang
mencintai pekerjaannya cenderung lebih loyal, berdedikasi, dan
berusaha memberikan kontribusi terbaiknya

3. Etos Kerja yang Positif
Memiliki etos kerja yang baik berarti bertanggung jawab, memiliki
sikap positif, dan ingin terus belajar serta menjadi lebih baik.
Keadaan ini membantu semua orang bekerja sama dengan baik dan
menjadikan tempat kerja sebagai tempat yang bahagia dan sukses

4. Disiplin Kerja
Disiplin kerja berarti mengikuti aturan, datang tepat waktu, dan
bertanggung jawab atas pekerjaan. Karyawan yang disiplin biasanya
mengerjakan tugas mereka secara teratur dan bisa dipercaya untuk
menyelesaikan pekerjaan

5. Prestasi Kinerja
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Ketika seseorang merasa senang dan puas dengan pekerjaannya,
biasanya mereka akan mengerjakan pekerjaannya dengan sangat baik
dan bisa mencapai tujuan yang sudah ditetapkan. Jadi, mengerjakan
pekerjaan dengan baik memperlihatkan bahwa mereka menyukai

pekerjaan mereka

Kelima indikator ini sangat relevan dengan fokus penelitian yang
akan dilaksanakan karena bisa menggambarkan sejauh mana kepuasan
kerja berperan dalam memengaruhi kinerja karyawan. Indikator-
indikator tersebut akan dipakai sebagai dasar penyusunan instrumen
penelitian serta analisis hubungan antara kepuasan kerja, work-life

balance, dan kinerja karyawan di PT. Telkomsel Branch Sorong.

2.1.2 Work-Life Balance
Work-Life Balance ialah ketika seseorang bisa menikmati pekerjaan
dan pada waktu luangnya tanpa semuanya tercampur atau menimbulkan
stress. Keadaan ini membantu mereka merasa bahagia dan nyaman baik
dengan pekerjaan maupun waktu bersenang-senang bersama keluarga atau

teman (Ariawaty & Cahyani, 2019).

Konsep ini semakin mendapat perhatian di lingkungan kerja modern
karena semakin banyak karyawan yang menyadari bahwa keseimbangan ini
bisa meningkatkan kesejahteraan fisik, mental, dan emosional, serta
mendorong peningkatan produktivitas kerja. Ketidakseimbangan work-life
balance bisa menyebabkan stres dan kelelahan yang berdampak negatif

pada kualitas kinerja karyawan (Fadilah et al., 2024). Dalam konteks
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tersebut, work-life balance diartikan sebagai kemampuan seseorang untuk
secara proporsional memenuhi tuntutan pekerjaan, tanggung jawab
keluarga, serta aktivitas lain di luar pekerjaan, seperti keterlibatan sosial
atau pengembangan diri, tanpa mengesampingkan salah satu aspek penting

dalam kehidupannya.

Menurut Raja & Kanagaraj (2020), keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi ialah tentang mengelola waktu dan berbagai peran
dengan terampil untuk memastikan bahwa tanggung jawab professional
terpenuhi tanpa mengabaikan kesejahteraan pribadi, komitmen keluarga
atau kesehatan. Keadaan ini menumbuhkan keharmonisan, mengurangi
stress, dan menaikkan kebahagiaan secara keseluruhan, memungkinkan
individu untuk berkembang baik secara professional maupun pribadi
dengan cara yang memuaskan. Ketika keseimbangan ini berhasil dicapai,
karyawan akan merasa lebih termotivasi dan berkomitmen, sehingga
menaikkan kinerja serta kepuasan kerjanya. Wulandari & Hadi (2021) Turut
mendefinisikan work-life balance sebagai kondisi di mana seseorang
merasa puas dan terikat secara emosional dengan kemampuannya
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keadaan ini
melibatkan kemampuan untuk mengelola berbagai peran dalam kehidupan
sehari-hari, baik sebagai pekerja maupun sebagai individu dengan
kewajiban lain. Dengan tercapainya harmoni antara kedua ranah ini,
individu akan merasakan kesejahteraan menyeluruh di ranah personal dan

profesional yang mendukung kebahagiaan hidup secara keseluruhan.
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Di sisi lain, isu work-life balance semakin menjadi fokus perhatian
di berbagai organisasi, terutama karena menaiknya tuntutan pekerjaan yang
sering kali mengorbankan waktu pribadi karyawan. Berbagai kebijakan
seperti jam kerja fleksibel, cuti lebih panjang, dan dukungan lainnya mulai
diterapkan untuk mendukung keseimbangan ini. Wong & Chan (2021),
menekankan bahwa kebutuhan akan work-life balance terus berkembang,
terutama seiring perubahan sosial ekonomi yang mempengaruhi pandangan
generasi muda terhadap pekerjaan dan kehidupan. Generasi muda kini lebih
mengutamakan kesehatan mental dan kesejahteraan pribadi sebagai nilai

penting dalam mencari work-life balance dan pribadi.

Hutasoit et al., (2022) Menggambarkan work-life balance sebagai
upaya individu untuk menyeimbangkan berbagai tanggung jawab yang
berkaitan dengan pekerjaan maupun kehidupan pribadi seperti keluarga dan
aktivitas sosial. Meski perusahaan mengharapkan karyawan memberikan
performa terbaik, tekanan yang berlebihan tanpa memperhatikan
keseimbangan tersebut bisa memengaruhi kesejahteraan fisik dan
psikologis karyawan. Jika tuntutan pekerjaan tidak diimbangi dengan
pemenuhan kebutuhan kehidupan pribadi, risiko stres dan kelelahan kerja

akan menaik, yang pada akhirnya menurunkan performa kerja.

Lebih lanjut Ikhram (2019), menambahkan bahwa work-life balance
juga mencakup kemampuan individu mengelola berbagai aktivitas penting
lain, seperti keterlibatan dalam keluarga, komunitas, atau kegiatan sosial.

Oleh karena itu, work-life balance bukan hanya soal pengaturan waktu,
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tetapi juga bagaimana seseorang bisa menjalankan berbagai peran hidup
secara efektif dan seimbang tanpa tekanan berlebih pada satu peran saja.
Dengan mencapai keseimbangan ini, kualitas kerja membaik dan kehidupan

pribadi menjadi lebih bermakna.

2.1.2.1 Aspek Utama Work-Life Balance
Memahami work-life balance tidak hanya soal pembagian waktu
secara adil, tetapi juga melibatkan beberapa dimensi penting yang
menunjang kualitas hidup secara menyeluruh. Menurut Kasmawati et al.,
2024), ada beberapa aspek utama yang menjadi bagian dari work-life

balance, mencakup:

1. Pembagian Waktu antara Kerja dan Kehidupan Pribadi
Keseimbangan yang sehat melibatkan alokasi waktu yang tepat
untuk bekerja, istirahat, dan aktivitas sosial, sehingga mengurangi
stress, mencegah kelelahan, dan menaikkan kesejahteraan serta
kebahagiaan secara keseluruhan dalam kehidupan sehari-hari.

2. Keberlanjutan Karier
Aspek ini berkaitan dengan kemampuan individu merencanakan dan
mempertahankan karier jangka panjang tanpa mengorbankan
kehidupan pribadi. Ketika pekerjaan dianggap mendukung
perkembangan karier dan tidak mengganggu kehidupan lain, maka
motivasi dan kepuasan kerja menaik.

3. Kesehatan Fisik dan Mental
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Menjaga kesehatan fisik dan kestabilan psikologis sangat penting.
Beban kerja berlebih tanpa waktu pemulihan bisa menimbulkan
stres, kecemasan, bahkan kelelahan kronis sehingga keseimbangan
diperlukan untuk menjaga kesejahteraan secara menyeluruh.
Kualitas Hubungan Sosial

Keseimbangan kerja dan pribadi juga tercermin pada kemampuan
mempertahankan hubungan sosial yang sehat dengan keluarga,
teman, dan lingkungan sekitar. Pekerjaan yang menyita seluruh
waktu bisa merusak hubungan sosial, yang berdampak negatif pada

kebahagiaan dan dukungan emosional.

Secara umum, work-life balance ideal ialah ketika suatu individu

mampu memenuhi tuntutan pekerjaan sekaligus menjaga kualitas hidup

pribadi, karier, kesehatan, dan hubungan sosial secara seimbang dan

berkelanjutan.

Cara Meningkatkan Work-Life Balance

Menurut Fardianto & Muzakki (2020), beberapa cara menaikkan

work-life balance yang pada gilirannya bisa menaikkan kepuasan kerja

karyawan yakni:

1.

Menaikkan Motivasi Kerja
Karyawan dengan keseimbangan kerja-kehidupan yang baik merasa
lebih puas karena mampu menjalankan berbagai tugas yang

menantang, sehingga motivasi kerja mereka menaik.

2. Menaikkan Keterlibatan Karyawan dalam Pekerjaan
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Keseimbangan yang baik membuat karyawan lebih terlibat dalam
pekerjaannya dan memberikan kontribusi lebih besar terhadap
perusahaan, sehingga menaikkan keterlibatan dan performa kerja

3. Menaikkan Kepuasan Kerja Karyawan
Karyawan tersebut merasa puas karena bisa mengembangkan
keterampilan dan pengetahuan, yang berdampak positif pada
kepuasan kerja dan kinerja.

4. Menaikkan produktivitas karyawan
Work-life balance yang baik, karyawan menjadi lebih efisien dan
efektif dalam bekerja, sehingga produktivitas menaik.

5. Menaikkan Kreativitas dan Inovasi Karyawan
Karyawan bisa berpikir kreatif dan inovatif dalam menemukan solusi
baru ketika keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi terjaga

dengan baik

Dimensi Work-Life Balance

Work-Life Balance diukur berlandaskan empat faktor relasional
utama yang memengaruhi kesejahteraan pribadi, produktivitas, dan
kepuasan hidup secara keseluruhan, seperti yang dikemukakan oleh
(Anugrah & Priyambodo, 2021). Konsep ini menekankan pentingnya
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi agar
individu tidak mengalami konflik peran, stres berlebihan, maupun

penurunan kinerja, diantaranya:



28

1. Gangguan Pekerjaan terhadap Kehidupan Pribadi (Work
Interference with Personal Life/WIPL)
Dimensi ini mengukur sejauh mana tuntutan pekerjaan mengganggu
kegiatan dan kualitas kehidupan pribadi seseorang akibat beban
kerja, jam kerja panjang, atau tekanan kerja

2. Gangguan Kehidupan Pribadi dengan Pekerjaan (Personal Life
Interference with Work/PLIW)
Berbeda dari WIPL, dimensi ini memperlihatkan bagaimana
masalah pribadi seperti keluarga, komitmen sosial, atau kondisi
kesehatan dapat mengganggu kinerja dan tanggung jawab kerja

3. Peningkatan Kehidupan Pribadi dari Pekerjaan (Personal Life
Enhancement of Work/PLEW)
Memperlihatkan dampak positif dari kehidupan pribadi yang stabil,
seperti hubungan keluarga harmonis atau aktivitas sosial yang
memotivasi dan menaikkan kinerja di tempat kerja

4. Peningkatan Pekerjaan dari Kehidupan Pribadi (Work Enhancement
of Personal Life/WEPL)
Menggambarkan bagaimana pengalaman kerja yang memuaskan
dan dukungan dari rekan kerja bisa memperkaya kehidupan pribadi

dan kesejahteraan psikologis individu

Pemahaman keempat dimensi ini penting untuk menilai
keseimbangan kerja-kehidupan secara komprehensif. Organisasi yang

mampu menjaga keseimbangan ini cenderung memiliki karyawan yang
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lebih produktif, sehat secara mental, dan setia. Saputra (2024) Turut
menjelaskan bahwa empat dimensi penting yang mempengaruhi work-
life balance adalah; (1) fleksibilitas jam kerja, (2) kebijakan cuti dan
libur, (3) sistem kerja jarak jauh, serta (4) dukungan terhadap

kesejahteraan karyawan melalui fasilitas dan budaya kerja yang positif.

Faktor yang Mempengaruhi Work-Life Balance

Menurut McDonald dan Bradley dalam penelitian Anugrah &
Priyambodo (2021), keseimbangan kerja-hidup yang efektif terutama
bergantung pada manajemen waktu yang tepat, menetapkan batasan yang
jelas antara kehidupan profesional dan pribadi, serta menerima dukungan
yang memadai dari atasan untuk menaikkan kesejahteraan dan

produktivitas, yakni:

1. Waktu
Di dunia yang serba cepat saat ini, jam kerja yang panjang secara
signifikan mengurangi waktu pribadi, menyebabkan gangguan
keseimbangan hidup. Ketidakseimbangan ini bisa menyebabkan
peningkatan tingkat stress dan kelelahan, yang pada akhirnya
memengaruhi kesejahteraan secara keseluruhan dan menurunkan
kualitas hidup inidvidu

2. Rencana Kegiatan
Penjadwalan aktivitas harian yang condong pada penyelesaian tugas
pekerjaan ketimbang waktu istirahat atau kegiatan personal akan

menyulitkan individu mencapai keseimbangan sehat, berakibat pada
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rasa jenuh, berkurangnya kepuasan hidup, dan menurunnya
semangat kerja

3. Kelelahan
Penurunan energi fisik dan mental akibat tekanan kerja yang
berkelanjutan menurunkan kapasitas individu untuk bekerja
optimal, sehingga produktivitas menurun. Kelelahan yang terus-
menerus ialah indikator bahwa seseorang tidak mampu mengelola

batas antara pekerjaan dan kebutuhan pribadinya dengan baik

Ketiga faktor tersebut saling terkait dan berdampak besar
terhadap kualitas hidup serta kinerja karyawan. Oleh karena itu,
organisasi dan individu perlu secara aktif mengelola waktu, menyusun
jadwal seimbang, dan menghindari kelelahan berlebihan guna mencapai

work-life balance ideal.

Indikator Work-Life Balance

Work-Life Balance semakin menjadi hal yang krusial dalam
kehidupan saat ini, di mana tuntutan pekerjaan yang tinggi dapat
memengaruhi  kesejahteraan individu. Dalam studi ini, indikator
keseimbangan kerja-hidup diukur berlandaskan teori yang dikemukakan
oleh Ricardianto (2018), dalam Sada (2025), yang melibatkan tiga

dimensi utama yakni:

1. Keseimbangan Waktu (7ime balance)
Kemampuan untuk membagi waktu secara proporsional antara

pekerjaan dan kehidupan pribadi agar tidak saling mengganggu.
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Keadaan ini penting agar seseorang tidak terlalu tenggelam dalam
pekerjaan hingga mengabaikan kebutuhan pribadi atau keluarga
2. Keseimbangan Keterlibatan (/nvolvement balance)
Derajat keterlibatan aktif yang seimbang dalam peran pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Keterlibatan yang seimbang mencegah dominasi
salah satu aspek yang bisa menyebabkan stres atau benturan peran
3. Keseimbangan Kepuasan (Satisfaction balance)
Tingkat kepuasan seseorang terhadap kontribusinya di kedua ranah,
pekerjaan dan pribadi. Kepuasan di kedua bidang ini berkontribusi

pada motivasi, kebahagiaan, dan kesejahteraan emosional

Ketidakseimbangan work-life balance bisa berdampak negatif
bagi karyawan, seperti kesulitan menikmati waktu pribadi, menaiknya
stres, penurunan kesehatan, serta menurunnya kualitas kerja yang
memengaruhi kondisi mental dan fisik (Aliya & Saragih, 2020). Oleh
sebab itu, organisasi memiliki peran penting dalam menciptakan
kebijakan yang mendukung work-life balance agar karyawan bisa

bekerja lebih produktif, sehat, dan bahagia menjalani kehidupannya.

2.1.3 Kinerja Karyawan
Pengukuran kinerja mengukur seberapa efektif suatu organisasi
mencapai tujuan, sasaran, dan misinya, memberikan wawasan berharga
tentang keberhasilan operasional dan area yang perlu ditingkatkan untuk
pertumbuhan berkelanjutan (Prayogi et al., 2021). Secara fundamental,

kinerja ialah hasil nyata dari upaya individu dalam melaksanakan tugas di
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dalam unit kerja (Fauzi, 2020);(Sanaba et al., 2022). Dalam konteks
organisasi, kinerja berfungsi sebagai indikator keberhasilan dalam
mencapai target yang telah ditentukan. Namun, dalam praktiknya, perhatian
serius dari atasan atau manajer terhadap kinerja karyawan sering kali
muncul hanya ketika masalah yang berdampak negatif bagi organisasi mulai

terlihat (Halipah & Andila, 2024)

2.1.3.1 Tujuan Kinerja Karyawan
Menurut Wijonarko et al., (2022), tujuan dari kinerja karyawan
bisa dijelaskan dalam beberapa poin penting yang saling berkaitan dan

mendukung pengembangan individu serta organisasi secara keseluruhan:

1. Menaikkan Pemahaman Karyawan tentang Ekspektasi Kinerja
Kinerja memainkan peran penting dalam menumbuhkan lingkungan
kerja yang produktif. Ketika karyawan memahami dengan jelas apa
yang diharapkan dari mereka, mereka bisa berkonsentrasi lebih
efektif pada tugas-tugas mereka, meminimalkan kesalahpahaman
dan kesalahan. Kejelasan ini tidak hanya menaikkan efisiensi
individu tetapi juga berkontribusi pada keberhasilan organisasi
secara keseluruhan dengan memastikan bahwa setiap orang selaras
dan bekerja menuju tujuan bersama

2. Mencatat dan Mengakui Hasil Kerja
Tujuan lainnya ialah untuk mencatat dan mengakui hasil kerja
karyawan. Pengakuan terhadap pencapaian ini tidak hanya berfungsi

sebagai motivasi bagi karyawan untuk berusaha lebih baik, tetapi
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juga memberikan dorongan untuk mempertahankan atau bahkan
menaikkan prestasi yang sudah dicapai sebelumnya.

3. Memberikan Peluang untuk Diskusi Aspirasi
Dalam lingkungan professional standar, diskusi kinerja karyawan
berfungsi sebagai alat penting untuk menumbuhkan dialog terbuka
antara manajer dan staf. Percakapan ini tidak hanya menaikkan
keterlibatan tetapi juga mendorong rasa kepemilikan dengan
memberi karyawan kesempatan untuk menungkapkan aspirasi dan
tujuan karir masa depan mereka.

4. Merumuskan Sasaran Masa Depan
Terakhir, tujuan kinerja karyawan ialah untuk mendefinisikan atau
merumuskan kembali sasaran masa depan. Dengan menetapkan
sasaran yang jelas dan realistis, karyawan akan lebih termotivasi

untuk berprestasi sesuai dengan potensi yang dimiliki.

Menetapkan tujuan yang jelas secara signifikan menaikkan
produktivitas secara keseluruhan dan menginspirasi karyawan untuk
berkinerja pada potensi tertinggi mereka, sehingga menciptakan tempat

kerja yang lebih termotivasi dan efisien.

Jenis-Jenis Kinerja Karyawan

Karyawan membutuhkan kriteria yang jelas dan terdefinisi
dengan baik untuk memahami ekspektasi, karena standar kinerja
pekerjaan yang berbeda-beda bisa menyebabkan kebingungan dan

evaluasi yang tidak konsisten Safitri & Kasmari (2022), untuk mencapai



34

target yang telah ditetapkan, evaluasi kinerja menjadi penting sebagai
bentuk perhatian terhadap karyawan (Supardi et al., 2023). Di sisi lain,
karyawan juga memerlukan penilaian tersebut sebagai umpan balik untuk
pengembangan diri mereka. Jenis-jenis kinerja karyawan menurut (Farisi

et al., 2020), yaitu:

1. Kinerja Kuantitatif
Kinerja karyawan, yang dinilai melalui metrik seperti angka
penjualan, tingkat produktif, atau pencapaian target, mencerminkan
kemampuan mereka untuk memenuhi tujuann yang sudah
ditentukan. Evaluasi ini sanagat penting untuk mengidentifikasi
kekuatan, area yang perlu ditingkatkan, dan memastikan
keberhasilan organisasi dengan menyelaraskan upaya individu
dengan tujuan strategis secara keseluruhan.

2. Kinerja Kualitatif
Dalam proses evaluasi standar, kinerja karyawan dinilai dengan
memeriksa berbagai faktor kunci, termasuk kualitas pekerjaan
mereka, tingkat kepuasan pelanggan, keunggulan produk yang
mereka bantu kembangkan, dan kapasitas mereka untuk berinovasi.
Secara kolektif, elemen-elemen ini menyoroti kemampuan
karyawan untuk memberikan nilai tambah bagi organisasi,
mendorong pertumbuhan dan peningkatan berkelanjutan.

3. Kinerja Individu
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Penilaian kinerja karyawan, yang dilaksanakan dengan gaya standar,
mengevaluasi efektivitas dan kemampuan individu dengan
memeriksa tugas dan tanggung jawab mereka, yang pada akhirnya
memberikan wawasan tentang kemampuan mereka untuk memenuhi
peran dan berkontribusi pada keberhasilan organisasi.

4. Kinerja Tim
Dalam evaluasi standar, kinerja karyawan dinilai berlandaskan
kemampuan mereka untuk bekerja secara efektif dalam tim dan
memberikan kontribusi yang berarti terhadap tujuan bersama,
dengan menekankan keterampilan kolaborasi yang kuat dan
komitmen terhadap kesuksesan kolektif

5. Kinerja Potensial
Dalam pendekatan standar, menilai potensi pertumbuhan dan
peningkatan kontribusi karyawan sangat penting. Proses ini
membantu mengembangkan keterampilan mereka, menaikkan nilai
mereka, dan pada akhirnya menguntungkan kesusksesan dan

stabilitas perusahaan di masa depan.

Aspek Kinerja Karyawan

Kepuasan kerja, menurut penelitian Tamimi et al., (2022),
kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor penting, termasuk gaji
yang kompetitif dan tunjangan yang komprehensif, sama pentingnya
ialah kenyamanan fisik dan koneksi sosial di tempat kerja, yang bersama-

sama menciptakan suasana yang mendukung. Kondisi positif tersebut
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mendorong motivasi, keterlibatan, dan kebahagiaan secara keseluruhan,
yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan produktivitas dan

lingkungan kerja yang lebih harmonis:

1. Kepuasan Fisik
Aspek ini berkaitan dengan kondisi lingkungan kerja yang dialami
langsung oleh karyawan, termasuk jenis tugas, durasi jam kerja,
fasilitas yang tersedia, suhu ruangan, pencahayaan, dan faktor fisik
lainnya yang memengaruhi kenyamanan dan kesehatan saat bekerja.
Lingkungan kerja yang nyaman sangat penting untuk menjaga
energi dan fokus karyawan, sehingga mereka bisa bekerja secara
optimal

2. Kepuasan Sosial
Aspek ini mencakup membina interaksi positif antara karyawan dan
atasan mereka, mendorong hubungan yang saling mendukung antar
rekan kerja, dan memastikan komunikasi yang jelas dan transparan.
Bersama-sama, elemen-elemen ini menciptakan lingkungan yang
memotivasi yang menaikkan loyalitas karyawan, menaikkan moral,
dan mendorong keharmonisan serta produktivitas organisasi secara

keseluruhan

Memfokuskan pada kepuasan fisik dan sosial sangat penting
untuk menaikkan kesejahteraan karyawan. Ketika organisasi
memprioritaskan aspek-aspek ini, mereka menciptakan lingkungan yang

mendukung yang menaikkan moral dan keterlibatan. Keadaan ini tidak
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hanya menaikkan produktivitas tetapi jug mendorong stabilitas tenaga
kerja jangka panjang, menjadikannya strategi penting untuk kesuksesan

berkelanjutan dan komunitas tempat kerja yang berkembang.

Dimensi Kinerja Karyawan

Penelitian Aulia (2021), menjelaskan bahwa dimensi kinerja
ialah representasi dari mutu dan karakteristik suatu pekerjaan serta
berbagai aktivitas yang berlangsung di lingkungan kerja, yang bisa
dijadikan dasar untuk pengukuran sistematis. Dimensi ini tidak hanya
menggambarkan kualitas hasil kerja, tetapi juga mencakup berbagai
aspek yang berkontribusi terhadap efektivitas dan efisiensi kinerja secara

keseluruhan.

Dengan kata lain, Prastiwi & Sanaba (2024), kinerja berfungsi
sebagai kerangka acuan dalam mengevaluasi seluruh aktivitas di tempat
kerja, serta menjadi indikator penting dalam menilai seberapa baik tugas
dan tanggung jawab dijalankan oleh individu maupun kelompok dalam
organisasi. Pemahaman yang komprehensif terhadap dimensi ini
memungkinkan perusahaan untuk menilai performa karyawan secara

objektif dan berkelanjutan.

Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Rangka mencapai kinerja optimal, setiap organisasi perlu
memahami faktor-faktor kunci yang memengaruhi performa anggotanya.
Menurut Heruwanto et al., (2020), ada beberapa aspek utama yang

menentukan kualitas kinerja dalam suatu organisasi. Memahami faktor-
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faktor ini penting karena berdampak langsung pada efektivitas

pencapaian tujuan bersama. Faktor-faktor tersebut meliputi:

1. Efektivitas dan Efisiensi
Kinerja organisasi sangat bergantung pada sejauh mana kegiatan
internal dilaksanakan secara efektif dan efisien. Efektivitas merujuk
pada kemampuan organisasi mencapai target yang ditetapkan,
sedangkan efisiensi berkaitan dengan penggunaan sumber daya
secara optimal. Ketika keduanya berjalan beriringan, produktivitas
kerja akan menaik dan proses operasional menjadi lebih terarah

2. Otoritas dan Tanggung Jawab
Distribusi wewenang dan tanggung jawab yang jelas ialah fondasi
penting dalam menciptakan sistem kerja yang teratur. Setiap
karyawan harus memahami batasan otoritas dan tanggung jawab
yang diemban dalam organisasi. Ketiadaan tumpang tindih dalam
tugas dan kewenangan akan mempercepat pengambilan keputusan
dan memperkuat koordinasi tim dalam mencapai sasaran organisasi

3. Disiplin Kerja
Disiplin mencerminkan sejauh mana seorang karyawan menghargai
aturan, kebijakan, dan nilai-nilai organisasi. Tingkat kedisiplinan
yang tinggi akan membentuk budaya kerja yang teratur dan
profesional, baik di tingkat individu maupun kelompok. Organisasi

dengan budaya disiplin yang kuat cenderung memiliki performa
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yang stabil dan mampu beradaptasi terhadap tantangan eksternal
dengan lebih baik
4. Inisiatif

Inisiatif ialah dorongan internal individu untuk menciptakan ide,
solusi, atau pendekatan baru dalam menghadapi tugas pekerjaan.
Semangat untuk berinisiatif memperlihatkan adanya kreativitas,
keberanian, dan rasa tanggung jawab terhadap kemajuan organisasi.
Karyawan yang proaktif dalam memberikan kontribusi ide akan
mendorong terciptanya inovasi dan perbaikan berkelanjutan di

lingkungan kerja

Mengelola keempat faktor penting ini secara efektif akan
menaikkan kinerja secara keseluruhan, menaikkan tingkat produktivitas,
dan mendorong sinergi tim yang lebih kuat, yang semuanya sangat
penting untuk mencapai dan melampaui tujuan strategis dan sasaran

jangka panjang perusahaan.

2.1.3.6 Indikator Kinerja Karyawan
Menjamin bahwa kinerja karyawan bisa diukur secara objektif,
diperlukan indikator yang jelas, terukur, dan relevan Sismar et al.,
(2025), dengan tanggung jawab pekerjaan yang dijalankan. Kinerja
seorang karyawan dapat diukur melalui berbagai indikator, menurut
Bernardin dan Russel dalam Budiasa (2021), ada beberapa indikator yang

dapat dipakai untuk menilai kinerja karyawan:

1. Kualitas (Quality)
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Kualitas mengacu pada sejauh mana hasil kerja memenuhi standar
yang ditetapkan oleh organisasi. Semakin tinggi kesesuaian dan
ketepatan pekerjaan dengan harapan organisasi, semakin baik pula
kualitas kerja karyawan. Keadaan ini mencerminkan tingkat
ketelitian, akurasi, dan profesionalisme dalam melaksanakan tugas
. Kuantitas (Quantity)
Aspek kuantitas berkaitan dengan jumlah pekerjaan atau output yang
berhasil diselesaikan dalam periode waktu tertentu, baik berupa
produk, layanan, maupun target kerja yang dicapai
. Ketepatan Waktu (Timeliness)
Ketepatan waktu menilai seberapa efisien tugas bisa diselesaikan
sesuai dengan batas waktu yang sudah ditentukan, dengan tetap
mempertimbangkan keseimbangan antara hasil kerja dan kebutuhan
aktivitas lainnya
4. Efektivitas Biaya (Cost Effectiveness)
Aspek ini mengukur sejauh mana sumber daya organisasi
dimanfaatkan secara optimal untuk menaikkan produktivitas dan
meminimalkan pemborosan atau kerugian dalam pelaksanaannya
5. Hubungan antar Karyawan (/nterpersonal Relationships)
Merujuk pada interaksi sosial di antara rekan kerja. Hubungan yang
baik bisa menaikkan kolaborasi, komunikasi, dan suasana kerja,
serta berkontribusi pada produktivitas. Keterampilan interpersonal
yang baik sangat penting untuk membangun hubungan yang

harmonis di tempat kerja.
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2.2 Penelitian Terdahulu
Berlandaskan penelitian sebelumnya, kita bisa membuat perbandingan
yang bermakna, menginspirasi ide-ide inovatif, dan dengan percaya diri
menegaskan keaslian karya kita saat ini, memajukan pengetahuan dan
berkontribusi pada percakapan akademis yang berkelanjutan (Halawa et al.,
2022). Berbagai penelitian sudah mengkaji hubungan antara work-life balance,
kepuasan kerja dan kinerja karyawan dengan memakai berbagai pendekatan

analisis.

Studi yang dilakukan oleh Atthohiri & Wijayati (2021), meneliti
“Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Work-
Life Balance Sebagai Variabel Intervening”. Studi ini memakai pendekatan
kuantitatif dengan analisis SEM melalui metode alternatif yaitu PLS dengan
software SmartPLS 3. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa employee
engagement memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja dan work-
life balance. Selain itu, work-life balance juga berdampak signifikan terhadap
kepuasan kerja. Employee engagement terbukti memengaruhi kepuasan kerja
melalui  work-life balance sebagai intervening variable. Temuan ini
menegaskan bahwa keterlibatan karyawan yang tinggi bisa menaikkan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, yang pada akhirnya

berkontribusi terhadap kepuasan kerja yang lebih baik.

Penelitian lain oleh Kurniawati & Mulyanto (2024), berjudul
“Implementasi Employee Engagement Dalam Memediasi Kepuasan Kerja dan

Work-Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan”. Metode penelitian memakai
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SmartPLS dengan pendekatan SEM. Hasil penelitian memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja dan work-life balance berdampak signifikan terhadap employee
engagement, yang kemudian berdampak pada peningkatan kinerja karyawan.
Selain itu, employee engagement berperan sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara kepuasan kerja dan Work-Life Balance terhadap kinerja

karyawan.

2.2.1 Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja Terhadap Work-Life Balance

Penelitian yang dilaksanakan oleh Atthohiri & Wijayati (2021),
dalam “Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kepuasan Kerja Dengan
Work-Life Balance Sebagai Variabel Intervening” melalui metode alternatif
yaitu Partial Least Square (PLS) dengan software SmartPLS 3. Studi ini
mengungkapkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung yang
positif terhadap work-life balance. Kepuasan kerja mencerminkan
kebahagiaan karyawan terhadap tugas, lingkungan kerja, kompensasi, dan
hubungan dengan rekan kerja. Ketika karyawan merasa puas dan dihargai,
mereka mengembangkan sikap positif terhadap rekan pekerjaan mereka,
yang menaikkan motivasi dan produktivitas. Rasa puas ini juga membantu
mereka mengelola stress dengan lebih efektif dan menjaga keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang sehat. Pada akhirnya,
kepuasan kerja dan kehidupan pribadi pada peningkatan komitmen,

peningkatan kinerja, dan tempat kerja yang lebih harmonis.

Tingginya kepuasan kerja membuat karyawan lebih mampu

mengelola waktu, energi, dan komitmen antara pekerjaan dan kehidupan
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pribadinya. Rasa puas yang dimiliki terhadap pekerjaan akan memperkuat
motivasi internal dan menurunkan potensi stres, sehingga work-life balance
bisa terjaga secara alami. Karyawan yang puas dengan pekerjaannya
cenderung merasa bahwa pekerjaannya mendukung kehidupan pribadinya,
bukan mengganggunya. Oleh karena itu, bisa disimpulkan bahwa kepuasan
kerja secara langsung berkontribusi dalam terciptanya work-life balance

yang baik bagi karyawan.

Pengaruh Langsung Work-Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan
Penelitian yang dilaksanakan oleh Wardhani & Hasan (2024), dalam
jurnal “Pengaruh Work-Life Balance dan Pengembangan Karir terhadap
Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi (Studi
pada Karyawan Universitas Swasta di Pekanbaru)” memperlihatkan bahwa
work-life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja.
Berdasarkan analisis SEM-PLS, hasil outer model memperlihatkan bahwa
indikator work-life balance memiliki loading factor tinggi, sedangkan hasil
inner model mengonfirmasi bahwa work-life balance menaikkan kepuasan

kerja yang selanjutnya memperkuat kinerja karyawan.

Studi ini menegaskan bahwa karyawan yang mampu
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi akan memiliki kepuasan
kerja yang lebih tinggi serta performa yang lebih baik. Dengan demikian,

work-life balance terbukti memberikan kontribusi langsung maupun tidak
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langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan di universitas swasta

tersebut.

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Penelitian yang dilaksanakan oleh Victoria & Edalmen (2024), dalam
artikel berjudul “Peran Kepuasan Kerja sebagai Mediasi pada Pengaruh
Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan” memperlihatkan bahwa kepuasan
kerja berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat dampak lingkungan
kerja terhadap kinerja karyawan. Studi ini menjelaskan bahwa lingkungan kerja
yang kondusif, meliputi kenyamanan fisik, hubungan interpersonal yang baik, serta
dukungan organisasi akan menaikkan perasaan positif karyawan terhadap

pekerjaannya. Kondisi tersebut selanjutnya mendorong menaiknya kepuasan kerja.

Penelitian memperlihatkan bahwa kepuasan kerja secara signifikan
menaikkan kinerja karyawan dengan mendorong motivasi yang lebih besar, fokus
yang lebih tajam, dan komitmen yang lebih kuat. Ketika karyawan merasa dihargai
dan puas dengan peran mereka, mereka cenderung lebih produktif dan terlibat.
Menciptakan lingkungan kerja yang positif memainkan peran penting dalam
menaikkan tingkat kepuasan, yang selanjutnya mengarah pada peningkatan kinerja
secara keseluruhan. Keadaan ini menggarisbawahi kebutuhan vital bagi
perusahaan untuk membina tempat kerja yang suportif dan penuh perhatian, karena
lingkungan seperti itu tidak hanya menaikkan moral tetapi juga kesuksesan dan

pertumbuhan organisasi.

2.2.4 Pengaruh Tidak Langsung Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Karyawan Melalui Work-Life Balance
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Penelitian yang dilaksanakan oleh Zakiah Putri & Hermiati (2023),
berjudul “Pengaruh Employee Engagement Terhadap Kepuasan Kerja Yang
Dimediasi oleh Work-Life Balance Pada Perusahaan Optikal Putra Sawargi
Mandiri di Majalengka” menegaskan bahwa employee engagement
berdampak positif terhadap kepuasan kerja. Keterlibatan karyawan
menggambarkan sejauh mana karyawan terhubung secara emosional dan
berkomitmen pada organisasi, sehingga mendorong munculnya rasa puas

dalam bekerja.

Studi ini juga menemukan bahwa work-life balance berperan
sebagai mediator yang memperkuat pengaruh employee engagement
terhadap kepuasan kerja. Ketika karyawan mampu menyeimbangkan
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, tingkat kepuasan kerja mereka
menaik, sehingga hubungan antara engagement dan kepuasan kerja menjadi

lebih kuat.

Selain itu, studi ini menggunakan metode analisis Structural
Equation Modeling (SEM) melalui sofiware SmartPLS 4.1.1.6, yang
memperlihatkan hubungan antarvariabel bersifat signifikan. Temuan ini
mengimplikasikan bahwa perusahaan perlu mendukung work-life balance
untuk menaikkan kepuasan kerja sekaligus mempertahankan tingkat
keterlibatan karyawan yang tinggi. Pendekatan tersebut berdampak positif

pada kinerja dan produktivitas organisasi secara keseluruhan.
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2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual ialah salah satu tahapan esensial dalam sebuah
penelitian karena menggambarkan hubungan logis antar variabel berlandaskan
teori yang relevan. Rancangan ini berfungsi sebagai acuan dalam merumuskan
hipotesis, serta menentukan teknik pengumpulan dan analisis data yang sesuai
(Suripto et al., 2025). Selain itu, kerangka konseptual juga ialah hasil sintesis
dari berbagai penelitian terdahulu dan literatur yang mendukung, guna
memperkuat pemahaman terhadap fenomena yang diteliti (Kartikaningrum &
Urumsah, 2025). Dengan demikian, kerangka konseptual menjadi fondasi yang
menjelaskan keterkaitan antara konsep-konsep utama dalam penelitian secara

menyeluruh (Namira, 2025).

Konteks organisasi seperti PT. Telkomsel Branch Sorong, keberadaan
work-life balance menjadi penentu sejauh mana kepuasan kerja bisa
memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja. Karyawan yang
mampu menjaga keseimbangan ini akan merasa lebih termotivasi, tidak mudah
stres, dan lebih bertanggung jawab dalam menjalankan tugasnya. Dengan
demikian, keseimbangan tersebut bisa memaksimalkan kontribusi individu
terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, studi ini memfokuskan
perhatian pada keterkaitan antara kepuasan kerja, work-life balance, dan
kinerja karyawan. Dalam keadaan ini, work-life balance berperan sebagai
intervening variable yang menjembatani pengaruh kepuasan kerja terhadap

peningkatan kinerja.
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2.4 Kerangka Pikir

Kerangka pikir ini menggambarkan hubungan logis antara variabel-
variabel yang diteliti, dimulai dari identifikasi permasalahan yang terjadi di
lingkungan kerja PT. Telkomsel Branch Sorong, kemudian dilanjutkan dengan
langkah-langkah analisis yang bertujuan untuk mengevaluasi pengaruh
variabel kepuasan kerja dan work-life balance terhadap kinerja karyawan.
Permasalahan yang menjadi dasar penelitian ini ialah adanya tantangan dalam
menaikkan kinerja karyawan di tengah dinamika dunia kerja yang terus
berubah, terutama karena tuntutan target, dan ketidakseimbangan kehidupan

kerja yang berdampak pada penurunan motivasi serta loyalitas karyawan.

Karyawan yang merasa tidak optimal dalam menjalankan pekerjaannya
karena kurangnya kepuasan kerja dan ketidakseimbangan antara peran
profesional dan personal. Keadaan ini mencerminkan pentingnya pemahaman
terhadap faktor-faktor yang memengaruhi performa kerja. Oleh karena itu,
tujuan dari studi ini ialah untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui work-
life balance sebagai intervening variable. Studi ini berasumsi bahwa work-life
balance memainkan peran kunci dalam menghubungkan pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja, sehingga kerangka pemikiran studi ini dapat

digambarkan yakni:
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Gambar 2.1 Kerangka Pikir
Sumber: Diolah oleh Penulis Pada Tahun (2025)

Dalam studi ini, kepuasan kerja menjadi variabel utama yang dijadikan
titik awal dalam penyusunan kerangka konseptual. Kepuasan kerja
menggambarkan sejauh mana karyawan merasa puas dengan berbagai aspek
lingkungan kerja, seperti tanggung jawab pekerjaan, hubungan sosial dengan
rekan kerja, serta penghargaan yang diberikan oleh organisasi. Tingkat
kepuasan ini membentuk dasar emosional dan psikologis yang kuat bagi

karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal.

Namun demikian, pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan
tidak selalu terjadi secara langsung atau linier, ada variabel lain yang turut
berperan dalam memperkuat atau memperlemah hubungan tersebut. Salah satu
variabel yang dianggap memiliki peran penting ialah work-life balance.
Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi diyakini mampu
menciptakan kenyamanan psikologis dan emosional yang dibutuhkan

karyawan dalam meningkatkan motivasi kerja serta kualitas kinerjanya.
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Studi ini dimulai dari tahap input, yakni pengumpulan data melalui
kuesioner dan studi literatur untuk memahami hubungan antara kepuasan kerja,
work-life balance, dan kinerja karyawan. Selanjutnya dilaksanakan identifikasi
dan pemecahan masalah berlandaskan temuan lapangan, yang dijadikan dasar
dalam penyusunan hipotesis. Tahap proses dilaksanakan dengan analisis data
menggunakan metode SEM-PLS untuk menguji pengaruh langsung maupun
tidak langsung antar variabel. Hasil akhir atau output dari studi ini ialah
rekomendasi strategis bagi PT. Telkomsel Branch Sorong dalam menaikkan

kinerja karyawan melalui peningkatan kepuasan kerja dan work-life balance,

Hipotesis

Hipotesis ialah sebuah pernyataan atau dugaan awal yang diajukan oleh
peneliti sebagai jawaban sementara atas rumusan masalah penelitian Sijal
(2024), disebut sebagai jawaban sementara karena dasar dari dugaan tersebut
masih bersumber pada teori-teori yang relevan dan belum didukung oleh data
atau bukti empiris yang dikumpulkan secara langsung dari lapangan (Ibrahim
etal.,2021). Oleh karena itu, proses pengujian hipotesis menjadi langkah yang
krusial dalam analisis statistik, sebab melalui pengujian ini peneliti bisa menilai
apakah dugaan atau asumsi yang diyakininya bisa dibuktikan secara ilmiah
atau justru ditolak berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh (Anuraga et al.,
2021). Berlandaskan hubungan anatara variabel dalam kerangka konseptual,

adapun hipotesis dalam studi ini pada PT. Telkosmel Branch Sorong ialah:

1. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap work-life balance
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Berdasarkan teori spillover yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja
individu bisa menular ke kehidupan pribadi dan memengaruhi
keseimbangan kerja-kehidupan Greenhaus & Powell (2006), secara
konvensional, bisa dikatakan, ketika karyawan mengalami kepuasan kerja
yang lebih tinggi, keseimbangan kehidupan kerja mereka akan menaik
secara signifikan.

Penelitian terdahulu oleh Sawitri (2024), memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap work-
life balance pada karyawan di sektor perbankan di Indonesia. Keadaan ini
didukung pula oleh Faisal et al., (2022), yang menemukan bahwa kepuasan
kerja secara positif memengaruhi keseimbangan kehidupan kerja pada
pegawai di sektor jasa Pakistan.

Ho1 : Tidak terdapat pengaruh langsung antara kepuasan kerja (X)
terhadap work-life balance (Z)
Ha1 @ Terdapat pengaruh langsung antara kepuasan kerja (X) terhadap
work-life balance (Z)
. Pengaruh langsung work-life balance terhadap kinerja karyawan

Menurut teori kesejahteraan kerja (work well-being theory),
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mengurangi stress,
menaikkan moral, dan menaikkan produktivitas secara keseluruhan,
sehingga menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, lebih termotivasi,
dan lebih memuaskan (Guest, 2002). Karyawan yang mampu menjaga
keseimbangan cenderung menunjukkan produktivitas dan loyalitas lebih

tinggi.
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Suwandi & Suhakim (2023) Memperlihatkan bahwa work-life
balance berdampak signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara
langsung maupun melalui job satisfaction sebagai intervening variable
pada industri manufaktur di Indonesia. Keadaan ini sejalan dengan hasil
studi Faisal et al., (2022), yang menemukan bahwa WLB memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui peningkatan
kesejahteraan psikologis.

Ho> :  Tidak terdapat pengaruh langsung antara work-life balance (Z)
terhadap kinerja karyawan (Y)
Ha @ Terdapat pengaruh langsung antara work-life balance (Z)
terhadap kinerja karyawan (Y)
. Pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan teori motivasi dua faktor Herzberg et al., (1959),
kepuasan kerja yang berasal dari pencapaian dan pengakuan secara
signifikan menaikkan motivasi karyawan, menumbuhkan komitmen yang
lebih besar, dan pada akhirnya mengarah pada peningkatan kinerja secara
keseluruhan dan lingkungan kerja yang positf.

(Nurrohmat & Lestari, 2021) Memperoleh temuan bahwa kepuasan
kerja berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di sektor
pelayanan di Indonesia. Hasil ini sejalan dengan Subarto & Solihin (2025),
yang juga memperlihatkan bahwa kepuasan kerja secara langsung
menaikkan performa karyawan melalui peningkatan motivasi dan

keterlibatan kerja.
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Hos :  Tidak terdapat pengaruh langsung antara kepuasan kerja (X)
terhadap kinerja karyawan (Y)
Ha3 @ Terdapat pengaruh langsung antara kepuasan kerja (X)
terhadap kinerja karyawan (Y)
4. Pengaruh tidak langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui
work-life balance sebagai intervening variable

Model konseptual ini didasarkan pada teori Job Demands-Resources
(JD-R) yang menyatakan bahwa sumber daya personal seperti kepuasan
kerja dapat menaikkan work-life balance (WLB) dan pada akhirnya
menaikkan kinerja (Bakker & Demerouti, 2007). Dengan demikian, work-
life balance berperan sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan
kerja dan kinerja karyawan.

Assyahidah et al., (2024); Suwandi & Suhakim (2023)
Memperlihatkan bahwa work-life balance bisa memediasi hubungan antara
kepuasan kerja dan kinerja. Meskipun efek mediasi dapat bervariasi, kedua
studi tersebut mendukung bahwa keseimbangan kerja-kehidupan berperan
dalam memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan performa
karyawan.

Hos :  Tidak terdapat pengaruh tidak langsung antara kepuasan kerja
(X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui work-life balance

(Z) sebagai intervening variable



53

Has @ Terdapat pengaruh tidak langsung antara kepuasan kerja (X)
terhadap kinerja karyawan (Y) melalui work-life balance (Z)

sebagai intervening variable



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian kuantitatif dan eksploratif melibatkan data numerik untuk
memperjelas hubungan secara jelas, menurut Susanto et al., (2024), metode
kuantitatif ialah pendekatan sistematis yang berfokus pada pengumpulan data
numerik melalui pengukuran dan observasi yang tepat. Data ini kemudian
dianalisis secara objektif untuk mengevaluasi hipotesis, mengidentifikasi pola,
dan membangun hubungan antar variabel. Metode ini memungkinkan peneliti
untuk menarik kesimpulan yang akurat dan menaikkan pemahaman tentang
fenomena yang diteliti secara terstruktur dan bisa diandalkan. Sejalan dengan
itu, Sri Anjarwati et al., (2024), menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif
bertujuan untuk mengembangkan model, teori, serta hipotesis secara terstruktur
berlandaskan fenomena yang diamati.

Dengan gaya ilmiah standar, pendekatan penjelasan secara sistematis
mengklarifikasi hubungan sebab-akibat yang ada antara berbagai variabel
dalam konteks tertentu, seperti yang dijelaskan oleh Adi (2021), pendekatan
eksplanatori bertujuan mengetahui sejauh mana serta bagaimana hubungan
sebab-akibat terjadi antar variabel. Dalam hal ini, variabel yang dipakai terdiri
dari kepuasan kerja sebagai variabel independen (X), work-life balance sebagai
intervening variable (Z), dan kinerja karyawan sebagai variabel dependen (Y).

Desain studi ini ialah asosiatif kausal, yang berarti bahwa studi ini tidak

hanya menjelaskan hubungan antar variabel, tetapi juga menganalisis dan

54
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mengatahui pengaruh langsung maupun tidak langsung antara variabel-variabel
yang saling terikat. Teknik pengumpulan data dilaksanakan melalui pendekatan
survei, di mana data dikumpulkan langsung dari responden, yakni karyawan PT.
Telkomsel Branch Sorong, dengan memakai kuesioner sebagai instrumen
utama.

Dalam menganalisis data, studi ini memakai metode Structural
Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS). Menurut Saragih et al.,
(2024), studi ini memakai SEM-PLS, teknik analisis multivariat serbaguna yang
cocok untuk ukuran sampel kecil dan distribusi data non-normal. SEM-PLS
memungkinkan peneliti untuk mengkesplorasi dan memahami hubungan
kompleks antar variabel dengan fleksibilitas yang lebih besar dan asumsi
minimal. Dalam konteks ini, analisis berfokus pada bagaimana kepuasan kerja
memengaruhi berbagai hasil organisasi. Dengan menerapkan SEM-PLS, studi
ini bertujuan untuk mengungkap faktor-faktor mendasar yang berkontribusi
terhadap kepuasan karyawan dan bagaimana faktor-faktor ini, pada gilirannya,
memengaruhi produktivitas, komitmen, dan keharmonisan tempat kerja secara
keseluruhan.

Dalam analisis SEM-PLS yang komprehensif, ditunjukkan bahwa
pencapaian keseimbangan kerja-hidup yang kuat memainkan peran penting
dalam menaikkan kinerja karyawan di PT. Telkomsel Sorong. Pendekatan ini
menyoroti dampak positif dari pengelolaan tanggung jawab dan profesional

yang baik terhadap produktivitas keseluruhan dan keberhasilan organisasi.
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3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian

3.2.1

3.2.2

Lokasi Penelitian

Lokasi penelitian ialah tempat dilaksanakannya pengumpulan data
yang sesuai dengan objek penelitian. Studi ini dilaksanakan di PT.
Telkomsel Branch Sorong, yang berlokasi di Kota Sorong, Papua Barat
Daya. Lokasi ini dipilih karena perusahaan tersebut ialah salah satu unit
operasional Telkomsel yang menghadapi dinamika kerja yang tinggi serta
terus berupaya menjaga kepuasan kerja dan work-life balance (Work-Life

Balance).

Kondisi ini sejalan dengan fokus penelitian mengenai pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui work-life balance. Selain
itu, PT. Telkomsel Branch Sorong dinilai relevan karena permasalahan dan
kondisi yang terjadi di lapangan masih sesuai dengan indikator-indikator
variabel yang dipakai dalam studi ini, seperti kepuasan terhadap pekerjaan,

manajemen waktu, beban kerja, serta produktivitas karyawan.

Waktu Penelitian

Studi ini dilaksanakan dalam rentang waktu September — Desember
2025. Rentang waktu ini mencakup tahap persiapan, penyebaran kuesioner,
pengumpulan data, hingga proses analisis data yang diperlukan untuk
mendukung hasil penelitian. Berdasarkan waktu penelitian, berikut ialah

kalender kegiatan selama pelaksanaan penyusunan:
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Tabel 3.1 Waktu Penelitian

No

Estimasi Waktu Penelitian
Nama Kegiatan

Sept Okt Nov Des

8.

9.

Pengajuan Judul Skripsi

Penyusunan Proposal Penelitian
Seminar Usulan Proposal
Pengambilan Data dan Penjabaran
Kuesioner

Pengumpulan dan Analisis Kuesioner
Interprestasi dan Analisis Pembahasan
Penyusunan Dokumentasi
Perancangan

Ujian Skripsi

Publikasi Artikel

Sumber: Diolah oleh Penulis Pada Tahun (2025)

3.3 Desain Penelitian

Desain penelitian ialah rencana sistematis yang secara jelas

menguraikan struktur logis dari penyelidikan ilmiah, memastikan bahwa

metode dan prosedur bersifat koheren, terorganisir, dan secara efektif

menjawab pertanyaan penelitian (Reken et al., 2024). Dalam konteks ini,

desain penelitian tidak hanya mencerminkan perencanaan teknis, tetapi juga

bertujuan untuk menyelesaikan suatu permasalahan yang sudah diidentifikasi

sebelumnya. Penelitian dilaksanakan karena adanya suatu masalah yang

membutuhkan pemecahan berbasis ilmiah, sehingga desain penelitian harus

berorientasi pada pencapaian solusi yang valid dan bisa dipertanggung

jawabkan secara akademik (Dani er al., 2024). Oleh karena itu, desain
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penelitian memainkan peran penting dalam menjembatani antara perumusan
masalah, pendekatan yang dipakai, hingga analisis dan interpretasi data yang
diperoleh di lapangan.

Pendekatan kuantitatif dalam studi ini menitikberatkan pada
pengumpulan data yang bersifat numerik untuk kemudian dianalisis
menggunakan metode statistik secara sistematis. Mendra et al., (2025)
Pendekatan ini berasumsi bahwa fenomena yang diteliti memiliki realitas
objektif yang bisa diukur secara ilmiah melalui observasi dan analisis
terkontrol. Dengan demikian, data yang diperoleh diolah dalam bentuk angka
guna menggambarkan dan menguji hubungan antarvariabel yang sudah
ditetapkan sebelumnya, sehingga hasil penelitian bisa memberikan kesimpulan
yang terukur, teruji, dan bisa dipertanggungjawabkan secara ilmiah.

Desain studi ini memakai pendekatan kuantitatif dengan metode
Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS). Metode ini
dipilih karena memiliki keunggulan dalam menganalisis data yang tidak
berdistribusi normal, ukuran sampel yang relatif kecil, serta model yang
kompleks dengan banyak indikator dan variabel laten (Leovita et al., 2024).
Selain itu, pendekatan PLS-SEM dianggap sebagai alternatif dari pendekatan
SEM berbasis kovarian, di mana PLS lebih menitikberatkan pada pemodelan
prediktif dibandingkan pengujian teori atau kausalitas seperti pada SEM
kovarian (Heru et al., 2024).

Studi ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui work-life balance

sebagai intervening variable. Peneliti memakai pendekatan kuantitatif Partial
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Least Square - Structural Equation Modeling (PLS-SEM) untuk secara
menyeluruh meneliti hubungan rumit antar berbagai variabel dalam studi ini.
Metode ini sangat cocok mengingat ukuran sampel yang relatif kecil, sehingga
memastikan analisis yang akurat dan bisa diandalkan. Tujuan utama ialah
untuk mengungkapkan dan memahami pola dan interaksi mendasar yang
memengaruhi perilaku dan dinamika kerja di PT. Telkomsel Branch Sorong,

serta memberikan wawasan berharga tentang proses organisasi.

3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Dalam penelitian kuantitatif, populasi menyediakan data penting
yang secara akurat mewakili semua elemen yang diteliti, sehingga
memungkinkan analisis yang andal dan valid dari seluruh kelompok.
Menurut P. Sugiyono (2019), dalam gaya penelitian standar, populasi
merujuk pada kelompok yang terdefinisi dengan baik yang memiliki
karakteristik tertentu yang dianalisis secara cermat oleh para peneliti untuk
menarik kesimpulan yang bermakna dan memajukan pengetahuan di bidang
mereka. Keadaan ini sejalan dengan prespektif Susanto et al., (2024), yang
menyarakan bahwa populasi mencakup keseluruhan individu, objek, atau

peristiwa yang menjadi fokus utama dalam suatu penelitian.

Kelompok atau elemen yang termasuk dalam populasi harus
memiliki relevansi dengan tujuan dan ruang lingkup penelitian, baik berupa
manusia, benda, maupun fenomena tertentu. Adapun populasi dalam studi

ini ialah seluruh karyawan PT. Telkomsel Branch Sorong, yang terdiri dari
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63 karyawan, yang diambil berlandaskan data yang diperoleh dari Admin

SSO0.

Sampel

Sebuah subkelompok individu yang dipilih secara cermat, yang
memiliki ciri-ciri spesifik, cocok untuk penyelidikan dan analisis ilmiah
secara mendalam (R. Dewi & Pardede, 2021). Dalam pendekatan penelitian
standar, studi ini memakai pengambilan sampel jenuh, di mana setiap
anggota populasi disertakan sebagai sampel, memastikan pengumpulan dan
analisis data yang komprehensif untuk hasil yang akurat. Menurut D.
Sugiyono (2013), dalam penelitian Fajri et al., (2022), menjelaskan bahwa
sampling jenuh ialah metode penentuan sampel yang dipakai ketika seluruh
populasi dijadikan sebagai responden, biasanya diterapkan jika jumlah
populasi relatif kecil, atau ketika peneliti menginginkan tingkat kesalahan

yang sangat minimal.

Meskipun jumlah karyawan pada PT. Telkomsel Branch Sorong
berjumlah 63 orang, angka tersebut masih tergolong cukup kecil dan
memungkinkan untuk dijangkau secara keseluruhan. Oleh karena itu,
seluruh karyawan dijadikan sebagai responden dalam studi ini, guna
memperoleh data yang komprehensif dan representatif terhadap kondisi

aktual di lapangan.
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3.5 Jenis dan Sumber Data

Jenis data yang dipakai dalam studi ini terdiri dari data primer dan data

sekunder, diantaranya:

3.5.1

3.5.2

Data Primer

Data primer dikumpulkan langsung dari responden penelitian
melalui survei, wawancara, atau observasi untuk memastikan keakuratan
dan relevansinya. Menurut Sugiyono (2016), data primer ialah informasi
yang diberikan langsung oleh masyarakat kepada pihak yang
mengumpulkannya. Dalam kasus ini, data dikumpulkan dengan cara
mengamati dan memberikan kuesioner khusus dengan pertanyaan kepada
seluruh karyawan PT. Telkomsel, orang-orang yang menjawab pertanyaan

tersebut berasal dari Cabang atau Branch Sorong.

Data Sekunder

Data sekunder ialah informasi yang kita peroleh dari buku, laporan,
atau orang lain, alih-alih bertanya atau berbicara langsung dengan orang
yang kita teliti. Menurut Sugiyono (2016), data sekunder, yang diperoleh
dari literatur, catatan perusahaan, dan penelitian sebelumnya, secara tidak
langsung memberikan informasi berharga terkait variabel, tren, dan pola.
Data ini membantu peneliti menganalisis wawasan yang ada, mendukung
hipotesis, dan memberikan informasi untuk proses pengambilan keputusan

tanpa perlu pengumpulan data baru.
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3.6 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data ialah dokumen utama atau dokumen pokok
yang dipakai di dalam penelitian (Nashrullah et al., 2023). Dalam studi ini,
teknik pengumpulan data yang dipakai ialah yakni:
3.6.1 Kuesioner
Kuesioner ialah alat yang dipakai untuk menilai suatu fenomena atau
peristiwa, yang terdiri dari serangkaian pertanyaan guna mengumpulkan
informasi yang relevan dengan penelitian yang sedang dilakukan (S. K.
Dewi & Sudaryanto, 2020). Kuesioner ini dirancang untuk mengukur tiga
variabel utama dalam studi ini, yaitu kepuasan kerja, work-life balance, dan

kinerja karyawan. Berikut ialah rincian mengenai kuesioner:

3.6.1.1 Desain Kuesioner

Kuesioner terdiri dari beberapa bagian yang mencakup
pertanyaan-pertanyaan yang relevan untuk masing-masing variabel.
Setiap bagian dirancang dengan menggunakan skala Likert 1-4
Kriyantono & Sos (2014), responden diminta untuk mengevaluasi
pernyataan memakai skala 1 hingga 4, di mana 1 mewakili sangat tidak
setuju dan 4 mewakili sangat setuju. Pendekatan ini mendorong peserta
atau responden untuk memberikan respons yang jelas dan tegas,
meminimalkan ambiguitas. Dengan menawarkan pilihan yang berbeda,
responden bisa secara akurat mengungkapkan tingkat persetujuan atau
ketidaksetujuan mereka, sehingga menghasilkan data yang lebih andal

dan mudah diinterpretasikan untuk analisis.
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No Jawaban Singkatan Skor
1. Sangat Tidak Setuju STS 1
2. Tidak Setuju TS 2
3. Setuju S 3
4. Sangat Setuju SS 4

Sumber: Kriyantono & Sos (2014)

Variabel yang Diukur

Studi ini memakai skala likert empat poin untuk mengukur secara

akurat tingkat persetujuan atau ketidaksetujuan peserta terhadap

pernyataan-pernyataan tersebut (Kriyantono & Sos, 2014). Setiap

variabel diukur melalui beberapa indikator yang dijabarkan dalam bentuk

pernyataan, guna menangkap persepsi responden secara kuantitatif

Tabel 3.3 Pengukuran Variabel dan Indikator

No Variabel Indikator Skala
1. Kepuasan Kerja (X) Kecintaan ekerjaan, Etos kerja Likert
(Variabel Independen) yang positif, Disiplin kerja, 1-4
Prestasi kerja (Tegar, 2023)
2. Work-Life Balance (Z) Keseimbangan waktu, Likert
(Intervening variable) Keseimbangan keterlibatan, 1-4
Keseimbangan kepuasan
(Sada, 2025)
3. Kinerja Karyawan (Y) Kualitas, Kuantitas, Ketepatan Likert
(Variabel Dependen) waktu, Efektivitas Biaya, 1-4

Hubungan antar Karyawan

(Budiasa, 2021)

Sumber: Diolah oleh Penulis Pada Tahun (2025)
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3.6.2 Distribusi Kuesioner

Distribusi kuesioner dalam studi ini dilaksanakan secara daring
menggunakan platform Google Form, yang dinilai efektif dan efisien dalam
menjangkau seluruh responden di lingkungan PT. Telkomsel Branch
Sorong. Sebelum penyebaran dilaksanakan, peneliti terlebih dahulu
mengidentifikasi nomor WhatsApp seluruh karyawan yang menjadi objek
penelitian untuk memastikan kemudahan akses terhadap /ink kuesioner.
Penyebaran /ink dilaksanakan dengan pendekatan personal melalui pesan
langsung maupun melalui grup internal perusahaan yang aktif dipakai oleh
karyawan. Dalam proses ini, peneliti juga berkoordinasi dengan pihak
admin mobile consumer untuk membantu mengedarkan /ink kuesioner agar
penyebaran bisa berjalan lebih terstruktur dan tepat sasaran.

Kuesioner yang disebarkan berisi serangkaian pernyataan yang
disusun berlandaskan indikator dari tiga variabel utama yang diteliti, yakni
kepuasan kerja, work-life balance, dan kinerja karyawan. Setiap pernyataan
menggunakan skala Likert 1-4 yang memungkinkan responden
memberikan penilaian atas tingkat kesetujuan mereka terhadap setiap
pernyataan. Penyebaran kuesioner dilaksanakan dalam satu tahap dan dalam
satu set isian, sehingga responden bisa mengisi seluruh bagian sekaligus.
Jumlah karyawan yang ditetapkan sebagai responden ialah sebanyak 63
orang, yang seluruhnya dijadikan sampel melalui teknik total sampling.
Metode distribusi ini dipilih tidak hanya karena kepraktisannya, tetapi juga
karena memungkinkan pengumpulan data yang cepat dan terorganisir,

sehingga mendukung efektivitas proses analisis data dalam studi ini.
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3.6.3 Pengumpulan Data Sekunder

Selain memakai kuesioner sebagai sumber data utama, studi ini juga
memanfaatkan data sekunder untuk memperkuat proses analisis. Menurut
Riadi (2019), data sekunder dikumpulkan secara tidak langsung dari
berbagai sumber seperti situs web, laporan perusahaan, dan arsip. Jenis data
ini menawarkan informasi berharga yang relevan dengan subjek penelitian
dan variabelnya. Dengan menganalisis data yang ada, peneliti bisa
memperoleh wawasan, menghemat waktu, dan mengurangi biaya, yang
pada akhirnya mendukung studi mereka dengan informasi latar belakang
yang relevan dan bisa diandalkan.

Jenis data sekunder yang dikumpulkan meliputi dokumentasi dari
PT. Telkomsel Branch Sorong yang berkaitan dengan kebijakan internal
perusahaan mengenai kepuasan kerja, work-life balance, dan data kinerja
karyawan. Selain itu, peneliti juga melakukan telaah literatur terhadap hasil-
hasil penelitian terdahulu yang membahas topik serupa. Studi literatur ini

bertujuan untuk memperoleh landasan teori yang kuat dan mendalam.

3.7 Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian ialah alat penting yang memungkinkan
pengumpulan data yang akurat dan andal, yang sangat penting untuk memahami
dan menganalisis fenomena sosial yang kompleks secara efektif (Solehudin,
2024). Dalam pendekatan kuantitatif, instrumen dipahami sebagai perangkat
yang dipakai untuk memperoleh data yang bersifat numerik dan bisa dianalisis

secara statistik (Little et al., 2024);(Sukmawati, 2023).
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Instrumen studi ini memakai kuesioner tertutup yang secara khusus
disusun untuk mengukur variabel-variabel utama, yakni kepuasan kerja, work-
life balance, dan kinerja karyawan. Menurut Winarno (2013), angket tertutup
ialah angket yang jawabannya sudah ditentukan sebelumnya sehingga
responden hanya perlu memilih dari opsi yang tersedia. Sedangkan menurut P.
Sugiyono (2019), skala Likert ialah salah satu alternatif pilihan jawaban yang
biasa digunakan dalam angket tersebut. Adapun alternatif yang disediakan skala

likert menurut Kriyantono & Sos (2014), sebagai berikut:

Tabel 3.4 Instrumen Penelitian Skor Skala Likert

No Jawaban Singkatan Skor
1. Sangat Tidak Setuju STS 1
2. Tidak Setuju TS 2
3. Setuju S 3
4. Sangat Setuju SS 4

Sumber: Kriyantono & Sos (2014)

Studi ini menggunakan skala Likert untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh langsung maupun tidak langsung kepuasan kerja (X) terhadap kinerja
karyawan (Y) melalui work-life balance (Z). Data yang dibutuhkan
dikumpulkan melalui kuesioner yang disusun oleh peneliti sendiri, dengan
mengacu pada indikator-indikator variabel yang relevan. Kisi-kisi angket ini
menjadi panduan dalam penyusunan pernyataan agar sesuai dengan fokus

penelitian, yakni:

Tabel 3.5 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Skor Skala Likert

No. Total
No Variabel Indikator Sub Item
tem Item




67

Kepuasan
Kerja (X)
(Tegar,

2023)

a.

Kecintaan

Pekerjaan

Tingkat kecintaan dan keterikatan
emosional karyawan terhadap
pekerjaannya, yang tercermin dari
perasaan senang dan nyaman
dalam bekerja, kesesuaian antara
pekerjaan dengan minat dan
kemampuan pribadi, serta
dorongan motivasi internal untuk
terus berkontribusi dan bertahan di

perusahaan.

1,2,3,4

b.

Etos Kerja

yang

Positif

Sikap  kerja  positif  yang
ditunjukkan melalui kejujuran,
tanggung jawab, dan kesungguhan
dalam menjalankan tugas, serta
komitmen karyawan untuk selalu
memberikan kontribusi terbaik

demi kemajuan perusahaan

5,6,7

C.

Disiplin

Kerja

Tingkat kedisiplinan karyawan
yang tercermin melalui ketepatan
waktu dalam hadir  dan
menyelesaikan pekerjaan,
kepatuhan terhadap aturan dan tata
tertib perusahaan, serta konsistensi
dalam menjalankan tugas sesuai
dengan standar kerja yang sudah

ditetapkan

8,9,10,

11

d. Prestasi

Kerja

Kemampuan karyawan dalam

mencapai target kerja yang sudah

12,13,

14
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ditetapkan  serta memperoleh
pengakuan dan penghargaan atas
hasil kinerja dari atasan maupun
rekan kerja, sebagai bentuk
pencerminan prestasi dan

kontribusi positif  terhadap

perusahaan
Jumlah Soal 14
Work-Life | a. Keseimba | Kemampuan karyawan dalam
Balance n-gan mengatur dan membagi waktu
(Z) (Sada, waktu secara seimbang antara pekerjaan
2025) dan kehidupan pribadi, tetap
menjaga waktu istirahat yang
1,2,3 3
cukup meskipun beban kerja
tinggi, serta mampu menjalankan
peran ganda tanpa mengabaikan
tanggung jawab di kedua bidang
tersebut
b. Keseimba | Kemampuan karyawan untuk
n-gan berpartisipasi secara aktif dan
keterlibat | seimbang dalam kegiatan
n pekerjaan, keluarga, maupun
4,5,6 3

sosial, dengan tetap menjaga
antusiasme serta memastikan
aktivitas pribadi tidak terganggu

oleh urusan pekerjaan
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C.

Keseimba
n-gan

kepuasan

Tingkat kepuasan karyawan atas
kontribusi yang diberikan dalam
pekerjaan dan kehidupan pribadi,
serta persepsi bahwa pekerjaan
memberikan dampak nyata dan
positif terhadap kesejahteraan,
kebahagiaan, dan kualitas hidup

secara menyeluruh

7,8,9

Jumlah Soal

Kinerja
Karyawan
(2]
(Budiasa,

2021)

a.

Kualitas

Kemampuan karyawan dalam
menghasilkan pekerjaan  yang
sesuai dengan standar kualitas
yang sudah ditetapkan perusahaan,
disertai ketelitian, akurasi, dan
perhatian terhadap detail dalam

setiap pelaksanaan tugas

1,2

b.

Kuantitas

Kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai
target yang telah ditentukan serta
menghasilkan jumlah output kerja
yang memenuhi harapan dan
kebutuhan  perusahaan secara

konsisten

3.4

C.

Ketepatan

Waktu

Kemampuan karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaan secara
tepat waktu sesuai dengan tenggat
yang sudah ditetapkan,

mencerminkan disiplin, tanggung
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jawab, dan manajemen waktu
yang baik dalam pelaksanaan

tugas

d. Efektivitas

Biaya

Kemampuan karyawan dalam
memanfaatkan sumber daya yang
tersedia  secara  efisien dan
bertanggung jawab, serta berupaya
meminimalkan pemborosan untuk
mencapai hasil kerja yang optimal

bagi perusahaan

6,7

e. Hubungan
antar

Karyawan

Kemampuan karyawan dalam
menjalin hubungan kerja yang
harmonis dan komunikasi yang
efektif dengan rekan kerja, serta
berkolaborasi secara aktif dalam
tim untuk mencapai tujuan dan
hasil kerja yang diharapkan

perusahaan

8,9

Jumlah Soal

Total

32

Sumber: Diolah oleh Penulis Pada Tahun (2025)

3.8 Teknik Analisis Data

Menurut Sugiyono (2016), analisis data mencakup proses pengumpulan

data, pengelompokan berdasarkan kriteria tertentu, pengujian setiap variabel,

hingga penyajian hasil analisis yang sudah dilaksanakan secara sistematis.

Qomusuddin & Romlah (2022) turut menjelaskan bahwa dalam pendekatan

kuantitatif, analisis data dilaksanakan setelah semua data terkumpul secara
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lengkap untuk menjawab pertanyaan penelitian. Oleh karena itu, teknik analisis
data dalam studi ini memakai Partial Least Squares (PLS) dengan SmartPLS

4.1.

Menurut Haq et al., (2024), Partial Least Square (PLS) ialah alternatif
berharga untuk Structural Equation Modeling (SEM), terutama menguntungkan
ketika bekerja dengan ukuran sampel kecil dan distribusi data non-normal.
Fleksibilitasnya membuat cocok untuk berbagai konteks penelitian di mana
SEM tradisional mungkin menghadapi keterbatasan, tahapan awal dalam studi
ini diawali Aurellia & Perdana (2020), analisis dilanjutkan melalui beberapa
tahap pengujian, yaitu measurement model (outer model) untuk menilai
validitas konvergen (convergent validity), validitas diskriminan (Driscriminant

Validity), dan reliabilitas konstruk (composite reliability).

Tahap berikutnya ialah analisis structural model (inner model) untuk
mengevaluasi hubungan antarvariabel laten, yang mencakup pengukuran
pengaruh langsung (direct effect) dan pengaruh tidak langsung melalui variabel
mediasi (indirect effect). Direct effect dipakai untuk melihat pengaruh variabel
independen secara langsung terhadap variabel dependen, sedangkan indirect
effect mengukur pengaruh yang muncul melalui intervening variable, sebagai
bentuk peran mediasi dalam model. Seluruh hubungan ini diuji signifikansinya
melalui prosedur bootstrapping, sehingga diperoleh nilai ¢-statistic dan p-value
sebagai dasar penilaian kuat atau lemahnya pengaruh antarvariabel dalam

penelitian.



3.8.1 Outer Model

Dalam gaya standar, model pengukuran menilai hubungan antara
variabel laten dan indikator yang diamati, sehingga menetapkan validitas
proses pengukuran (Amiruddien et al., 2021). Pendekatan pemodelan
persamaan struktural standar, penilaian model luar melibatkan pemeriksaan
validitas indikator, yang dicapai dengan mengevaluasi kekuatan korelasinya
dengan konstruk yang mendasarinya yang dimaksudkan untuk diukur,
memastikan representasi konsep yang akurat dan andal (Jannah & Yudha,
2025). Penilaian model luar SmartPLS melibatkan evaluasi validitas
konvergen, validitas diskriminan, konsistensi internal, dan reliabilitas
indikator untuk memastikan akurasi pengukuran (Syafrin, 2025). Sejalan
dengan perspektif P. Sugiyono (2019), pengukuran yang dilaksanakan
melalui model pengukuran (measurement model) juga mencakup ketiga

aspek tersebut, yang dijelaskan yakni (Imam & Latan, 2020):

Tabel 3.6 Pengukuran Model (Quter Model)

Kriteria Parameter Rules Of Thumbs
Loading Factor >0.70
Convergent Validity
Average Variance Extracted (AVE) >0.50
> 0.70 setiap
Cross Loading variabelnya
Discriminant Validity > Konstruk
Fornell Larcker Criterion .
Lainnya
Latent Variables Corelation > AVE
Cronbach’s Alpha >0.70
Reliabilitas
Composite Reliability >0.70

Sumber: (Imam & Latan, 2020)
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Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Validitas konvergen ialah aspek penting dalam teori pengukuran,
yang mengevaluasi sejauh mana indikator reflektif berkorelasi secara
akurat dengan dan mengukur variabel laten yang mendasarinya. Keadaan
ini memastikan efektivitas indikator dalam menangkap konstruk yang
sebenarnya (Imam & Latan, 2020). Dalam pendekatan penelitian standar,
validitas konvergen dievaluasi dengan memeriksa korelasi antara skor
item individual dan skor konstruk keseluruhan, untuk memastikan bahwa
setiap item secara akurat mencerminkan konsep mendasar yang diukur
(Irwansyah et al., 2020). Dengan demikian, kriteria untuk menilai
convergent validity, yakni:

a. Nilai Outer Loading
Prosedur pengembangan skala standar, suatu indikator dianggap
valid jika muatannya melebihi 0,70, yang memperlihatkan kontribusi
yang kuat terhadap konstruk yang mendasarinya. Selama proses
pengembangan skala yang andal, muatan dalam kisaran 0,50 hingga
0,60 dianggap bisa diterima, memperlihatkan hubungan yang
moderat. Muatan tersebut memperlihatkan bahwa item tersebut
relevan, meskipun mungkin akan lebih baik jika disempurnakan lebih
lanjut untuk menaikkan kontribusinya terhadap validitas skala secara
keseluruhan (Imam & Latan, 2020).

b. Average Variance Extracted (AVE)
Imam & Latan (2020) Turut menjelaskan Average Variance

Extracted (AVE) ialah persentase rata-rata varian yang diekstraksi
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dari indikator-indikator pada suatu variabel, sehingga menjadi
ringkasan dari convergent validity. Ghozali (2021) Nilai AVE
menggambarkan seberapa besar varian yang bisa dijelaskan oleh
konstruk laten. Sebagai salah satu ukuran validitas konstruk, AVE
dinyatakan memenubhi kriteria apabila setiap konstruk memiliki nilai

>0,50.

Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Validitas Diskriminan ialah aspek penting dari validasi konstruk
yang menentukan apakah suatu konstruk tertentu benar-benar terpisah
dari konstruk lain dalam suatu penelitian. Keadaan ini dikonfirmasi
ketika akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) untuk suatu
konstruk melampaui korelasinya dengan konstruk lain, memastikan
bahwa setiap konsep mengukur aspek unik dari penelitian tersebut
(Supratikno & Santoso, 2022). Dalam studi ini, pendekatan discriminant
validity dilaksanakan dengan pengujian validitas diskriminan pada
indikator reflektif melalui beberapa metode, yakni dilaksanakan dengan
meninjau nilai akar AVE pada fornell-lacker criterion dan cross loading,
serta menilai korelasi antar variabel laten (Larasati et al., 2025), yakni:
a. Cross loading

Validity Discriminant diuji dikonfirmasi ketika nilai cross loading

indikator melebihi 0,70 untuk konstruk masing-masing, yang

memperlihatkan bahwa setiap indikator sangat berkaitan dengan

konstruk yang dimaksud sambil mempertahankan asosiasi yang
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rendah dengan konstruk lain, sehingga memastikan spesifisitas dan

akurasi pengukuran.

. Fornell — lacker Criterion

Metode alternatif untuk mengukur validitas diskriminan adalah
Fornell-Larcker Criterion, yakni pendekatan klasik yang sudah
dipakai selama lebih dari tiga dekade. Metode ini menilai validitas
diskriminan dengan membandingkan akar kuadrat Average Variance
Extracted (AVE) dari setiap konstruk dengan korelasi konstruk
tersebut terhadap konstruk lainnya dalam model (Henseler et al.,
2015). Validitas diskriminan tercapai ketika akar kuadrat dari
Average Variance Extracted (AVE) suatu konstruk melebihi
korelasinya dengan konstruk lain, yang memperlihatkan bahwa
konstruk tersebut secara unik mengukur konsep yang dimaksud tanpa

tumpang tindih (Li & Lay, 2024).

. Latent Variables Corelation

Validitas diskriminan ialah aspek penting dalam metodologi
penelitian yang mengevaluasi apakah suatu konstruk tertentu benar-
benar berbeda dari konsep-konsep terkait lainnya. Biasanya, keadaan
ini dinilai dengan membandingkan akar kuadrat dari Average
Variance Extracted (AVE) suatu variabel dengan korelasinya
terhadap variabel lain, untuk memastikan keunikan konstruk dan
akurasi pengukurannya (J. F. Hair et al., 2012). Suatu variabel laten

dinyatakan memiliki validitas diskriminan yang baik apabila nilai
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akar kuadrat AVE > 0,7 serta lebih tinggi dibandingkan korelasinya

dengan variabel laten lainnya (Gelvi & Putri, 2024).

Reliabilitas Konstruk (Composite Reliability)

Composite reliability menilai seberapa konsisten suatu konstruk
diukur, ketika nilainya melebihi 0,70, itu menandakan bahwa
pengukuran tersebut secara andal menangkap konstruk yang dimaksud,
memperlihatkan konsistensi internal yang baik (Anggraeni et al., 2024).
Apabila nilai yang diperoleh melebihi angka tersebut, maka konstruk bisa
dikatakan memiliki reliabilitas yang tinggi dan memperlihatkan bahwa
indikator-indikatornya mampu mengukur variabel secara konsisten,
dalam keadaan ini cronbach’s alpha, composite reliability, dan uji model
fit dipakai untuk mengukur tingkat reabilitas variabel penelitian.

a. Composite Reliability (rho_c)
Reliabilitas komposit menilai tingkat konsistensi antar indikator,
memberikan ukuran reliabilitas konstruk secara keseluruhan dalam
penelitian (Sarstedt et al., 2022). Penelitian ini mengevaluasi sejauh
mana variabel laten menjelaskan indikator yang diamati,
menekankan kekuatan penjelasannya tanpa menganggap bahwa
semua indikator memiliki keandalan atau akurasi pengukuran yang
sama (J. F. Hair et al., 2011). Dalam konteks penelitian standar,
reliabilitas komposit di atas 0,70 memperlihatkan pengukuran
konstruk yang konsisten, yang memperlihatkan bahwa instrumen

tersebut secara andal menangkap variabel yang dimaksud di berbagai
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penilaian (Sarstedt et al., 2022). Composite rho ¢ juga menjadi
ukuran reliabilitas utama dalam PLS-SEM, di mana nilai > 0,70
memperlihatkan korelasi indikator yang cukup kuat wuntuk
merepresentasikan konstruk secara akurat (Legate ef al., 2024).
b. Cronbach’s Alpha

Composite reliability mengukur konsistensi keseluruhan dan
reliabilitas sebenarnya dari suatu konstruk, sedangkan cronbach’s
alpha memperlihatkan tingkat konsistensi internal minimum yang
bisa diterima di antara item-item survei. Sarstedt et al, (2022)
Cronbach’s Alpha ialah ukuran statistik yang dipakai untuk menilai
konsistensi internal dan reliabilitas dari serangkaian item dalam
sebuah tes atau survei. Nilai alpha yang melebihi > 0,70
memperlihatkan bahwa konstruk yang diukur terwakili secara
konsisten di seluruh item, yang mengindikasikan reliabilitas dan
koherensi yang bisa diterima dalam skala tersebut (Ariansyah et al.,

2025).

3.8.2 Inner Model
Model struktural atau Inner Model ialah model yang
menggambarkan hubungan prediktif atau estimasi antar variabel laten
dalam suatu penelitian untuk mengetahui sejauh mana pengaruh dan
korelasi antar variabel saling berhubungan serta dampaknya terhadap sistem
secara keseluruhan (Amiruddien et al., 2021). Menurut S. A. Susanto &

Azizah (2024), dalam model struktural standar, hubungan antar konstruk
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dijelaskan dengan jelas, menyoroti arah pengaruh, kekuatan, dan
signifikansinya, sehingga memberikan pemahaman komprehensif tentang
bagaimana berbagai faktor berinteraksi dan saling memengaruhi dalam

sistem. Dalam proses pengukurannya, ada beberapa tahapan utama, yaitu:

Koefisien Determinasi (R-Square / R?)

Uji R Square bertujuan untuk mengukur sejauh mana model mampu
menjelaskan variasi pada variabel yang diteliti. Dalam studi ini dipakai
adjusted R? sebagai indikator utamanya. R-Square juga menggambarkan
kemampuan variabel independen dalam menjelaskan perubahan pada
variabel dependen. Nilai R-Square yang tinggi < 0,7 memperlihatkan
model prediksi yang kuat, selanjutnya nilai r-square dengan < 0,45
memperlihatkan model prediksi sedang, sedangkan nilai yang lemah <
0,25 menandakan bahwa variabel bebas hanya sedikit berdampak

terhadap variabel terikat (Nazariyah et al., 2021).

Goodness of FIT

Uji goodness of fit melibatkan evaluasi metrik seperti SRMR,
d ULS, dan indeks kecocokan tambahan. Jika hasil ini memenuhi
kriteria yang ditetapkan, hal itu memperlihatkan bahwa model memiliki
tingkat kecocokan yang bisa diterima terhadap data, yang
memperlihatkan bahwa model yang diusulkan secara akurat
mempresentasikan hubungan mendasar antar variabel (J. Hair & Alamer,
2022). Dalam menilai kesesuaian model, beberapa kriteria utama

biasanya dipertimbangkan. Nilai SRMR kurang dari 0,10



3.8.2.3

79

memperlihatkan kesesuaian yang baik antara model dan data yang
diamati. Selain itu, D ULS dan D G harus melebihi 0,05 untuk
memperlihatkan kinerja model yang memadai. Nilai Chi-Square yang
lebih kecil lebih disukai, karena mencerminkan perbedaan yang lebih
kecil antara model dan data. Secara keseluruhan, indikator-indikator ini
secara kolektif membantu menentukan validitas dan kesesuaian model

untuk menjelaskan fenomena yang mendasarinya.

Effect Size (F?)

Effect size atau f> dipakai untuk melihat seberapa besar kontribusi
variabel independen dalam memengaruhi variabel dependen. Marsita et
al., (2024) menilai f sebesar 0.02 memperlihatkan pengaruh kecil, nilai
0.15 memperlihatkan pengaruh sedang, dan nilai 0.35 memperlihatkan
pengaruh besar pada konstruk endogen. Uji ini dilaksanakan untuk
menilai sejauh mana suatu model bisa dikatakan baik, selain melalui
penilaian terhadap nilai koefisien determinasi pada seluruh konstruk

endogen.

3.8.3 Uji Hipotesis

Hipotesis penelitian ialah pernyataan yang disusun oleh peneliti dan

perlu diterjemahkan ke dalam bentuk matematis sebelum dianalisis secara
statistik. Dalam pengujiannya, hipotesis statistik terdiri dari dua bagian,
yaitu hipotesis nol (HO) dan hipotesis alternatif (Ha). Pengujian hipotesis
dilaksanakan untuk menilai apakah hasil penelitian sesuai dengan dugaan

atau tujuan peneliti (Zaki & Saiman, 2021).
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Pada studi ini, pengujian hipotesis dilaksanakan melalui analisis
bootstrapping. Metode bootstrapping dipakai untuk meminimalkan
ketidakpastian yang muncul akibat asumsi distribusi normal. Dalam partial
least square, teknik resampling ini membantu menilai tingkat signifikansi
serta menaikkan kestabilan outer model dan inner model dengan
menghasilkan estimasi standar error (Cheah et al., 2024). Lebih lanjut

bootstrapping dianalisis dan diuji melalui 2 tahapan, diantaranya:

Direct Effect

Direct effect mengevaluasi dampak langsung variabel independen
terhadap variabel dependen, dengan fokus pada pengaruh langsungnya.
Sebaliknya, uji efek tidak langsung menilai pengaruh yang dimediasi
melalui variabel lain, menangkap efek jalur. Kedua uji tersebut
melibatkan analisis t-statistic > 1.967 dan nilai p-value < 0.05 untuk
menentukan signfikansi, biasanya menganggap efek signifikan jika
statistik t melebihi 1. Pendekatan komprehensif ini membantu
membedakan antara hubungan langsung dan hubungan yang dimediasi

dalam model statistik (Magfirah, 2025).

Indirect Effect

Indirect effect terjadi ketika variabel independen memengaruhi
variabel dependen melalui mediator, ini berarti efek tersebut
ditransmisikan secara tidak langsung, bukan secara langsung. Efek
tersebut dianggap signifikan secara statistik jika nilai p < 0.05, yang

memperlihatkan bukti kuat adanya mediasi. Jika nilai p > 0.05, efek
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tersebut dianggap tidak memediasi, yang memperlihatkan tidak adanya
pengaruh tidak langsung yang signifikan (Kristanto, 2022). Keadaan ini
memperlihatkan bahwa intervening variable benar-benar beperan dalam

menjembatani hubungan natara kedua variabel tersebut.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

Studi ini ialah penelitian kuantitatif yang menghasilkan data dalam bentuk
angka dan dianalisis menggunakan aplikasi SmartPLS 4.1. Tujuan utama studi ini
ialah untuk menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan
work-life balance sebagai intervening variable pada PT. Telkomsel Branch Sorong.
Populasi penelitian mencakup seluruh karyawan pada unit tersebut, dan sebanyak
63 responden berhasil memberikan jawaban melalui pengisian kuesioner.
Pengumpulan data dilaksanakan memakai instrumen skala likert 1-4. Proses
penyebaran kuesioner dilaksanakan secara langsung kepada para karyawan agar
memperoleh data yang akurat. Selain itu, peneliti juga memperoleh dukungan dari
admin mobile consumer yang membantu mendistribusikan kuesioner kepada

seluruh responden, sehingga seluruh target responden bisa terpenuhi.

Hasil penelitian mencakup profil responden yang terperinci, evaluasi model
pengukuran yang komprehensif, dan penilaian model struktural yang menyeluruh,
memberikan wawasan berharga tentang validitas dan reliabilitas keseluruhan studi.
Seluruh hasil analisis disusun berdasarkan data yang sudah diolah memakai
SmartPLS 4.1 untuk menguji kelayakan model serta hubungan antarvariabel
kepuasan kerja, work-life balance, dan kinerja karyawan sesuai dengan tujuan

penelitian.

4.1 Karakteristik Responden
Karakteristik responden menggambarkan beragam latar belakang yang

dimiliki oleh partisipan penelitian. Pada studi ini, karakteristik responden

82
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merujuk pada karyawan PT. Telkomsel Branch Sorong yang menjadi sampel

penelitian. Informasi mengenai karakteristik tersebut disajikan untuk

memberikan gambaran umum mengenai kondisi responden yang berpartisipasi

dalam pengisian kuesioner. Hasil identifikasi karakteristik responden disajikan

yakni:

4.1.1

4.1.2

Karakateristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Di antara 63 responden yang disurvei, data mengungkapkan
berbagai karakteristik yang terkait dengan gender. Rincian ini dirangkum
secara sistematis dalam tabel 4.1, memberikan gambaran yang jelas tentang

distribusi dan ciri-ciri relevan yang diamati dalam populasi sampel:

Tabel 4.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase
1. Laki — Laki 41 65,1 %
2. Perempuan 22 34,9 %

Total 63 100 %

Sumber: Olahan Data Primer (2025)

Dari tabel diatas, karateristik responden menurut jenis kelamin
memperlihatkan bahwa sebanyak 41 responden ialah laki-laki dan 22
responden ialah perempuan, keadaan ini memperlihatkan bahwa responden
dalam studi ini umumnya berjenis laki-laki sebanyak 41 responden atau 65,1

% dari total responden berjumlah 63 orang.

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Berlandaskan hasil pengisian identitas diri (personal) pada

kuesioner yang memiliki jumlah 63 responden, maka diperoleh jumlah
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karakteristik data mengenai usia dari responden, dan bisa dilihat pada tabel

4.2 yani:

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah Presentase

1. 17-24 Tahun 5 7,9 %

2. 25-34 Tahun 33 52,4 %

3. 35-49 Tahun 24 38,1 %

4. 50-64 Tahun 1 1,6 %
Total 63 100 %

Sumber: Olahan Data Primer (2025)

Dari distribusi usia responden, studi ini melibatkan 63 karyawan PT.
Telkomsel Branch Sorong dengan rentang usia yang bervariasi. Kelompok
usia terbesar berada pada rentang 25-34 tahun, yakni sebanyak 33
responden atau 52,4%, yang memperlihatkan bahwa mayoritas responden
berada pada usia produktif awal. Selanjutnya, kelompok usia 35-49 tahun
berjumlah 24 responden atau 38,1%, yang mengindikasikan bahwa proporsi
yang cukup besar berasal dari karyawan berusia produktif menengah.
Adapun kelompok usia 17-24 tahun memiliki 5 responden (7,9%),
sedangkan kelompok usia 50—64 tahun hanya mencakup 1 responden
(1,6%). Sebagian besar responden berada pada usia produktif, memiliki
keterampilan kerja yang baik dan mempertahankan pekerjaan yang stabil,

yang berkontibusi positif terhadap produktivitas mereka secara keseluruhan.

Komposisi tersebut juga memperlihatkan bahwa mayoritas
karyawan berada pada usia produktif, yakni kelompok yang memiliki energi
kerja tinggi dan potensi berkembang dalam karier. Keadaan ini sejalan
dengan Risbaya & Kamar (2025), menjelaskan bahwa karyawan pada usia

ini umumnya sedang membangun karier sekaligus memikul tanggung jawab
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keluarga, sehingga rentan menghadapi tantangan dalam menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Dalam konteks studi
ini, keberagaman usia produktif memberikan gambaran yang representatif
mengenai bagaimana persepsi karyawan terbentuk terkait kepuasan kerja,

work-life balance, dan kinerja kerja.

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Berlandaskan data yang dikumpulkan dari 63 responden melalui
kuesioner terperinci, latar belakang pendidikan dan karakteristik terkait
mereka dirangkum secara komprehensif dan disajikan dalam tabel 4.3,

memberikan wawasan berharga tentang profil demografis para responden:

Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Pendidikan

No Usia Jumlah Presentase

1. SMA/Sederajat 34 54 %

2. Sarjana (S1) 27 42,9 %

3. Magister (S2) 2 32 %
Total 63 100 %

Sumber: Olahan Data Primer (2025)

Sebagian besar responden, yakni 54%, ialah lulusan sekolah
menengah atas atau inidvidu dengan kualifikasi pendidikan yang setara.
Selanjutnya, sebanyak 27 responden atau 42,9% memiliki pendidikan
sarjana (S1), sementara responden dengan pendidikan magister (S2)
berjumlah 2 orang atau 3,2%. Komposisi ini memperlihatkan bahwa
sebagian besar karyawan memiliki latar belakang pendidikan menengah,
namun proposi karyawan dengan pendidikan tinggi juga cukup signifikan,

sehingga memberikan keberagaman perspektif dalam menilai kepuasan
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kerja, work-life balance, dan kinerja karyawan di PT. Telkomsel Branch

Sorong.

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Kuesioner, yang diisi oleh total 63 responden, mengumpulkan data
berharga mengenai lama masa kerja mereka di dalam organisasi. Informasi
yang dirangkum, dan disajikan dalam tabel 4.4 memberikan wawasan

tentang distribusi dan tingkat pengalaman para peserta:

Tabel 4.4 Responden Berdasarkan Masa Kerja

No Masa Kerja Jumlah Presentase

1. 0 <1 Tahun 3 4.8 %

2. 1 — 5 Tahun 34 54 %

3. > 5 Tahun 26 41,3 %
Total 63 100 %

Sumber: Olahan Data Primer (2025)

Menurut tabel 4.4, data memperlihatkan bahwa mayoritas responden
tepatnya 54% memiliki pengalaman kerja antara satu hingga lima tahun,
keadaan ini memperlihatkan bahwa sebagian besar individu berada pada
tahap awal hingga menengah dalam karier mereka, secara aktif membangun
fondasi professional mereka. Lebih lanjut, 41,3% peserta sudah
mengumpulkan pengalaman lebih dari lima tahun, menyoroti sebagian besar
responden yang sudah mencapai tingkat stabilitas dan mapan di bidang
masing-masing. Sisanya 4% mewakili kelompok yang lebih kecil, mungkin
memperlihatkan para profesional yang sangat berpengalaman atau
terspesialisasi. Secara keseluruhan, angka-angka ini menggambarkan

beragam tahapan karier di antara para responden.fsdsdadsftHy6uiol[[-
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4.2 Hasil Analisis Data

Studi ini menggunakan analisis SEM-PLS, yang ialah metode statistika
multivariat yang dipakai untuk menguji hubungan antar variabel laten secara
bersamaan, dan pada umumnya diterapkan pada penelitian yang bersifat
eksploratif maupun prediktif, serta memiliki kemampuan untuk mengolah
model yang kompleks meskipun jumlah indikator maupun ukuran sampelnya
relatif kecil (MJ & Prassida, 2025). Proses pengolahan data dengan metode
Structural Equation Modeling - Partial Least Square (SEM-PLS), dilaksanakan
melalui dua tahapan utama dalam penilaian suatu penelitian. Tahapan analisis

tersebut meliputi:

4.3 Uji Instrumen Penelitian

Uji instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas dan reliabilitas
yang dilakukan terhadap 63 responden karyawan PT. Telkomsel Branch
Sorong. Pengujian ini bertujuan untuk memastikan bahwa setiap indikator pada
variabel penelitian memiliki tingkat keakuratan atau kevaliditan dan konsistensi
yang memadai sebelum digunakan pada tahap analisis berikutnya. Selanjutnya,
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan work-life balance
sebagai intervening variable dianalisis menggunakan perangkat lunak
SmartPLS 4.1, sehingga memungkinkan peneliti untuk mengevaluasi hubungan

antar variabel laten secara komprehensif.

4.4 Skema Qutput Graphic Model Partial Least Square (PLS)
Pengujiann hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan

analisis partial least square (PLS) melalui aplikasi SmartPLS 4.1. Berikut
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merupakan skema ouput graphic model PLS yang digunakan dalam proses

pengujian:

z1 z2 z3 z5 z8 z9

z4 26 z7
'\V\\ 1 / //
0861 0.851 0871 0888 0.889 0.850 0,849” 0,840

Work-Life
Balance (2)

X.9

Gambar 4.1 Skema Output Graphic Model Partial Least Square (PLS)
Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

4.5 Evaluasi Model Pengukuran (Quter Model)
4.5.1 Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Convergent validity pada model pengukuran dengan indikator
reflektif dinilai melalui korelasi antar item score atau component score yang
diestimasi menggunakan software PLS. Suatu indikator reflektif dianggap
memiliki nilai outer loading yang baik apabila korelasinya > 0.70, dan nilai

AVE (Average Variance Extracted) > 0.50 (Thakkar, 2020).

a. Nilai Outer Loading
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Outer loading 1ialah nilai yang memperlihatkan tingkat
keterikatan atau korelasi antara suatu indikator dengan variabel laten
yang diukurnya. Semakin besar atau semakin tinggi nilai outer loading
senilai > 0.70, maka semakin kuat pula hubungan antara indikator
tersebut dengan variabel latennya (Setiabudhi et al., 2025). Nilai outer

loading yang diporeleh pada studi ini bisa dilihat pada tabel 4.5 yakni:

Tabel 4.5 Outer Loading

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X.1 0.829 Valid
X.2 0.826 Valid
X.3 0.769 Valid
X.4 0.838 Valid
X.5 0.870 Valid
X.6 0.845 Valid
Kepuasan Kerja X.7 0.879 Valid
X) X.8 0.817 Valid
X.9 0.861 Valid
X.10 0.861 Valid
X.11 0.825 Valid
X.12 0.862 Valid
X.13 0.863 Valid
X.14 0.802 Valid
Z.1 0.861 Valid
Z2 0.851 Valid
73 0.871 Valid
. Z4 0.868 Valid
BZZFfi{;) Z5 0.830 Valid
7.6 0.889 Valid
YN 0.850 Valid
7.8 0.849 Valid
7.9 0.840 Valid
Y.l 0.856 Valid
Y.2 0.881 Valid
Y3 0.882 Valid
Kinerja Y4 0.887 Val?d
Karyawan (Y) Y.5 0.856 Va1¥d
Y.6 0.883 Valid
Y.7 0.844 Valid
Y.8 0.870 Valid
Y.9 0.872 Valid

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan data yang disajikan pada tabel 4.5 di atas, nilai

loading factor dapat dilihat melalui output outer loading pada
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SmartPLS 4.1. Seluruh indikator pada variabel independen, dependen
maupun intervening variable menunjukkan nilai loading factor > 0.70.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa asumsi convergent validity
telah terpenuhi dan seluruh indikator dinyatakan valid.

b. Average Variance Extracted (AVE)

Prasetiyo (2025) suatu konstruk dinyatakan baik apabila
memiliki nilai Average Variance Extracted (AVE) > 0.50. Pada studi
ini, nilai AVE dihitung untuk memastikan kemampuan masing-masing
konstruk dalam menjelaskan indikatornya, dan hasil perhitungannya

dapat dilihat pada tabel 4.6 berikut:

Tabel 4.6 Average Variance Extracted (AVE)

Variabel %:ch er‘ZZ‘{Zg)e Keterangan
Kepuasan Kerja (X) 0.705 Valid
Work-Life Balance (7) 0.734 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0.757 Valid

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan data pada diatas dapat diketahui, bahwa nilai AVE
untuk variabel kepuasan kerja adalah 0.705 yang telah memenubhi atau
> 0.50, variabel work-life balance juga memenubhi kriteria dengan nilai
AVE sebesar 0.734, demikian pula variabel kinerja karyawan memiliki
nilai AVE sebesar 0.757. Sehingga, hal ini menunjukkan nilai AVE dari
ketiga variabel > 0.50, yang artinya asumsi validitas konvergen

berdasarkan nilai AVE sudah terpenuhi atau sudah valid.

4.5.2 Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Discriminant validity dilakukan untuk memastikan bahwa setiap

konstruk dalam model mampu mempresentasikan konsep yang berbeda dari



91

konstruk lainnya. Suatu model dinyatakan memiliki discriminant validity
yang baik apabila nilai loading setiap indikator pada variabel laten yang
diukurnya adalah yang tertinggi dibandingkan nilai cross-loading terhadap
variabel laten lain (Anantha ef al., 2025). Dengan demikian, pada studi ini
yang mencakup konstruk kepuasan kerja, work-life balance, dan kinerja
karyawan di PT. Telkomsel Branch Sorong, validitas diskriminan dianggap
terpenuhi apabila masing-masing indikator menunjukkan nilai loading

terbesar pada konstruknya sendiri.

a. Cross Loading
Evaluasi dilakukan melalui cross loading untuk menilai validitas
diskriminan pada model reflektif. Diana & Arifianto (2025) nilai cross
loading diperoleh dari perbandingan hubungan indikator dengan
variabelnya dan konstruk pada blok lain. Indikator dianggap valid
apabila korelasinya dengan variabel yang diukur > 0.70 dibandingkan

korelasinya pada blok lain, dan dapat dilihat pada tabel 4.7 berikut:

Tabel 4.7 Cross Loading

Kepuasan Work-Life Kinerja

Kerja (X) Balance (7) Karyawan (Y)
X.1 0.829 0.576 0.594
X.2 0.826 0.682 0.670
X3 0.769 0.561 0.585
X4 0.838 0.580 0.676
X.5 0.870 0.748 0.726
X.6 0.845 0.589 0.716
X.7 0.879 0.698 0.716
X.8 0.817 0.690 0.688
X.9 0.861 0.587 0.717
X.10 0.861 0.619 0.620
X.11 0.825 0.621 0.654
X.12 0.862 0.667 0.752
X.13 0.863 0.744 0.778
X.14 0.802 0.624 0.681
Z.1 0.662 0.861 0.717
Z.2 0.667 0.851 0.605
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73 0.696 0.871 0.687
Z4 0.697 0.868 0.716
Z.5 0.593 0.830 0.603
7.6 0.636 0.889 0.639
7.7 0.626 0.850 0.716
7.8 0.611 0.849 0.637
7.9 0.713 0.840 0.758
Y.1 0.733 0.732 0.856
Y.2 0.731 0.759 0.881
Y3 0.729 0.606 0.882
Y.4 0.695 0.669 0.887
Y.5 0.603 0.654 0.856
Y.6 0.764 0.754 0.883
Y.7 0.629 0.611 0.844
Y.8 0.761 0.714 0.870
Y.9 0.736 0.678 0.872

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan hasil cross loading di atas, terlihat bahwa
setiap indikator memiliki nilai /oading tertinggi pada konstruk yang
diukurnya, dan lebih rendah ketika dikorelasikan dengan konstruk
lainnya. Pada variabel kepuasan kerja seluruh indikator XI-X14
memiliki nilai loading tertinggi pada konstruk kepuasan kerja, yaitu
0.769 hingga 0.879, jauh lebih tinggi dibandingkan korelasinya
terhadap work-life balance maupun kinerja karyawan. Hal serupa
terlihat pada konstruk work-life balance, indikator Z1-Z9 menunjukkan
nilai loading dominan pada variabel work-life balance dengan rentang
0.830 hingga 0.889, sehingga lebih besar dibandingkan korelasinya
terhadap kepuasan kerja maupun kinerja karyawan.

Pada variabel kinerja karyawan, indikator Y1-Y9 juga
memperlihatkan konsistensi yang kuat, dengan nilai loading tertinggi
berkisar 0.844 hingga 0.887 jauh lebih besar daripada cross loading
pada konstruk lainnya. Temuan ini menegaskan bahwa seluruh konstruk

dalam penelitian kepuasan kerja, work-life balance, dan kinerja
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karyawan di PT. Telkomsel Branch Sorong, telah memenuhi kriteria
discriminant validity > 0.70, karena setiap indikator memiliki nilai

loading tertinggi pada varibel laten yang seharusnya diukur.

. Fornell — Lacker Criterion

Prastian (2025) Pengujian validitas diskriminan juga dilakukan
menggunakan kriteria  fornell-larcker criterion, yaitu dengan
membandingkan pada diagonal dengan nilai korelasi antar konstruk

yang berada pada bagian non-diagonal, seperti pada tabel 4.8 berikut:

Tabel 4.8 Fornell-Lacker Criterion

Kepuasan Kﬁ“;&:n Work-Life Keteranean
Kerja (X) (YY) Balance (Z) anga
Kepuasan .
Kerja (X) 0.840 Valid
Kinerja ‘
Karyawan (Y) 0.818 0.870 Valid
Work-Life .
Balance (Z) 0.769 0.792 0.857 Valid

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Dapat dilihat bahwa nilai fornell-larcker pada variabel
kepuasan kerja adalah 0.840, yang terlihat lebih tinggi dibandingkan
nilai korelasi antar konstruk, yaitu kinerja karyawan sebesar 0.818 dan
work-life balance sebesar 0.769. Nilai fornell-larcker pada variabel
kinerja karyawan juga menunjukkan konsistensi yang baik, yakni
sebesar 0.870, yang lebih besar dibandingkan korelasi antar konstruk
masig-masing sebesar 0.818 dengan kepuasan kerja dan 0.792 dengan
work-life balance. Selanjutnya, variabel work-life balance miliki nilai

fornell-larcker sebesar 0.857, yang juga lebih tinggi daripada
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korelasinya dengan kepuasan kerja sebesar 0.769 dan kinerja karyawan
sebesar 0.792.

Oleh karena itu, seluruh nilai akar kuadrat AVE yang lebih
tinggi dibandingkan korelasi antar konstruk menunjukkan bahwa setiap
variabel dalam penelitian ini telah memenuhi persyaratan validitas
diskriminan (discriminant validity) berdasarkan kriteria fornell-larcker.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel dan indikator
yang digunakan dalam penelitian ini valid atau layak, karena telah
memenuhi baik validitas konvergen (convergent validity) maupun
validitas diskriminan (discriminant validity).

Latent Variables Corelation

Latent Variable Correlation atau korelasi antar variabel laten
merupakan  ukuran = statisttk yang menggambarkan  tingkat
keterhubungan antar konstruk dalam suatu model. Variabel laten sendiri
adalah variabel yang tidak dapat diamati secara langsung, melainkan
direpresentasikan melalui sejumlah indikator terukur seperti butir
pernyataan pada kuesioner. Dalam analisis PLS, hubungan
antarkonstruk ini dapat dilihat melalui tabel /atent variable correlation.
Wardiani & Purwanto (2022) Nilai korelasi ditampilkan dengan rentang
antara 0 hingga 1, di mana semakin mendekati angka 1 menunjukkan
bahwa hubungan antar variabel laten semakin kuat. Dengan demikian,
tabel korelasi ini berfungsi sebagai dasar untuk memahami seberapa erat
keterkaitan antar variabel dalam model penelitian yang sedang diuji. Hal

ini diperkuat dan sesuai dalam tabel 4.9 berikut:
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s Work-
Kepuasan Kinerja Life
. Karyawan AVE | VAVE | Keterangan
Kerja (X) () Balance
(Z)
Kepuasan .
Kerja (X) 1.000 0.818 0.769 0.705 | 0.839 Valid
Kinerja
Karyawan 0.818 1.000 0.792 0.734 | 0.856 Valid
Q0]
Work-Life
Balance 0.769 0.792 1.000 0.757 | 0.870 Valid
2

Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan tabel di atas, dapat kita lihat nilai latent variable

correlation dengan membandingkan nilai akar (\) AVE dari masing-

masing variabel. Nilai akar () AVE untuk variabel Kepuasan Kerja (X)

adalah 0.839, untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) sebesar 0.856, dan

untuk variabel work-life balance (Z) sebesar 0.870. Seluruh nilai akar

(\) AVE tersebut lebih besar dibandingkan nilai korelasi laten antar

variabel lainnya dalam tabel. Dengan demikian, dapat dinyatakan

bahwa masing-masing variabel telah memenuhi kriteria validitas

diskriminan melalui pendekatan fornell-larcker criterion, sehingga

konstruk dalam model penelitian ini dinyatakan valid.

4.5.3 Reliabilitas Konstruk (Composite Reliability)

Langkah terakhir dalam evaluasi outer model adalah pengujian

composite reliability. Suatu konstruk dinilai reliabel apabila memiliki nilai

> (.70, pada tahap ini juga dilakukan pemerikasaan nilai cronbach’s alpha

sebagai penguat penilaian konsistensi internal (W. A. Saputra et al., 2025).

Hasil pengujian composite reliability dan Cronbach’s alpha dari olah data

SEM-PLS disajikan pada tabel berikut:
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a. Composite Reliability (rho_c)

Azzahrona et al (2022) Composite Reliability digunakan untuk
menilai tingkat reliabilitas sesungguhnya dari suatu konstruk. Sebuah
konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai composite reliability > 0.70.
Keadaaan ini sejalan dengan temuan Abdussamad et al (2025), yang
menegaskan bahwa, sesuai dengan kriteria pengujian, suatu konstruk

dikatakan reliable apabila nilai composite reliability > 0.70.

Tabel 4.10 Composite Reliability

Composite Reliability (rho_c) Keterangan
Kepuasan Kerja (X) 0.971 Reliable
Kinerja Karyawan (Y) 0.966 Reliable
Work-Life Balance (Z) 0.961 Reliable

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan data pada tabel di atas, nilai composite reliability
untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0.971, yang berada jauh di atas
minimum 0.70. Variabel kinerja karyawan juga menunjukkan nilai
composite reliability sebesar 0.966, sedangkan variabel work-life
balance memperoleh nilai 0.961, dimana seluruhnya melebihi standar
reliabilitas yang ditetapkan. Dengan demikian, seluruh variabel dalam
penelitian ini dapat dinyatakan reliable, karena memenuhi kriteria
composite reliability > 0.70.

b. Cronbach’s Alpha

Pengujian reliabilitas melalui composite reliability dapat

dipertegas dengan melihat cronbach’s alpha. Suatu variabel dinyatakan

reliable apabila nilai cronbach’s alpha yang diperoleh > 0.70 (Monde et
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al., 2022). Tentunya penelitian ini sesuai, dan dapat dilihat pada tabel

berikut:
Tabel 4.11 Cronbach’s Alpha
Cronbach’s Alpha Keterangan
Kepuasan Kerja (X) 0.968 Reliable
Kinerja Karyawan (Y) 0.960 Reliable
Work-Life Balance (Z) 0.955 Reliable

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan data pada tabel di atas, seluruh variabel dalam

penelitian ini memiliki nilai cronbach’s alpha di atas 0.70, keadaan ini

memperlihatkan bahwa setiap variabel telah memenuhi kriteria

reliabilitas berdasarkan cronbach’s alpha. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas

yang tinggi dan konsisten.

4.6 Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

4.6.1 Coefficient of Determination (R?)

Hasrianto et al (2025) Coefficient of Determination dilakukan untuk

mengetahui  sejauh mana model, melalui keseluruhan

variabel

independennya, mampu menjelaskan variasi yang terjadi pada variabel

dependen. Penilaian ini menggunakan nilai adjusted r-square, yang

dianggap lebih tepat dibandingkan r-square karena telah memperhitungkan

jumlah variabel independen yang digunakan dalam model, sebagai pada

tabel 4.12 berikut:

Tabel 4.12 Coefficient of Determination

R-Square R-Square Adjusted Keterangan
Kinerja Karyawan (X) 0.734 0.725 Kuat
Work-Life Balance (Z) 0.591 0.584 Sedang

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)
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Berdasarkan nilai r-square antara variabel independent dan
intervening variable sebesar 0.591, yang menunjukkan bahwa variabel
independent mampu menjelaskan variasi pada intervening variable sebesar
59,1 %. Berdasarkan kriteria penilaian Nazariyah et a/ (2021), nilai r-square
< 0.25 dikategorikan model prediksi lemah, > 0.45 dikategorikan model
prediksi sedang, sedangkan > 0.70 menunjukkan model prediksi yang kuat.
Dengan demikian, nilai 0.591 berada pada kategori model prediksi sedang
karena nilainya berada di antara rentang tersebut.

Selanjutnya, nilai r-square antara variabel independent dan variabel
dependen sebesar 0.734, yang berarti variabel independen mampu
menjelaskan variasi pada variabel dependen sebesar 73,4 %. Mengacu pada
kriteria yang sama, nilai 0.734 termasuk dalam kategori model prediksi

yang kuat karena berada > 0.70.

Goodness of FIT

Analisis model persamaan struktural menggunakan SmartPLS dapat
dilakukan pengujian model fit untuk menilai tingkat kesesuaian model.
Pengujian ini melibatkan beberapa kriteria seperti SRMR, d ULS, D G,
chi-square, NFI (Nursyamsi et al., 2024). Hasil pengujian model fit dapat

dilihat pada tabel 4.13:

Tabel 4.13 Goodness of FIT

Saturated Model Estimated Model Keterangan
SRMR 0.061 0.061 Fit
d_ULS 1.964 1.964 Fit
D G 3.366 3.366 Fit
Chi-square 785.142 785.142 Fit
NFI 0.711 0.711 Fit

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)
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Berdasarkan hasil uji goodness of fit pada model struktural, terdapat

beberapa indikator yang digunakan untuk menilai sejauh mana model sesuai

dengan data penelitian, adapun penjelasan setiap nilai adalah sebagai

berikut:

1.

SRMR (Standardized Root Mean Residual)

Nilai SRMR pada penelitian ini sebesar 0.061, berada di bawah batas
maksimum 0.10. Kondisi ini memperlihatkan bahwa selisih antara
matriks kovarians yang diobservasi dan kovarians model sangat kecil,
sehingga model dapat dinyatakan memiliki tingkat kesesuaian yang baik
atau fit.

d-ULS (Unweighted Least Squares Discrepancy)

Nilai d-ULS sebesar 1.964, yang lebih besar dari nilai acuan 0.05.
Keadaan ini mengindikasikan bahwa struktur model tidak menunjukkan
penyimpangan berarti dibandingkan data aktual, sehingga model masih
dapat diterima dan mencerminkan hubungan yang diharapkan.

d-G (Geodesic Discrepancy)

Nilai d-G sebesar 3.366, juga lebih tinggi dari batas 0.05. Temuan ini
menunjukkan bahwa model memiliki kesesuaian global yang baik dan
tidak terdapat perbedaan signifikan antara hubungan dalam model
dengan data sebenarnya.

Chi-square

Nilai Chi-square pada penelitian ini yaitu 785.142, yang menunjukkan

bahwa model mampu menggambarkan data secara memadai. Nilai ini
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menandakan bahwa struktur hubungan antar variabel dalam model dapat
diterima dan sesuai dengan pola data sampel.
5. NFI (Normed Fit Index)
Nilai NFI sebesar 0.711, yang cukup mendekati angka ideal 1. Meskipun
belum mencapai kesesuaian sempurna, nilai ini tetap menunjukkan
bahwa model memiliki tingkat kecocokan yang baik dan dapat diterima
dalam menggambarkan data penelitian.
4.6.3 Effect Size (F?)
Pengujian effect size (f*) digunakan untuk menilai sejauh mana
pengaruh suatu variabel memberikan efek terhadap variabel lainnya dalam
model penelitian (Andrians & Kadang, 2024). Berikut hasil nilai (f?) dari

masing-masing variabel:

Tabel 4.14 Effect Size

Kepuasan Kinerja Karyawan Work-Life
Kerja (X) (Y) Balance (7))
Kepuasan Kerja (X) 0.404 1.446
Kinerja Karyawan (Y)
Work-Life Balance (Z) 0.243

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan hasil perhitungan effect size pada tabel 4.14, diketahui
bahwa nilai f* antara variabel kepuasan kerja dan kinerja karyawan sebesar
0.404. Mengacu pada kriteria Marsita et al., (2024), di mana nilai 0.02
menunjukkan pengaruh kecil, 0.15 menunjukkan pengaruh sedang, dan 0.35
menunjukkan pengaruh besar. Maka nilai 0.404 berada di atas batas 0.35,
sehingga menunjukkan bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja

karyawan termasuk dalam kategori besar.
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Nilai f? antara variabel kepuasan kerja dan work-life balance sebesar
1.446, yang berada jauh di atas batas 0.35. Keadaan ini mengindikasikan
bahwa pengaruh kepuasan kerja terhadap work-life balance berada pada
kategori sangat besar atau sangat kuat, sehingga variabel kepuasan kerja
memiliki kontribusi substansial terhadap terbentuknya work-life balance
karyawan. Terakhir, nilai f* antara variabel work-life balance dan kinerja
karyawan sebesar 0.243. Nilai ini lebih tinggi dari 0.15 namun masih berada
di bawah 0.35, sehingga berdasarkan ketentuan Marsita et al., (2024),
pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan berada pada kategori
sedang. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun work-life balance
berpengaruh terhadap kinerja, kontribusinya tidak sebesar pengaruh

kepuasan kerja.

Uji Hipotesis

Setyowati et al (2025) Memperoleh pengujian hipotesis melalui
analisis bootstrapping, diperoleh hasil berupa nilai R-square, T-statistic, P-
value, dan F-square. Nilai-nilai tersebut kemudian digunakan sebagai dasar
dalam melakukan pengujian hipotesis serta menentukan tingkat signifikansi

yang digunakan dalam analisis penelitian ini.

Berdasarkan hasil pengolahan data, pengujian hipotesis dalam
penelitian ini dilakukan dengan mengacu pada nilai ¢-statistics dan p-values.
Suatu hipotesis dinyatakan diterima apabila nilai p-value < 0,05. Penelitian
ini mencakup pengaruh langsung dan tidak langsung karena melibatkan

variabel independen, variabel dependen, serta variabel mediasi. Pada
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aplikasi SmartPLS, hasil pengujian hipotesis dapat dilihat melalui analisis

menggunakan teknik bootstrapping.

zA z2 z3 z7 z8 z9

Z4 5 z6
‘\‘\\ 1 / /'/v
0,000~ 0.000 0.000 0.000 0.000 .000 0,000 0.000

Work-Lite
Balance (2)

X.9

Gambar 4.2 Skema Qutput Graphic Bootstrapping Partial Least Square (PLS)
Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

4.6.4.1 Direct Effect (Path Coefficient)

Adni (2024) Uji direct effect digunakan untuk mengetahui pengaruh
langsung antara variabel, sedangkan uji indirect effect bertujuan menilai
pengaruh tidak langsung yang terjadi melalui variabel mediasi. Kedua
pengujian ini dilakukan dengan melihat nilai t-statistic dan p-value pada
masing-masing hubungan antarvariabel. Analisis pertama yang dilakukan
adalah pengujian direct effect. Adapun hasilnya disajikan pada tabel 4.15

berikut ini:
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Original | Sample | Standard . .
.. T-Statistic
Sample | Mean | Deviation (I0/STDEV) P Values | Keterangan
(0) M) (STDEY)
X—->Y 0.512 0.551 0.184 2.779 0.005 Signifikan
X—=Z 0.769 0.774 0.110 6.967 0.000 Signifikan
7Z—-Y 0.398 0.362 0.199 2.000 0.046 Signifikan

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)

Berdasarkan hasil pengujian direct effect pada tabel 4.15, diperoleh

informasi mengenai besarnya pengaruh antar variabel melalui nilai original

sample (0), t-statistic, dan p-value:

1. Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil pengujian, pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan menunjukkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.512
yang menggambarkan adanya pengaruh positif antara kedua variabel.
Selanjutnya, nilai #-statistic sebesar 2.779, yang lebih tinggi dari nilai -
tabel (1.967), serta p-value 0.005 < 0.05, mengindikasikan bahwa
pengaruh tersebut signifikan secara statistik. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja, maka kinerja
karyawan juga cenderung meningkat secara signifikan.

Hasil pengujian direct effect kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan, sejalan dengan berbagai studi sebelumnya yang menegaskan
bahwa kepuasan kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Asari (2022) Mengindikasikan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, karena karyawan
yang merasa puas cenderung menunjukkan tingkat semangat kerja yang
lebih tinggi dan perilaku kerja yang lebih produktif. Penelitian lain oleh

Ahmaddien (2024), juga menegaskan bahwa kepuasan kerja tidak hanya
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berdampak langsung pada peningkatan kinerja, tetapi juga merupakan
faktor psikologis yang mendorong konsistensi perilaku kerja positif
dalam mencapai tujuan organisasi.

Hasil serupa ditemukan oleh Suwandi & Suhakim (2023), yang
menyatakan bahwa kepuasan kerja menjadi pendorong penting bagi
produktivitas, sebab karyawan yang puas akan lebih termotivasi dan
berkomitmen untuk mencapai target kinerja. Selain itu, Najjah (2025),
menegaskan bahwa kepuasan kerja tidak hanya meningkatkan kinerja
secara langsung, tetapi juga memperkuat hubungan positif antara
kondisi kerja yang mendukung dan performa karyawan, menunjukkan
bahwa kepuasan kerja merupakan elemen krusial dalam peningkatan
kualitas kinerja secara menyeluruh. Dengan demikian, hasil pengujian
ini, konsisten dengan literatur yang ada dan memperkuat pemahaman
bahwa kepuasan kerja berperan strategis dalam mendorong peningkatan

kinerja karyawan.

. Pengaruh Kepuasan Kerja (X) terhadap Work-Life Balance (Y)

Hasil analisis menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap work-life balance. Hal ini
terlihat dari nilai Original Sample (O) sebesar 0.769, yang menandakan
adanya hubungan positif yang kuat antara kedua variabel. Selain itu,
nilai ¢-statistic mencapai 6.967, jauh melampaui nilai t-tabel (1.967),
dan p-value 0.000 < 0.05, yang berarti pengaruh tersebut sangat

signifikan. Temuan ini menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat
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kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin baik pula
keseimbangan kehidupan dan pekerjaan mereka.

Hasil pengujian direct effect ini, sejalan dengan literatur
sebelumnya yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki peran
penting dalam menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Asari (2022) Menjelaskan bahwa karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki kondisi
psikologis yang lebih stabil, sehingga mereka mampu mengelola
tuntutan kerja dan kehidupan pribadi secara lebih seimbang.

Sejalan dengan itu, Ahmaddien (2024), menyebutkan bahwa
kepuasan kerja meningkatkan kenyamanan emosional karyawan, yang
berkontribusi pada kemampuan mereka mengatur waktu dan energi
secara lebih efektif, sehingga tercipta work-life balance yang lebih baik.
Temuan serupa juga dikemukakan oleh Suwandi & Suhakim (2023),
yang menegaskan bahwa kepuasan kerja berpengaruh pada
meningkatnya kesejahteraan individu, dan kesejahteraan tersebut
menjadi faktor kunci dalam mempertahankan harmoni antara peran
kerja dan peran keluarga

Bahkan, Najjah (2025), menekankan bahwa karyawan yang puas
cenderung menilai lingkungan kerja secara positif, sehingga persepsi
positif tersebut mendorong meningkatnya kemampuan dalam
menyeimbangkan aspek pekerjaan dan kehidupan personal secara
berkelanjutan Dengan demikian, hasil pengujian ini, memperkuat

berbagai studi terdahulu bahwa kepuasan kerja merupakan faktor
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fundamental yang mendorong terciptanya work-life balance yang
optimal.
. Pengaruh Work-Life Balance (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y)

Pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan juga
menunjukkan hasil yang positif dan signifikan. Nilai Original Sample
(O) sebesar 0.398 mengindikasikan adanya pengaruh positif antara
keseimbangan kehidupan-kerja dengan kinerja karyawan. Nilai -
statistic sebesar 2.000, yang lebih tinggi dari t-tabel (1.967), serta p-
value 0.046 < 0.05, mengonfirmasi bahwa pengaruh tersebut signifikan
secara statistik. Dengan demikian, semakin baik work-life balance yang
dimiliki karyawan, maka semakin optimal pula kinerja yang mereka
hasilkan.

Temuan pengujian direct effect ini, konsisten dengan berbagai
penelitian terdahulu yang menegaskan bahwa work-life balance
merupakan faktor penting dalam mendorong peningkatan kinerja
karyawan. Asari (2022) Menyatakan bahwa keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mampu meningkatkan motivasi serta
energi positif karyawan, sehingga mereka dapat bekerja lebih fokus dan
produktif. Ahmaddien (2024) Turut menekankan bahwa karyawan yang
memiliki work-life balance yang baik cenderung memiliki tingkat stres
yang lebih rendah, sehingga mereka dapat menjalankan tugas dengan
lebih efektif dan memberikan kontribusi optimal bagi organisasi

Senada dengan itu, penelitian Suwandi & Suhakim (2023),

menunjukkan bahwa work-life balance memberikan dampak signifikan
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terhadap produktivitas, karena karyawan yang mampu mengelola peran
kerja dan personal secara seimbang akan memiliki performa kerja yang
lebih stabil dan berkualitas.

Lebih lanjut, Najjah (2025), menegaskan bahwa keseimbangan
hidup tidak hanya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, tetapi
juga menciptakan kondisi psikologis yang mendukung terbentuknya
perilaku kerja positif, sehingga karyawan mampu mencapai standar
kinerja yang lebih tinggi. Dengan demikian, hasil pengujian ini
memperkuat bukti empiris bahwa work-life balance memainkan peran

strategis dalam meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan.

4.6.4.2 Indirect Effect

Partial Least Square (PLS), sebelumnya dalam direct effect
menggambarkan besarnya pengaruh langsung dari satu konstruk terhadap
konstruk lainnya, sedangkan indirect effect menjelaskan pengaruh tidak
langsung yang muncul melalui keberadaan variabel mediator. Kedua jenis
pengaruh ini diperlukan untuk memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai hubungan kausal dalam suatu model structural
(Hair Jr et al., 2023). Oleh karena itu, sebelum mengidentifikasi besarnya
peran mediasi dalam penelitian ini, dilakukan terlebih dahulu pengujian

indirect effect yang ditampilkan pada tabel 4.16 berikut.

Tabel 4.16 Spesific Indirect Effect
Original | Sample | Standard

T-Statistic P

Sample | Mean | Deviation Keterangan
(0) (M) (STDEY) (IO/STDEY) | Values
X _’YZ | 0306 | 0272 | 0.155 1.971 0.049 | Signifikan

Sumber: Olahan Data SmartPLS 4.1 (2025)
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Berdasarkan hasil pengujian indirect effect pada tabel 4.16,

diperoleh informasi mengenai besarnya pengaruh antar variabel melalui

nilai original sample (O), t-statistic, dan p-value:

1.

Pengaruh Tidak Langsung Kepuasan Kerja (X) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) melalui Work-Life Balance (Z)

Berdasarkan hasil pengujian efek tidak langsung, nilai Original
Sample (O) sebesar 0.306 menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui work-
life balance sebagai intervening variable. Nilai t-statistic sebesar 1.971,
yang sedikit lebih tinggi dari t-tabel (1.967), menunjukkan bahwa
pengaruh ini berada pada kategori signifikan. Selain itu, p-value sebesar
0.049 < 0.05 menegaskan bahwa efek mediasi tersebut signifikan secara
statistik. Dengan demikian, work-life balance terbukti dapat memediasi
hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan, ini berarti,
Sebagian dari pengaruh kepuasan kerja terhadap peningkatan kinerja
karyawan terjadi melalui perbaikan work-life balance yang dirasakan
oleh karyawan.

Temuan ini sejalan dengan berbagai hasil penelitian sebelumnya
yang menegaskan bahwa work-life balance berperan sebagai
mekanisme penting yang menjembatani hubungan antara kepuasan
kerja dan kinerja karyawan. Asari (2022) Menunjukkan bahwa kepuasan
kerja yang tinggi dapat mendorong terciptanya work-life balance yang
lebih stabil, sehingga karyawan mampu menjaga energi, konsentrasi,

dan motivasi dalam menjalankan tugas-tugasnya, yang pada akhirnya



109

berdampak pada meningkatnya kinerja. Selanjutnya, Ahmaddien
(2024), menegaskan bahwa kepuasan kerja memberikan pengaruh
emosional positif yang membantu karyawan mengelola peran kerja dan
peran pribadi secara lebih harmonis, sehingga kondisi tersebut secara
tidak langsung memperkuat performa kerja mereka melalui work-life
balance yang lebih baik

Sejalan dengan itu, Suwandi & Suhakim (2023), membuktikan
bahwa pekerjaan yang memuaskan akan menstimulasi kesejahteraan
psikologis karyawan, yang kemudian meningkatkan efektivitas
manajemen waktu dan pengelolaan stres, sehingga berdampak pada
peningkatan kinerja melalui jalur mediasi work-life balance. Dengan
demikian, hasil pengujian ini menegaskan bahwa work-life balance
bukan hanya faktor pendukung, tetapi juga jalur penting yang

memperkuat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

4.7 Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan, penelitian ini
mengungkap beberapa aspek krusial mengenai keterkaitan antara kepuasan
kerja, work-life balance, dan kinerja karyawan pada PT. Telkomsel Branch
Sorong Katebi et al (2022). Temuan penelitian ini tidak hanya signifikan dari
segi data statistik, tetapi juga mencerminkan, komitmen perusahaan untuk
menciptakan lingkungan kerja yang berkelanjutan dan berfokus pada
kesehateraan manusia sebagai intinya Liang & Li (2025). Khususnya bagi PT.

Telkomsel Branch Sorong sebagai perusahaan jasa berbasis teknologi, tuntutan
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untuk mencapai target kinerja tidak bisa dipisahkan dari tanggung jawab etis

perusahaan dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja karyawan .

Hasil yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja dan work-life balance
memiliki peran penting terhadap kinerja karyawan menegaskan bahwa
peningkatan performa tidak seharusnya hanya dipahami sebagai produktivitas
semata, melainkan juga sebagai perbaikan kuliatas hidup kerja. Dengan
demikian, keberhasilan organisasi menjadi lebih menyeluruh, tidak hanya
diukur melalui hasil kinerja, tetapi juga kemampuan perusahaan untuk
menciptakan keseimbangan dan kesejahteraan jangka panjang bagi sumber

daya manusia sebagai asset strategis.

Dari sisi kekuatan model, hasil pengujian menunjukkan dinamika
penjelasan yang berbeda antara variabel work-life balance dan kinerja karyawan
Sarstedt et al (2021). Nilai r-square untuk work-life balance 0.591,
menunjukkan bahwa variabel ini relatif lebih mudah diprediksi oleh kepuasan
kerja karena karakteristiknya yang lebih spesifik, dekat dengan kondisi
psikologis internal, serta terkait langsung dengan pengalaman subjektif
karyawan terhadap pekerjaan. Sebaliknya, kinerja karyawan merupakan
konstruk yang lebih kompleks dan multidimensi, sehingga meskipun nilai r-
square untuk kinerja berada dalam kategori kuat 0.734, secara substantif kinerja
tetap dipengaruhi oleh banyak faktor lain di luar model, seperti kompetensi
individu, kualitas kepemimpinan, sistem penilaian dan penghargaan, dukungan
teknologi kerja, desain proses, hingga tekanan target organisasi. Perbedaan ini

menunjukkan bahwa kepuasan kerja memiliki pengaruh yang lebih langsung
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dalam membentuk keseimbangan hidup karyawan, sedangkan pengaruhnya
terhadap kinerja cenderung melalui mekanisme yang lebih rumit, tidak selalu

liner, dan membuka peluang kontribusi variabel lain di luar model.

Penjelasan tersebut juga diperkuat oleh pola dominansi indikator pada
masing-masing variabel. Pada variabel kepuasan kerja, indikator tertinggi
adalah motivasi berkembang (X.7) sebesar 0.879, yang memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja karyawan PT. Telkomsel Branch Sorong terutama didukung
oleh peluang pengembangan kompetensi, prospek karier, serta tantangan
professional, sesuai dengan karakteristik organisasi modern yang membutuhkan
karyawan yang adaptif dan berorientasi pada pertumbuhan. Sebaliknya,
indikator keteritakan emosional (X.3) sebesar 0.769 menjadi yang terendah,
mengisyaratkan bahwa meskipun kepuasan fungsional dan professional relatif
baik, aspek afektif seperti kedekatan emosional dengan organisasi belum
sepenuhnya optimal. Kondisi ini dapat dipengaruhi oleh dinamika kerja yang
tinggi, orientasi pada target, serta mobilitas dan sifat pekerjaan yang membuat
hubungan emosional dengan organisasi tidak selalu menjadi faktor dominan

dalam membentuk kepuasan.

Pada variabel work-life balance, indikator keterlibatan kerja (Z.6)
sebesar 0.889 tampil sebagai yang paling dominan, menandakan bahwa
karyawan tetap menunjukkan komitmen dan partisipasi aktif dalam pekerjaan
meskipun berusaha menjaga keseimbangan hidup. Artinya, work-life balance
tidak dimaknai sebagai pengurangan peran kerja, melainkan kemampuan untuk

mengelola peran kerja dan non-kerja secara proposional. Namun, indikator
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aktivitas pribadi (Z.5) sebesar 0.830 menjadi yang terendah, yang
mengindikasikan adanya keterbatasan ruang untuk kegiatan personal di luar
pekerjaan. Secara manajerial, hal ini dapat mencerminkan beban kerja yang
dinamis serta tuntutan operasional yang tinggi sehingga karyawan belum
sepenuhnya optimal dalam mengalokasikan waktu dan energi untuk
kepentingan pribadi, yang pada janga panjang berpotensi memengaruhi kualitas

pemulihan dan keberlanjutan produktivitas.

Selanjutnya, pada variabel kinerja karyawan, indikator volume kerja
(Y.4) sebesar 0.887 merupakan yang tertinggi, menunjukkan bahwa kinerja
karyawan lebih banyak tercermin dari kemampuan menyelesaikan beban kerja
dan memenubhi target yang diberikan, konsisten dengan karakteristik perusahaan
telekomunikasi menuntut oufput dan capaian kuantitatif tinggi. Meski
demikian, indikator efisiensi (Y.7) sebesar 0.844 menjadi yang terendah, yang
memberikan sinyal bahwa penyelesaian pekerjaan belum sepenuhnya berjalan
seiring dengan optimalisasi penggunaan sumber daya, waktu atau proses kerja.
Temuan ini penting karena mengarahkan perhatian organisasi pada kebutuhan
perbaikan sistem dan mekanisme kerja agar kinerja tidak hanya kuat dalam
kuantitas output, tetapi juga efisien dan berkualitas dalam proses, sehingga

mendukung daya saing jangka panjang.

Secara keseluruhan, makna utama dari hasil olah data penelitian ini
adalah bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak dapat dicapai secara instan
melalui satu variabel tunggal. Kepuasan kerja berperan sebagai fondasi

psikologis yang membentuk sikap positif karyawan, work-life balance
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berfungsi sebagai mekanisme penyeimbang yang menjaga keberlanjutan energi
dan kesehatan peran ganda karyawan, sedangkan kinerja merupakn output akhir
dari proses yang saling terhubung tersebut. Temuan ini menegaskan bahwa
strategi manajemen sdm perlu dirancang secara holistik, tidak hanya mengejar
target, tetapi juga mengelola faktor-faktor yang menciptakan kepuasan dan

keseimbangan hidup karyawan.

Dalam kerangka noble purpose, implikasi praktitisnya jelas, perusahaan
perlu merancang kebijakan dan iklim kerja yang memungkinkan karyawan
bertumbuh secara professional tanpa mengobarkan kehidupan personal,
sehingga kinerja yang dicapai bukan hanya tinggi sesaat, tetapi berkelanjutan,
sehar dan selaras dengan kesejahteraan jangka panjang Cooke et al (2022).
Sesuai dengan hipotesis yang diajukan, pembahasan berikut akan menguraikan

secara rinci pengaruh masing-masing variabel :

4.7.1 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Work-Life Balance

Hipotesis pertama dalam studi ini menyatakan bahwa kepuasan
kerja berdampak positif dan signifikan terhadap work-life balance.
Berdasarkan hasil analisis statistik menggunakan SEM-PLS, ditemukan
bahwa kepuasan kerja mampu menaikkan work-life balance karyawan PT.
Telkomsel Branch Sorong secara signifikan, dengan demikian, H1 diterima.
Keadaan ini memperlihatkan bahwa semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
yang dirasakan karyawan, maka semakin baik pula keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Kepuasan kerja yang tinggi

mencerminkan adanya perasaan nyaman, senang dan penghargaan terhadap
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tugas-tugas yang dijalani. Aspek-aspek seperti kecintaan terhadap
pekerjaan, etos kerja positif, disiplin dalam bekerja, serta pencapaian
prestasi kerja menjadi faktor utama yang bisa memperkuat kemampuan
karyawan dalam mengatur beban kerja, ketika karyawan merasa puas,
mereka cenderung mampu mengelola tekanan, stress, serta tuntutan
pekerjaan dengan lebih matang sehingga tidak mengganggu kehidupan
pribadi.

Temuan studi ini sejalan dengan Alni & Anggun (2024), yang
memperlihatkan bahwa work-life balance memiliki peran penting dalam
menaikkan kepuasan kerja, sehingga mendukung temuan studi ini yang
menegaskan adanya hubungan positif antara keseimbangan kehidupan kerja
dan kepuasan karyawan. Studi ini juga sejalan dengan Sinaga et al (2025),
yang menegaskan bahwa work-life balance semakin relevan dalam konteks
organisasi modern, terutama bagi generasi yang menempatkan
keseimbangan antara kehidupan professional dan personal sebagai aspek
penting dalam menaikkan kepuasan serta kualitas kinerja.

Lebih lanjut Firdaus ef al (2024), menegaskan bahwa individu yang
mampu menerapkan work-life balance cenderung lebih nyaman dalam
melaksanakan tugas pekerjaan, bahkan ketika harus menyelesaikannya di
tengah aktivitas pribadi, sehingga membuka peluang peningkatan kinerja
dan pengembangan karier. Sejalan dengan itu, hasil penelitian Turangan et
al (2022), memperlihatkkan bahwa work-life balance berdampak positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan nilai koefisien 0.726, t-statistic

8.769, dan p-value 0.000, temuan ini menandakan bahwa semakin baik
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keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan karyawan, semakin tinggi
pula tingkat kepuasan kerja mereka serta semakin besar kontribusi positif
yang diberikan kepada organisasi.

Menurut theory hierarki kebutuhan, kepuasan kerja terbentuk ketika
kebutuhan karyawan mulai dari kebutuhan dasar hingga aktualisasi diri
terpenuhi sehingga memberikan rasa kontrol diri dan stabilitas emosional
yang membuat mereka lebih mampu mengatur tekanan dan tuntutan
pekerjaan. Temuan studi ini memperlihatkan bahwa ketika karyawan PT.
Telkomsel Branch Sorong merasakan kepuasan kerja yang tinggi, mereka
cenderung lebih menata peran dan menjaga keseimbangan anatara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keadaan ini sejalan dengan teori
pertukaran sosial yang menjelaskan bahwa dukungan, keadilan, dan
penghargaan dari organisasi akan dibalas dengan perilaku positif seperti
komitmen, pengelolaan waktu yang baik, serta tanggungjawab dalam
menyelesaikan tugas. Dengan demikian, kepuasan kerja tidak hanya
menciptakan kenyamanan psikologis, tetapi juga berkontribusi langsung
pada kemampuan karyawan dalam mempertahankan work-life balance,
sehingga mendukung hasil penelitian bahwa kepuasan kerja berdampak
positif dan signifikan terhadap work-life balance.

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis kedua menyatakan bahwa work-life balance memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hasil pengujian model
struktural memperlihatkan bahwa work-life balance terbukti menaikkan

kinerja karyawan PT. Telkomsel Branch Sorong secara signifikan, sehingga
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H2 diterima. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance
memiliki peranan dalam menaikkan kinerja karyawan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa ketika karyawan mampu mengelola keseimbangan
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara efektif, mereka
cenderung lebih fokus, termotivasi, dan produktif dalam menjalankan tugas.

Kondisi ini juga diperkuat oleh hasil kuesiner, yang
menggambarkan bahwa karyawan dengan tingkat work-life balance yang
baik menunjukan komitmen kerja yang lebih tinggi serta kemampuan
menyelesaikan pekerjaan secara optimal. Keseimbangan tersebut berfungsi
sebagai mediator yang memperkuat pengaruh positif kepuasan kerja
terhadap peningkatan kinerja. Secara keseluruhan, temuan ini menegaskan
bahwa work-life balance tidak hanya menaikkan kesejahteraan individu,
tetapi juga menjadi faktor penting yang mendorong optimalnya kinerja
karyawan.

Studi ini sesuai dengan temuan Yusuf et a/ (2024), dan Sabilla &
Wartini  (2025), yang memperlihatkan bahwa work-life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan
melalui  keseimbangan waktu, keterlibatan, dan kepuasan dalam
menjalankan peran pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Temuan ini juga
konsisten dengan teori kesejahteraan kerja (work well -being theory)
Brombacher et al (2024), yang menyatakan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja akan menaikkan semangat, mengurangi stress, dan

memperbaiki performa individu.
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Penelitian terdahulu oleh Wardhani & Hasan (2024), juga
menegaskan bahwa work-life balance berdampak langsung maupun tidak
langsung terhadap peningkatan kinerja melalui peningkatan kepuasan kerja.
Dalam konteks PT. Telkomsel Branch Sorong, karakteristik pekerjaan yang
dinalis dan menuntut mobilitas tinggi membuat work-life balance sangat
penting untuk menunjang efektivitas kerja karyawan yang mampu menjaga
kesimbangan terbukti memiliki performa yang lebih unggul dalam

memenuhi target operasional perusahaan.

Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hipotesis ketiga mengemukakan bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Berlandaskan hasil analisis
SEM-PLS, kepuasan kerja terbukti menaikkan kinerja karyawan PT.
Telkomsel Branch Sorong secara signifikan, sehingga H3 diterima.
Kepuasan kerja sebagai perasaan positif terhadap pekerjaan menjadi
pendorong munculnya motivasi, tanggungjawab, serta komitmen dalam
menyelesaikan pekerjaan. Faktor-faktor seperti menikmati pekerjaan, etos
kerja positif, disiplin, dan prestasi kerja secara langsung mendorong
karyawan untuk bekerja lebih efisien dan berkualitas.

Temuan studi ini memperlihatkan bahwa tingkat work-life balance
karyawan berdampak tidak langsung pada peningkatan kinerja melalui
kenyamanan psikologi dan kemampuan mereka dalam mengelola peran
kerja serta kehidupan pribadi, karena mayoritas karyawan memiliki
keseimbangan waktu, keterlibatan, dan kepuasan yang baik, mereka mampu

bekerja dengan lebih terfokus, bertanggung jawab, serta menghasilkan
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keputusan kerja yang lebih efektif. Kehadiran tuntutan pekerjaan dan peran
keluarga juga memengaruhi cara karyawan menyesuaikan diri, sehingga
mereka lebih berhati-hati dalam mengatur waktu dan energi agar tetap
mencapai target kerja. Hasil ini diperkuat oleh kecenderungan jawaban pada
kuesioner, khususnya pada item indikator yang memperlihatkan bahwa
karyawan merasa mampu menjaga keseimbangan peran, mengelola stress,
dan mempertahankan performa kerja secara konsisten.

Hasil studi ini sejalan dengan Sendianto & Saragih (2023), dan
Maraya et al (2025), yang memperlihatkan bahwa kepuasan dan
pengelolaan kerja yang baik berdampak signifikan terhadap peningkatan
kinerja karyawan. Lebih lanjut, studi ini sesuai dengan teori dua faktor
Herzberg yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja berasal dari faktor
instrinsik seperti pencapaian dan pengakuan, yang pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja. Selain itu, Nurrohmat & Lestari,
(2021), serta Subarto & Solihin (2025), juga memperlihatkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Dalam konteks operasional Telkomsel, kepuasan kerja yang tinggi
membantu karyawan tetap termotivasi untuk mencapai target layanan,
menjaga kualitas kerja, serta menaikkan hubungan interpersonal di tempat
kerja. Keadaan ini menegaskan bahwa kepuasan kerja ialah variabel penting

dalam mendorong pencapaian kinerja optimal.
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4.7.4 Pengaruh Tidak Langsung Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Melalui Work-Life Balance

Hipotesis keempat menguji apakah work-life balance bisa
memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan hasil pengujian mediasi, ditemukan bahwa work-life balance
berperan sebagai mediator yang signifikan dalam hubungan tersebut,
sehingga H4 diterima. Temuan ini memperlihatkan bahwa kepuasan kerja
tidak hanya berdampak secara langsung terhadap menaiknya kinerja, namun
juga memberikan dampak melalui menaiknya kemampuan karyawan dalam
menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan.

Secara konseptual, kepuasan kerja mendorong munculnya kondisi
emosional positif, seperti perasaan nyaman dalam bekerja, motivasi yang
menaik, serta rasa keterikatan terhadap pekerjaan. Kondisi psikologis yang
positif tersebut berkontribusi secara langsung terhadap terbentuknya work-
life balance yang lebih stabil. Karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaannya akan lebih mudah mengatur batasan antara tuntutan pekerjaan
dengan kehidupan pribadi, serta memiliki kemampuan manajemen waktu
yang lebih baik. Keadaan ini selaras dengan teori Spillover Amiruddin
(2024), di mana pengalaman positif dalam konteks pekerjaan bisa
memperbaiki kualitas pengalaman di ranah kehidupan pribadi. Ketika work-
life balance meningkat, karyawan cenderung memiliki kondisi psikologis
yang lebih sehat, tingkat stres yang lebih rendah, serta fokus kerja yang lebih

tinggi. Kondisi tersebut pada akhirnya bermuara pada peningkatan kinerja,
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baik dari aspek kualitas kerja, ketepatan waktu, keefektifan kerja, maupun
kemampuan berkolaborasi.

Dengan demikian, work-life balance terbukti menjadi jalur penting
yang memperkuat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
Temuan studi ini konsisten dengan hasil penelitian Atthohiri & Wijayati
(2021), yang menyebutkan bahwa work-life balance bisa menjadi mediator
antara kepuasan kerja dan kinerja, karena keseimbangan hidup yang baik
mencerminkan adanya kondisi kerja yang mendukung, yang pada akhirnya
menaikkan performa. Penelitian lain yang mendukung ialah temuan
Wardhani & Hasan (2024), yang menegaskan bahwa WLB memiliki peran
penting sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara kepuasan kerja dan
hasil kerja karyawan.

Dalam konteks PT. Telkomsel Branch Sorong, beban kerja yang
dinamis dan tuntutan operasional yang tinggi membuat kondisi work-life
balance menjadi aspek yang sangat penting. Karyawan yang puas dengan
lingkungan kerja, sistem penghargaan, kesempatan mengembangkan diri,
serta dukungan dari perusahaan akan lebih mudah mencapai keseimbangan
hidup. Ketika keseimbangan ini tercapai, karyawan mampu bekerja dengan
lebih fokus, minim konflik peran, dan memiliki energi positif untuk
memberikan kinerja terbaik. Dengan demikian, bisa ditegaskan bahwa
pengaruh tidak langsung kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan melalui
work-life balance bersifat signifikan dan memperkuat hubungan keduanya.
Keadaan ini membuktikan bahwa upaya perusahaan dalam menaikkan

kepuasan kerja tidak boleh hanya berorientasi pada peningkatan kinerja
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secara langsung, tetapi juga perlu memperhatikan faktor keseimbangan
kehidupan kerja sebagai jembatan yang memaksimalkan performa
karyawan.
4.8 Temuan Penelitian
Hasil studi ini memperlihatkan bahwa kepuasan kerja dan work-life
balance memiliki peran yang krusial dalam mendorong peningkatan kinerja
karyawan pada PT.Telkomsel Branch Sorong. Keadaan ini ditunjukkan melalui
kuatnya pengaruh kepuasan kerja terhadap work-life balance maupun terhadap
kinerja karyawan itu sendiri, dan didukung temuan bahwa work-life balance
turut memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan performa kerja.
Selain itu, kepuasan kerja juga terbukti memberikan pengaruh tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui mediasi work-life balance, sehingga
menguatkan keterkaitan antarvariabel dalam model penelitian. Berdasarkan
hasil analisis data dan pengujian hipotesis yang dilaksanakan dengan
pendekatan kuantitatif melalui metode Structural Equation Modeling (SEM-

PLS), ada beberapa temuan penting yakni:

1. Kepuasan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap work-life balance,
yang memperlihatkan bahwa semakin baik kondisi kerja, kenyamanan
lingkungan kerja, serta dukungan organisasi yang diterima karyawan, maka
semakin baik pula keseimbangan hidup, tetapi menjadi landasan penting
untuk menciptakan kondisi psikologis yang stabil.

2. Kepuasan kerja juga memiliki pengaruh siginifikan dan langsung terhadap

kinerja karyawan, faktor-faktor seperti kepuasan terhadap lingkungan kerja,
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penghargaan, hubungan dengan rekan kerja, serta perasaan dihargai oleh
perusahaan mendorong karyawan memberikan hasil kerja yang maksimal.
Work-Life Balance terbukti berdampak langsung terhadap kinerja
karyawan, serta berperan sebagai mediator dalam hubungan antara
kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Keadaan ini memperlihatkan bahwa
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi menjadi
faktor yang memberikan nilai tambah ketika dikaitkan dengan performa
karyawan. Dengan kata lain, work-life balance menjadi mekanisme yang
mengubah kepuasan kerja menjadi hasil kinerja yang lebih optimal.

. Pengaruh mediasi work-life balance juga terbukti signifikan, yang berarti
bahwa sebagian pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja tidak terjadi
secara langsung, tetapi melalui peningkatan kualitas keseimbangan hidup.
Artinya, kepuasan kerja akan memberikan dampak lebih kuat ketika diikuti
dengan kemampuan karyawan mengatur waktu, mengelola stress, dan
menjaga keseimbangan perannya. Oleh karena itu, melalui jalur mediasi ini,
work-life balance memperkuat hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja,
sehingga menjadi aspek penting dalam menciptakan performa kerja yang
berkelanjutan.

. Kekuatan nilai r-square untuk variabel kinerja karyawan lebih tingi jika
dibandingkan dengan nilai r-square untuk variabel work-life balance, ini
artinya, dalam model yang diuji, konstruk kinerja karyawan mendapat
tingkat penjelasan yang lebih kuat dari variabel prediktor di dalam model
daripada konstruk work-life balance. Temuan ini memberikan kontribusi

teoretis bahwa di konteks PT. Telkomsel Branch Sorong, penguatan
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kepuasan kerja dan peran work-life balance lebih jelas tercermin pada
kemampuan model untuk menjelaskan variasi kinerja, sehingga kinerja
terlihat lebih mudah dijangkau melalui intervensi yang fokus pada kepuasan

dan penguatan keseimbangan peran.

Secara keseluruhan, studi ini menegaskan bahwa kepuasan kerja dan
work-life balance berfungsi sebagai variabel utama yang berkontribusi pada
peningkatan kinerja karyawan di PT. Telkomsel Branch Sorong. Kepuasan
kerja menjadi faktor internal yang membentuk kondisi psikologis positif,
sementara work-life balance menjadi faktor penghubung yang mengubah
kepuasan tersebut menjadi performa kerja yang lebih baik. Dengan demikian,
kedua variabel ini tidak hanya penting secara teoritis, tetapi juga strategis bagi
organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif, seimbang, dan

berorientasi pada kinerja.

4.9 Keterbatasan Penelitian
Pelaksanaan studi ini, ada sejumlah keterbatasan sejumlah keterbatasan
yang perlu diperhatikan dan menjadi bahan pertimbangan dalam menfasirkan
temuan serta dalam penyusunan penelitian berikutnya. Adapun keterbatasan

tersebut ialah yakni:

1. Penelitian hanya dilaksanakan pada satu instansi, yaitu PT. Telkomsel
Branch Sorong, sehingga karakteristik lingkungan kerja, budaya organisasi,
sistem manajerial, dan kondisi operasional yang ada mungkin berbeda
dengan perusahaan telekomunikasi lainnya di wilayah yang sama maupun

wilayah yang berbeda. Oleh sebab itu, hasil penelitian belum bisa
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digeneralisasikan secara luas pada seluruh perusahaan telekomuikasi atau
organisasi di sektor lain tanpa penelitian lanjutan pada konteks yang lebih
beragam.

. Desain penelitian bersifat cross-sectional, dimana pengumpulan data
dilaksanakan pada satu periode waktu. Desain ini tidak memungkinkan
peneliti untuk melihat perubahan atau sustainability tingkat kepuasan kerja,
work-life balance, maupun kinerja karyawan dari waktu ke waktu. Padahal,
ketiga variabel tersebut bersifat dinamis dan bisa berubah akibat kebijakan
baru, tekanan pekerjaan, perubahan lingkungan kerja, atau dinamika
organisasi lainnya.

. Khususnya pada dimensi yang lemah, sehingga modelnya belum
sepenuhnya bisa menangkap aspek-aspek yang paling penting untuk
perhatian manajerial. Dari hasil pengukuran, terlihat ada indikator dengan
nilai terendah di setiap konstruk, contohnya keterikatan emosional di
kepuasan kerja, aktivitas pribadi di work-life balance, dan efisiensi di
kinerja karyawan, yang memperlihatkan peningkatan kinerja dan
keberlanjutan keseimbangan hidup belum sepenuhnya didukung oleh aspek
afektif, ruang pemulihan pribadi, dan optimalisasi proses kerja. Oleh karena
itu, penelitian ini masih punya batasan karena belum ngegalinya lebih dalam
faktor penyebab lemahnya dimensi atau indikator tersebut, sehingga
penelitian lanjutan perlu fokus pada eksplorasi determinan dan intervensi
yang lebih spesifik untuk dimensi-dimensi yang lemah agar

rekomendasinya lebih tepat sasaran dan aplikatif.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisi kesimpulan penelitian serta saran-saran yang disusun

berdasarkan keseluruhan hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya,

selain itu, bab ini juga merangkum implikasi yang dapat dijadikan acuan bagi

peneliti sebelumnya maupun pihak yang berkepentingan.

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian serta pembahasan yang telah dipaparkan

pada bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1.

H1 menyatakan bahwa terdapat pengaruh langsung antara kepuasan kerja
(X) terhadap work-life balance (Z), yang mendukung hasil analisis bahwa
semakin tinggi kepuasan kerja yang dirasakan karyawan, semakin baik pula
kemampuan mereka dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan
pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta hasil temuan menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work-life
balance. sehingga H1 diterima.

H2 menyatakan bahwa terdapat pengaruh langsung antara work-life balance
(Z) terhadap kinerja karyawan (Y), yang mendukung hasil analisis bahwa
keseimbangan hidup yang baik membuat karyawan lebih produktif dan
mampu mencapai target kerja secara optimal, serta hasil temuan
menunjukkan bahwa work-life balance, berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan, sehingga H2 diterima.
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H3 menyatakan bahwa terdapat pengaruh langsung antara kepuasan kerja
(X) terhadap kinerja karyawan (Y), yang mendukung hasil analisis bahwa
kepuasan kerja yang tinggi terbukti meningkatkan motivasi, komitmen, dan
kualitas kinerja karyawan PT. Telkomsel Branch Sorong, serta hasil temuan
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, sehingga H3 diterima.

H4 menyatakan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antara kepuasan
kerja (X) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui work-life balance (Z)
sebagai intervening variable, yang mendukung hasil analisis bahwa work-
life balance berperan memperkuat pengaruh kepuasan kerja terhadap
peningkatan kinerja karyawan, serta hasil temuan menunjukkan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung yang signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui work-life balance sebagai intervening variable,

sehingga H4 diterima.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka peneliti mengajukan dan

memberikan beberapa saran sebagai berikut:

1.

Untuk penelitian mendatang, sebaiknya menggunakan jumlah responden
yang lebih besar serta melibatkan lebih dari satu kantor cabang Telkomsel
yang ada di regional 4, sehingga generalisasi hasil generalisasi hasil
penelitian dapat diperluas.

Untuk manajemen perusahaan, PT. Telkomsel Branch Sorong perlu

meningkatkan upaya dalam menciptakan kepuasan kerja, melalui
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penyediaan peluang pengembangan karier, pemberian penghargaan yang
adil, tetap memelihara lingkungan kerja kondusif, dan sistem penilaian kerja
yang transparan agar karyawan tetap termotivasi dan menunjukkan kinerja
optimal.

. Untuk lembaga pendidikan, hasil penelitian ini dapat dijadikan refrensi
tambahan dalam pengembangan kajian mengenai manajemen sumber daya
manusia, terutama terkait topik kepuasan kerja, Work-Life Balance, dan
kinerja karyawan, sehingga peneliti berikutnya memiliki landasan teoritis
dan empiris yang lebih kuat.

. Untuk penelitian lanjutan yang membahas kekurangan riset pada aspek-
aspek yang masih lemah, sebaiknya studi tidak hanya terpusat pada
pemeriksaan keterkaitan antarvariabel pokok, tetapi juga mengalihkan
perhatian pada dimensi atau indikator yang nilainya cenderung rendah di
setiap konstruk. Keadaan ini memungkinkan menggali lebih dalam
penyebab di baliknya, lalu menyusun saran yang lebih tepat sasaran dan
praktis untuk meningkatkan kepuasan kerja, keseimbangan antar pekerjaan

dan kehidupan pribadi, serta produktivitas karyawan.
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Dengan ini menyatakan bahwa dalam skripsi saya yang berjudul “Peran
Work-Life Balance Sebagai Intervening Varible: Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Di PT. Telkomsel Branch Sorong” merupakan hasil penclitian saya
sendiri, tidak terdapat karya yang pernah diajukan untuk memperoleh gelar
kesarjana di suatu Perguruan Tinggi, dan tidak terdapat karya atau pendapat yang
pernah ditulis atau diterbitkan olch orang lain, kecuali yang secara tertulis diacu

dalam naskah ini discbutkan dalam daflar pustaka.

Sorong, 11 Desember 2025
Yang membuat pemyataan
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Annisa Rggiggv Salsabila'K.
NIM. 146120122015
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Lampiran 4. Surat Izin Penelitian

UNIVERSITAS PENDIDIKAN MUHAMM A REYATESORONG

FAKULTAS EKONOMI BISNIS DAN HUMANIORA

UNIMUDA

Nomor : 45313 AUFEBIRA/D/2025
Perihal  : Surat Permohonan Izin

Kepada Yth.
Pimpinan PT. Telkomsel Branch Sorong
Di-
Tempat
Dengan Hormat,
Schubung dengan pelaksanaan tugas akhir mahasiswa — Program Studi Manajemen Fakultas
Ekonomi Bisnis dan Humaniora (FEBIRA) Universitas Pendidikan Muhammadiyah (UNIMUDA)
Sorong Tahun Akademik 2025/2026, yang mana mahasiswa akan melakukan observasi dan
pengambilan data Karyawan,

Oleh karena itu kami mohon bantuan Bapak/Ibu berkenan memberikan izin kepada
mahasiswa/i kami dibawah ini:

Nama : Annisa Rosida Salsabila K.
NIM : 146120122015
Semester : VII(Tujuh)
Program Studi : Manajemen
Peran Work-Life Balance Sebagai Intervening Variable:
Judul Penelitian : Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di PT.
Telkomsel Branch Sorong
No. Hp : 0857-8490-4704
Untuk melaksanakan kegiatan pengambilan data tersebut di PT. Telkomsel Branch Sorong yang
Bapak/Ibu pimpin.
Demikian surat permohonan izin ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya diucapkan
terima kasih.

,Sorong, 15 Desember 2025

AL I T o, . s Joban KL Abwad Dablan Mo 81 Maniyat Pantar Aimas. Sereny, Papua Barst
Web hrpe fhebine enimsdasaieng ac 1d - rmal febira wnimudasomng®@gmail com

phene o2 822 Msi- 40
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Lampiran 5. Surat Undangan Observasi

PENELITIAN SKRIPSI
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

Hal : Undangan Pengambilan Data Observasi Langsung

Kepada Yth
Bapak/Ibu Responden

( Karyawan/Karyawati PT. Telkomsel Branch Sorong )
Di Tempat

Assalamu’alaikum Wr, Wb,
Semangat Pagi dan Salam Sejahtera Untuk Kita Semua,

Sehubungan dengan pelaksanaan penelitian skripsi pada Program Studi
Manajemen Fakultas Ekonomi Bisnis dan Humaniora, Universitas Pendidikan
Muhammadiyah (UNIMUDA) Sorong, saya yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama : Annisa Rosida Salsabila Kumoro
NIM : 146120122015

Program Studi : Manajemen

No. Telp :  0851-9404-4252

Status :  Peneliti

Judul Penelitian : Peran Work-life balance Sebagai Intervening Variable:
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di PT. Telkomsel Branch Sorong

Dengan ini, saya memohon kesediaan Bapak/Ibu sebagai salah satu dari 3
responden ferpilih untuk meluangkan waktu mengikuti proses pengambilan
data observasi yang akan saya lakukan. Data yang diperoleh akan digunakan
semata-mata untk kepentingan akademik dalam penyusunan skripsi. Waktu dan
tempat pelaksanaan observasi akan disesuaikan dengan ketersediaan Bapak/Tbu
agar proses dapat berjalan dengan nyaman dan efektif.

Demikian undangan ini saya sampaikan, atas perhatianya saya ucapkan terima kasih.
Wassalamu’alaikum Wr Wb.

Sorong, 6 November 2025
Hommat Saya,
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Lampiran 7. Kuesioner Penelitian

PENELITIAN SKRIPSI
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

Hal : Pengambilan Data Kuesioner

Kepada Yth

Bapak/Ibu Responden

( Karyawan/Karyawati PT. Telkomsel Branch Sorong )
Di Tempat

Assalamu’alaikum Wr, Wb,
Semangat Pagi dan Salam Scjahtcra Untuk Kita Semua,

Dalam rangka menyclesaikan tugas skripsi pada Program Studi Manajemen
Fakultas  Fkonomi Bisnis dan Humaniora, Universitas Pendidikan
Muhammadiyah (UNIMUDA) Sorong. Saya yang bertanda tangan dibawah ini :

Nama ¢ Annisa Rosida Salsabila Kumoro
NIM : 146120122015

Program Studi : Manajemen

No. Telp ¢ 0851-9404-4252

Status :  Peneliti

Judul Penelitian : Peran Work-Life Balance Sebagai Intervening Variable:
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Di PT. Telkomsel Branch Sorong

Dengan ini, scbagai salah satu syarat untuk menyelesaikan studi, Saya
memohon bantuan Bapak dan Ibu Karyawan PT. Telkomsel Branch Sorong agar
berkenan memberikan jawabaan atas pemyataan kuesioner yang telah saya
siapkan dilembar berikutnya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
kepuasan kerja (X) terhadap kinerja karyawan (Y), baik secara langsung maupun
melalui work-life balance (Z) scbagai intervening variable.

Demikian atas perhatianya saya ucapkan terima kasih.
Wassalamu*alaikum Wr Wb.

Sorong, 10 November 2025
Hormat Saya,
Peneliti
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KUESIONER

Panduan pengisian kuesioner :

)
2)

J3)

4)

5)

6)

8)

Bapak/Ibu silahkan untuk membaca panduan ini hingga selesai.

Pengisian kuesioner dapat dilakukan melalui online dengan mengakses pada
situs laman https://bit.ly/kucsionerpenclitanTelkomsel BranchSorong

Berilah tanda [V] untuk kolom Jenis Kelamin, Usia, Pendidikan, dan Masa
Kerja sesuai dengan pribadi diri anda.

Berilah tanda [V] untuk setiap pernyataan ini scsuai dengan kenyataan dalam
kolom yang tersedia.

Setiap pernyataan diwakili olch penilain persepsi anda yang diterangkan :

| = Sangat Tidak Setuju [STS]

2 = Tidak Setuju [TS]

3 = Setuju [S]

4 = Sangat Setuju (SS)

Mohon Anda hanya memberikan satu tanda [V] pada setiap kolom
pemyataan.

Setiap jawaban Anda sangat penting untuk penelitian ini dan juga
berkontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan.

Terima Kasih



PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:

KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

Jenls Kelamin : | Usia Anda Saat Inl : Pendidikan : Masa Kerja :
Laki-Laki [ ] |[ ] 17-24 Tahun | 1SMA/Sederajat | [ ] 0< 1 Tahun
Perempuan| | | [ ] 25-34 Tahun [ ] Diploma [ ]1-5Tahun
[ ]35-49 Tahun [ ] Sarjana (S1) [ 1> 5 Tahun
[ ] 50-64 Tahun | | Magister (S2)
[ 1>65 Tahun [ ]Lainya...........
Variabel Kepuasan Kerja (X) Alternatif Jawaban
No Sub- 1 y 3 e ] B
Indikator Indikator Item Pernyataan STS | TS| S | S8
1 Selalu merasa senang dan
menikmati pekerjaan sctiap hari
K;“J"’.““‘"‘ Pekerjaan yang dijalankan scsuai
2 | Kecintaan o dengan minat serta kemampuan
terhadap pribadi
3 Pekerjaan Memiliki keterikatan emosional
Keterikatan | yang kuat terhadap pekerjaan
4 Emosional | Merasa termotivasi untuk terus
bekerja di perusahaan ini
Selalu melaksanakan pekerjaan
5 dengan jujur dan penuh tanggung
Tanggung Jjawab
: Jawab Senantiasa bersungguh-sungguh
6 Et;;'.(tﬁ.]‘ dalam menyelesaikan setiap
3 tupoksi
.. | Selalu berupaya memberikan
7 5 MI"'“’;::' kontribusi terbaik bagi
8 perusahaan
8 Sclalu hadir tepat waktu sesuai
jadwal kerja yang ditetapkan
Kotog Menyelesaikan pekerjaan atau
Waktu :
9 Pas target sesuai dengan tenggal
Disiplin waku yang telah ditentukan
Kerja Kepatuhan | Mematuhi seluruh aturan dan tata
10 Aturan | tertib yang berlaku di perusahaan
Selalu konsisten dalam bekerja
11 Konsistensi | sesuai dengan standar yang telah
ditetapkan
Pencapaian | Dapat mencapai target kerja yang
12 Target telah ditentukan
A Kinerja dilakukan diakui
13| o oleh atasan
ena | Pengak
Kimerja | Rekan kegja memberikan
14 penghargaan terhadap kontribusi
yang diberikan
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PENELITIAN SKRIPSI
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

Variabel Work-Life Balance (Z) Alternatif Jawaban
No Sub- 1382530 e
Indikator| yhdikator Item Pernyataan sTs|Ts | s [ ss
Dapat membagi waktu secara
1 scimbang antara pekerjaan dan

Pembagian | kehidupan pribadi

Keseimba-|  Waktu Tetap memiliki waktu istirahat

2 ngan yang cukup meskipun beban
Waktu pekerjaan padat

Dapat diandalkan dalam

3 Peran Ganda | menjalankan mobilisasi peran
ganda kerja

Berpartisipasi aktif dalam kegiatan
4 keluarga maupun sosial di luar
Aktivitas | pckerjaan

Kﬂb& Pribadi Dapat menjalankan aktivitas
5 Keterlibata pnbadl tanpa terganggu olch urusan
b J;cmm ias dal jalankan
§ ctap antusias dalam menjalan
6 Kﬂ;ﬂ 't."m peran di pekerjaan maupun
€02 | kehidupan pribadi
N Kep Merasa puas atas kontribusi yang
! uasan | giberikan dalam pekerjaan
8 Kescimba- KPCI?I::!?“ Merasa puas atas kontribusi yang
& ngan diberikan dalam kehidupan pribadi
9 g Dampak | Pekerjaan memberikan dampak

Timbal Balik | nyata terhadap kehidupan pribadi




PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

D ——— IECRI——————--—_—
Variabel Kinerja Karyawan (Y) Alternatif Jawaban
No Sub- 2|3 4
Indikator Indikator Item Pernyataan STS| TS| S | S8
Menghasilkan pekerjaan sesuai
1 - dengan standar yang ditctapkan
Kualitas d:: (;::x::l:r oleh perusahaan
2 Mcnunjukkan ketelitian, akurasi
dan kesesuaian dalam bekerja
Dapat menyelesaikan pekerjaan
3 sesuai dengan target yang telah
- Volume | ditentukan
Kmnttss | ‘weia | Meoghesilkan jumiah output kege
4 yang scsuai dengan harapan
perusahaan
g i Menyclesaikan pckerjaan tepat
5 Km g;::yll.me waktu sesuai dengan tenggat yang
"€ | telah ditetapkan
Menggunakan sumber daya yang
6 tersedia secara efisien dan
Efektivitas .. | bertanggung jawab
Biaya Efisiensi Berupaya meminimalkan
7 pemborosan dalam pelaksanaan
pekerjaan
8 Menjalin hubungan kerja yang baik
Kerjasama | dengan rckan kerja
Hulgur!gan dan Dapat bekerja sama dengan tim
9 o Komunikasi | untuk mencapai tujuan dan hasil
yang diharapkan
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Lampiran 8. Hasil Observasi

PENELITIAN SKRIPS]

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

e

e D ———

Jenis Kelamin : | Usia Anda Saat Ini : Pendidikan : Masa Kerja :

Laki-Laki [V] [[ ]17-24 Tahun [ 1SMA/Sederajat | [ ]0< 1 Tahun

Perempuan [ 1 | [V] 25-34 Tahun [ J Diploma [¥] 1 -5 Tahun

[ 135-49 Tahun [V] Sarjana (S1) [ 1> 5 Tahun
[ ] 50-64 Tahun [ ] Magister (S2)
[ 1>65 Tahun [ }Lainya......:....

i uasan Kerja (X) Alternatif Jawaban
4 g%t 1 2R3 e
| ltem Pernyataan STS | TS| s | s

1 Selalu merasa senang dan v
menikmati pekerjaan setiap hari
Pekiiaga Pekerjaan yang dijalankan sesuai
2 | Kecintaan 5 dengan minat serta kemampuan v
terhadap pribadi
3 Pekerjaan Memiliki keterikatan emosional ;
Keterikatan | yang kuat terhadap pekerjaan s
4 Emosional | Merasa termotivasi untuk terus J
bekerja di perusahaan ini
Selalu melaksanakan pekerjaan
5 dengan jujur dan penuh tanggung v
Tanggung | jawab
s Jawab Senantiasa bersungguh-sungguh
6 Et;'; l.(:?' dalam menyelesaikan setiapggu A\
o tupoksi
.. | Selalu berupaya memberikan
7 B:‘*"c‘;"::'n kontribusi terbaik bagi v
& perusahaan
8 Selalu hadir tepat waktu sesuai
Jadwal kerja yang ditetapkan
Km Menyelesaikan pekerjaan atau v
9 Disinlin target sesuai dengan tenggat
cha waktu yang telah ditentukan
10 Kepatuhan Mcgnnluhu seluruh aturan dan tata
Aturan tertib yang berlaku di perusahaan v
Selalu konsisten dalam bekerja
11 Konsistensi | sesuai dengan standar yang telah v
ditctapkan
13 Dapat mencapai target kerja yang
Targe. telah ditentukan v
2 inerja yang di takui
13| Prest :('l;‘ﬂ] yang dilakukan diakui J
o PT(‘inq)ag' Rekan kerja memberikan
14 penghargaan terhadap kontribusi v
yang diberikan
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PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

Variabel Work-life balance (Z) Alternatif Jawaban
Sub- ] % 8 IR B
Indikator Indikator Item Pernyataan sts| 1s | s | s8
Dapat membagi waktu secara
seimbang antara pekerjaan dan v
Pembagian | kehidupan pribadi
Keseimba-(  Wakt | Tetap memiliki waktu istirahat
ngan yang cukup meskipun beban N
Waktu pekerjaan padat
Dapat diandalkan dalam
Peran Ganda | menjalankan mobilisasi peran V
kerja
Berpartisipasi aktif dalam kegiatan
keluarga maupun sosial di luar v
2 Aktivitas | pekerjaan
Keseimba-| ~pihagi Dapat menjalankan aktivitas
Kdne?i;nh pribadi tanpa terganggu oleh urusan v
" mu? ias dal jalankan
antusi am menjalan
Kel;rlibaum peran di pekerjaan maupun v
e kehidupan pribadi
Mcrasa puas atas kontribusi yan
R Kepounan dlbelika'l)lu dalam pekerjaan yane \
Kesenbe- K:n?;a:?l Merasa puas atas kontribusi yang J
- “S:;m diberikan dalam kehidupan pribadi
o Dampak | Pekerjaan memberikan dampak N
Timbal Balik | nyata terhadap kchidupan pribadi
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PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

———————

— ——e
Variabel Kinerja Karyawan (Y) Alternatif Jawaban
No Sub- 2|53
Menghasilkan pekerjaan sesuai
1 i dengan standar yang ditetapkan v
Kualitas d:(:t;:manl oleh perusahaan
2 Menunjukkan ketelitian, akurasi J
dan kesesuaian dalam bekerja
Dapat menyelesaikan pekerjaan
3 sesuai dengan target yang telah V
" ; Volume | ditentukan
Kerja Menghasilkan jumlah output kerja
4 yang sesuai dengan harapan v
perusahaan
Disiplin Menyelesaikan pekerjaan tepat
5 2 waktu sesuai dengan tenggat yang v
e ) Dmdine | (o actapkan
Menggunakan sumber daya yang
6 tersedia sccara cfisicn dan v
Efektivitas ... | bertanggung jawab
Biaya Birswions Berupaya meminimalkan
7 pemborosan dalam pelaksanaan v
pekerjaan
8 Menjalin hubungan kerja yang baik| N
Hut Kerjasama | dengan rekan kerja
K .gm dan Dapat bekerja sama dengan tim
9 0% | Komunikasi | untuk mencapai tujuan dan hasil v
yang diharapkan
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PENELITIAN SKRIPSI
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

Hasil Observasi :

Variabel Kepuasan Kerja (X)

Observasi menunjukkan bahwa responden memiliki kepuasan kerja yang tinggi.
Responden merasa senang dan nyaman dengan pekerjaannya, karcna sesuai dengan minat
dan kemampuannya. Tidak hanya itu, responden juga memiliki keterikatan emosional
yang kuat dan termotivasi untuk terus bekerja di perusahaan. Etos kerjanya positif,
ditandai dengan tanggung jawab, kesungguhan, serta kedisiplinan dalam hadir tepat waktu
dan mematuhi aturan perusahaan. Namun, dalam hal ini responden memiliki kendala
yang dapat memperlambat pencapaian target, dikarenakan setiap target yang dilaporkan
selalu memiliki feedback perbaikan yang harus diperbaiki dari atasan branch sebelum
yang akhimya tersampaikan kescluruhan ke regional, tetapi dengan kondisi hal terscbut
responden masih mampu mencapai dan menyclesaikan target kerja yang maksimal, dan
mendapatkan pengakuan dari atasan maupun rekan kerja. Hal ini menggambarkan bahwa
responden puas dan memiliki komitmen kuat terhadap pekerjaannya.

. Variabel Work-life balance (Z)

Responden menunjukkan kescimbangan kchidupan kerja yang baik, dan dapat membagi
waktu dengan seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tetap memiliki waktu
istirabat yang cukup, walaupun dengan kondisi target yang harus dikerjakan melalui
kegiatan event yang dilaksanakan di hranch membuatnya memiliki jam istirahat di malam
hari yang terbatas. Namun, diluar dari itu, responden masih memiliki feedback dari hasil
kegiatan yang mengganggu jam waktu tidurnya, dimana dari atasan memperbolehkan
untuk memasuki kantor maksimal 2jam dari jam masuk kantor, dan tetap melaksanakan
9jam kerja, tentunya hal ini dapat dilihat bahwasannya responden mampu menjalankan
peran ganda dengan cfektif. Responden masih aktif dalam kegiatan pribadi, keluarga
maupun sosial, serta dapat melakukan aktivitas pribadi tanpa terganggu oleh urusan
pekerjaan. Selain itu, ia merasa puas dengan kontribusinya dalam pekerjaan maupun
kehidupan pribadi, dan merasakan dampak positif pekerjaan terhadap kehidupannya.

. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja responden tergolong sangat baik, ia mampu menghasilkan pekerjaan sesuai
standar bahkan melebihi dan mendapat apresiasi yang besar dari branch maupun regional.
Responden juga dapat bekerja dengan teliti dan akurat, serta menyelesaikan tugas sesuai
target dan tepat waktu. Responden menggunakan sumber daya secara efisien dan berusaha
meminimalkan pemborosan. Dalam hubungan kerja, responden mampu menjalin
komunikasi dan kerja sama yang baik dengan rekan kerja maupun dari atasan. Secara
keseluruhan, kinerja responden memenuhi harapan perusahaan.
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PENELITIAN SKRIPSI
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

Jenis Kelamin : | Usia Anda Saat Ini ; Pendidikan : Masa Kerja :
Laki-Laki [ [ \)I 17-24 Tahun | 1SMA/Sederajat [ 10< 1 Tahun
Perempuan [V] | [V] 25-34 Tahun | ] Diploma I‘) | - 5 Tahun
[ ]135-49 Tahun [V ] Sarjana (S1) [V ]> 5 Tabun
[ ]50-64 Tahun | | Magister (S2)
[ 1>65 Tahun | ] Lainya...........
N ____Variabel Kepuasan Kerja (X) Alternatif Jawaban
LN. Sub- 1 2 3| 4
i w i Item Pernyataan STS | TS| S | ss
1 Selalu merasa senang dan y
menikmalti pekerjaan setiap hari
K;n ]) . Pekerjaan yang dijalankan sesuai
2 | Kecintaan dengan minal serta kemampuan v
terhadap pribadi
3 Pekerjaan Memiliki keterikatan emosional v
Keterikatan | yang kuat terhadap pekerjaan
4 Emosional | Merasa termotivasi untuk terus J
bekerja di perusahaan ini
Selalu melaksanakan pekerjaan
5 dengan jujur dan penuh tanggung V
Tanggung | jawab
- Jawab Senantiasa bersungguh-sungguh
6 El;sosli(';p dalam menyelesaikan sctiap J
tupoksi
.. | Selalu berupaya memberikan
7 B:ﬁ:ﬂ:::'ng kontribusi terbaik bagi J
perusahaan
8 Selalu hadir tepat waktu sesuai
Jjadwal kerja yang ditetapkan
Rty Menyelesaikan pekerjaan atau v
Waktu :
9 Disiolin target sesuai dengan tenggat
K:ja waktu yang telah ditentukan
10 Kepatuhan | Mematuhi seluruh aturan dan tata
Aturan | tertib yang berlaku di perusahaan v
Selalu konsisten dalam bekerja
11 Konsistensi | sesuai dengan standar yang telah v
ditetapkan
P jan | Dapat mencapai target kerja yang
12 “Target | telah ditentukan v
13 PK':?“ L(ller:‘cga yang dilakukan diakui v
2 | Pengakuan
Kinerja Rekan kerja memberikan
14 penghargaan terhadap kontribusi vV
yang diberikan
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PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORE-LIFE BALANCE SEBAGAY INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

e e e e e
Variabel Work-Life Balance (7) Alternatif Jawaban |
No Sub- ) I 38 B
Indikater] iadikator o Tevaveiens STS| TS| 8 | 88
Dapat membagi waktu sccara v
! seimbang antara pekerjaan dan
_ Pemagian | kehidupan pribadi
Keseimba- Waktu Tetap memiliki waktu istirahat v
B ngan yang cukup meskipun beban
Waktu pekegaan padat | W [
Dapat diandalkan dalam Y
3 Peran Ganda | menjalankan mobilisasi peran
ganda kerja S, I
Berpartisipasi aktif dalam kegiatan .
4 keluarga maupun sosial di luar
: Aktivitas | pekerjaan ] _
v » Wb‘- Pribadi | Dapat menjalankan aktivitas
5 Keterlibata mbadn tanpa terganggu olch urusan
" pekerjaan
Keterlibatan Tetap antusias dalam menjalankan v
6 Keri peran di pekerjaan maupun
' kehidupan pribadi _ ||
2 & Merasa puas atas kontribusi yang N o
; CpUasaN | giberikan dalam pekerjaan
Keseimba-| Kerjadan o o e e q
8 Pribadi Aerasa puas atas kontribusi yang
K ngan diberikan dalam kehidupan pribadi 4
g o Dampak | Pekerjaan memberikan dampak v
Timbal Balik | nyata terhadap kehidupan pribadi

171



PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTER VENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

e e e e e e
Variabel Kinerja Karyawan (Y) Alternatif Jawaban
No Sub- R T
: Menghasilkan pekerjaan sesuai N
. Digi dengan standar yang ditctapkan
Kualas | e | olch persabaan e
2 ’ Menunjukkan ketelitian, akurasi N
= dan kesesuaian dalam bekerja
Dapat menyelesaikan pekerjaan N
3 sesuai dengan target yang telah
: Volume | ditentukan
Kuantitas ; -
Kerja Menghasilkan jumlah output kerja q
4 yang sesuai dengan harapan
Kovsii D Men i j N
ixinlin yelcsallsnn pekerjaan tepat
5 Waktu Deadline waktu sesuai dengan tenggat yang
telah ditetapkan
Menggunakan sumber daya yang N
6 tersedia secara efisien dan
Efektivitas . . | bertanggung jawab
Biaya Efinens: Berupaya meminimalkan N
7 pemborosan dalam pelaksanaan
pekerjaan .
3 Menjalin hubungan kerja yang baik N
" Kerjasama | dengan rekan kerja
IS dan Dapat bekerja sama dengan tim v
9 Kena | ¢ omunikasi | untuk mencapai tujuan dan hasil
yang diharapkan
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PENELITIAN SKRIPS]
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

Hasil Observasi :

2

Variabel Kepuasan Kerja (X)

Responden 2 meaunjukkan tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Responden merasa senang
dan menikmati pekerjaan setiap hari, serta menilai pekerjaannya sesuai dengan minat dan
kemampuannya. Responden memiliki keterikatan emosional yang kuat dan tetap
tenmotivasi untuk melanjutkan pekerjaan di perusahaan. Dari segi ctos kerja, ia
menunjukkan tanggung jawab, kesungguhan dalam menyelesaikan tugas, serta sclalu
berupaya memberikan kontribusi terbaik. Namun, dari ctos kerja yang tinggi, responden
masih merasa kurang puas dengan kontribusi yang diberikan dari perusahaan, seperti
insentif dengan jumlah yang tetap dari tahun ke tahun. Tetapi hal ini tidak membuat
responden mengurangi disiplin kerja, dimana responden juga terlihat baik melalui
kebiasaan hadir tepat waktu scria kepatuhan terhadap aturan perusahaan. Selain itu,
responden mampu mencapai target kerja, dan kinerjanya diakui oleh atasan maupun rekan
kerja. Secara keseluruhan, kepuasan kerja responden berada pada kategori sangat baik.
Variabel Work-Life Balance (Z)

Responden memiliki Work-Life Balance yang stabil. Responden mampu membagi waktu
secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi scrta tetap memperolch waktu
istirahat yang cukup meskipun beban kerja padat. Responden dapat menjalankan peran
ganda dengan baik dan tetap aktif dalam kegiatan keluarga serta sosial. Selain itu, ia dapat
menjalankan aktivitas pribadi tanpa gangguan pekerjaan dan tetap antusias terhadap peran
di pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Dari sisi kepuasan, responden merasa puas
dengan kontribusinya dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta merasakan dampak
positif pekerjaan terhadap kehidupan sehari-hari.

Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja responden terlihat sangat baik berdasarkan observasi. Responden menghasilkan
pekerjaan sesuai standar perusahaan dengan tingkat ketelitian yang baik. Target kerja
dapat diselesaikan tepat waktu, dan jumlah owtput yang dihasilkan sesuai harapan
perusahaan. Responden juga menggunakan sumber daya secara efisien dan berusaha
meminimalkan pemborosan. Dalam hubungan kerja, ia mampu menjalin komunikasi yang
baik dengan rekan kerja serta dapat bekerja sama dalam tim untuk mencapai tujuan
bersama. Kinerja keseluruhannya mencerminkan profesionalitas dan kontribusi yang
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PENELITIAN SKRIPSI
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

D

Jenis Kelamin : | Usia Anda Saat Ini : Pendidikan : Masa Kerja :
Laki-Laki | | ] 17-24 Tahun [\]] SMA/Scderajat [ 10< | Tahun
Perempuan [V] | [] 25-34 Tahun [ ] Diploma I"] - 5 Tahun
[V] 35-49 Tahun | ] Sarjana (S1) [V] > S Tahun
| 150-64 Tabun | ] Magister (S2)
[ 1265 Tahun [ | Lainya...........
Variabel Kepuasan Kerja (X) Alternatif Jawaban
Ne i Sub- 1 2|3 4
1 Selalu merasa senang dan J
K menikmati pckerjaan setiap hari
m Pekerjaan yang dijalankan sesuai
2 | Kecintaan i dengan minat serta kemampuan v
terhadap pribadi
3 Pekerjaan Memiliki keterikatan emosional J
Keterikatan | yang kuat terhadap pekerjaan
4 Emosional | Merasa termotivasi untuk terus N
bekerja di perusahaan ini
Selalu melaksanakan pckerjaan
5 dengan jujur dan penuh tanggung v
Tanggung jawab
i Jawab Senantiasa bersungguh-sungguh
6 E';’ l.(‘f?' dalam menyelesaikan setiap v
osil topoksi
.. | Selalu berupaya memberikan
7 o s | Kontribusi terbaik bagi J
perusahaan
g itz'lnl:l l;nd!r tepat waktu sesuai
jadwal kerja yang ditetapkan
Kesepata "Menyelesaikan pekerjaan atau v
9 A5 targel sesuai dengan tenggat
Disiplin waktu yang telah ditentukan
Keja ™y cpatuhan | Mematuhi seluruh aturan dan tata
1o Aturan tertib yang berlaku di perusahaan v
Selalu konsisten dalam bekerja B
11 Konsistensi | sesuai dengan standar yang telah v
ditctapkan
i Dapat mencapai kerja
12 PC_III::::M hersioph target kerja yang J
{ Kinerja dilakukan diakui
13 ”;("“_'" e il o \
e p?w Rekan kerja memberikan
14 penghargaan terhadap kontribusi v
_yang diberikan
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PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

r—
Variabel Work-Life Balance (Z) Alternatif Jawaban
No Sub- 112314
Indikator | o tor Item Pernyataan sts| Ts | s | ss
Dapat membagi wakiu secara
1 seimbang antara pekerjaan dan v
Pemagian | kehidupan pribadi
Keseimba-|  Waktu Tetap memiliki waktu istirahat
2| ngan yang cukup meskipun beban v
Waktu pekerjaan padat
Dapat diandalkan dalam
3 Peran Ganda | menjalankan mabilisasi peran v
da kerja
Berpartisipasi aktif dalam kegiatan
4 keluarga maupun sosial di luar v
; Aktivitas | pekerjaan
Keseimba-| pribadi [ Dapat menjalankan akiivitas
5 ch}g‘;i;m pribadi tanpa terganggu oleh urusan v
n pekerjaan _
" Keterlibatan Tetap a:_nusms.dalam menjalankan
Ky, - | 1OOWR dé pekon sen rampon v
kehidupan pribadi
Merasa puas atas kontribusi yang
4 i ]'E;P]‘;”d;: diberikan dalam pekerjaan o v
8 mngan““bn Pribadi Merasa puas atas koqmbmu yang V
diberikan dalam kehidupan pribadi
9 ' Dampak | Pckerjaan memberikan dampak i
Timbal Balik | nyata terhadap kehidupan pribadi
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PENELITIAN SKRIPSI

PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAIl INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.

TELKOMSEL BRANCH SORONG

Variabel Kinerja Karyawan (Y) Alternatif Jawaban
No Sub- 25|53 4
Indikator Indikator Item Pernyataan STS| TS| S | 8§
Menghasilkan pekerjaan sesuai ‘
1 s dengan standar yang ditctapkan
Kualitas d'a(: t::rl:du;r olch perusahaan
2 Menunjukkan ketelitian, akurasi J
dan kesesuaian dalam bekerja
Dapat menyelesaikan pekerjaan
3 sesuai dengan target yang tclah v
: Volume | ditentukan
—— Kerja Menghasilkan jumlah output kerja
4 yang sesuai dengan harapan v
perusahaan
R Menyelesaikan pekerjaan tepat
Disiplin >
¥, Mctcpim P waktu sesuai dengan tenggat yang v
Waktu | Deadline | o\qp, gitetapkan
Menggunakan sumber daya yang
6 tersedia secara efisien dan \
Efektivitas .. | bertanggung jawab
Biaya oy Berupaya meminimalkan
7 pemborosan dalam pelaksanaan v
pekerjaan
8 Menjalin hubungan kerja yang baik| J
hubos Kerjasama | dengan rekan kerja
Kﬂj?n dan Dapat bekerja sama dengan tim
9 Komunikasi | untuk mencapai tujuan dan hasil v
yang diharapkan
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PENELITIAN SKRIPSI
PERAN WORF-LIFE BALANCE SEBAGAI INTERVENING VARIABLE:
KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI PT.
TELKOMSEL BRANCH SORONG

Hasil Observasi :

Variabel Kepuasan Kerja (X)

Berdasarkan hasil obscrvasi, Responden 3 menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang
tinggi. Responden selalu memsa senang dan menikmati pekerjaan sctiap hari, scna
menilai pekerjaan yang dijalani sudah sesuai dengan minat dan kemampuan pribadi. Dari

sisi keterikatan emosional, responden merasa memiliki hubungan emosional yang kuat
dengan pekerjaannya dan tetap termotivasi untuk melanjutkan karier di PT Telkomsel
Branch Sorong, Namun salah satu alasan untuk terus bertahan yakni umur yang telah
memasuki angka kepala 3 dan dapat dikatakan susah untuk mencari lowongan pekerjaan
kembali. Diluar dari itu, ctos kerja responden terlihat sangat baik. [a sclalu menjalankan
tugas dengan jujur dan penuh tanggung jawab, serta bersungguh-sungguh menyelesaikan
setiap tupoksi. Responden konsisten memberikan kontribusi terbaik dan mematuhi seluruh
aturan perusahaan. Disiplin kerja juga tampak melalui kebiasaan hadir tepat waktu dan
bekerja sesuai standar yang ditetapkan. Dari sisi pencapaian, responden mampu
memenuhi target kerja dan merasa bahwa kinerjanya mendapat pengakuan dari atasan
maupun rekan kerja, lanpa adanya perbedaan setiap posisinya. Secara keseluruhan,
kondisi ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja responden berada pada kategori sangat
baik dan stabil, ditandai dengan aspck motivasi, keterlibatan emosional, disiplin, serta
pencapaian kerja yang konsisten.

. Variabel Work-Life Balance (Z)

Responden memiliki work-fife balance yang stabil dan positif. Hal ini terlihat dari
kemampuannya dalam membagi waktu secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Meskipun beban kerja padat dan melelahkan, responden tetap memiliki waktu
istirahat yang cukup dan mampu menjalankan peran ganda dengan baik. Responden juga
aktif dalam kegiatan keluarga dan sosial, serta dapat menjalankan aktivitas pribadi tanpa
terganggu oleh tuntutan pekerjaan. Ia tetap antusias dalam menjalankan peran baik di
pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Dari sisi kepuasan, responden merasa puas dengan
kontribusi yang diberikan dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi. Responden juga
merasakan adanya dampak positif pekerjaan terhadap kehidupan schari-hari. Keseluruhan
observasi menunjukkan bahwa keseimbangan hidup responden berada dalam kondisi
sangat baik dan terkendali.

. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja responden tergolong sangat baik, yang ditunjukkan mclalui pemenuhan standar
kualitas dan kuantitas pekerjaan. Responden mampu menghasilkan pekerjaan yang sesuai
standar perusahaan, dengan ketelitian, akurasi, dan kesesuaian yang tinggi. Dari aspek
kuantitas, responden dapat menyelesaikan target peckerjaan yang ditentukan dan
menghasilkan owfput sesuai harapan perusshaan. Pada indikator ketepatan waktu,
responden mampu menyelesaikan tugas sesuai tenggat yang ditctapkan. Dalam aspek
efisiensi, responden dinilai mampu menggunakan sumber daya secara efektifl serta
berupaya meminimalkan pemborosan. Terkait hubungan kerja, responden dapat menjalin
komunikasi yang baik dan mampu bekerja sama dengan tim dalam mencapai tujuan
bersama. Secara  keseluruhan, kinerja responden mencerminkan  profesionalitas,
kedisiplinan, scrta kontribusi optimal terhadap perusahsan
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Lampiran 9. Tabulasi Data Kuesioner Variabel X (Kepuasan Kinerja)
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33
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54
55
49

52
37

37

49

R.55
R.56
R.57
R.58
R.59
R.60
R.61
R.62
R.63
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Lampiran 10. Tabulasi Data Kuesioner Variabel Z (Work-Life Balance)
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25

25

33
36

29

31

23

20
33

R.55
R.56
R.57
R.58
R.59
R.60
R.61
R.62
R.63
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Lampiran 11. Tabulasi Data Kuesioner Variabel Y (Kinerja Karyawan)
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25

22
36
36
33

31

21

20
30

R.55
R.56
R.57
R.58
R.59
R.60
R.61
R.62
R.63
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