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ABSTRAK

Nadya Natasya, “Pengaruh Work Life Balance dan Budaya Organisasi
terhadap Kepunsan Kerja Scrta Dampaknya pada Kinerja Karvawan
PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan,
dibawah bimbingan Dr. Djatmiko Noviantoro, S.E., M.Si. dan Dian Septianti,
S.E., MM.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan pengaruh
tidak langsung work life balance dan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan
PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan melalui
kepuasan kerja sebagai variabel intervening, Sampel dalam penelitian ini terdiri dari
karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan
sebanyak 39 orang.

Teknik pemilihan sampel pada penelitian ini yaitu menggunakan simple
random sampling dimana setiap elemen populasi memiliki peluang yang sama
untuk terpilih sebagai subjek. Alat analisis pada penelitian ini yaitu analisis diagram
jalur (path analysis) dengan menggunakan sofiware PLS 3.0.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa : 1) Work life balance berpengaruh
langsung dan positif terhadap kepuasan kerja; 2) Budaya organisasi berpengaruh
langsung dan positif terhadap kepuasan kerja; 3) Work life balance berpengaruh
langsung dan positif terhadap kinerja karyawan: 4) Budaya organisasi berpengarvh
langsung dan positif terhadap kinerja karyawan; 5) Kepuasan kerja berpengaruh
langsung dan positif terhadap kinerja karyawan; 6) Work life balance berpengaruh
secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai
variabel intervening; 7) Budaya organisasi berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening.

Kata Kunci : Work Life Balance, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Kinerja
Karyawan
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dan
memiliki peran yang besar sebagai penggerak utama dalam suatu perusahaan
atau organisasi. Walaupun didukung oleh sarana dan prasarana serta sumber
daya yang lainya, tetapi tidak didukung oleh sumber daya manusia yang
andal, maka kegiatan perusahaan tidak akan terselesaikan dengan baik.
Sumber daya manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam setiap
perusahaan atau organisasi, karena sumber daya manusia merupakan pelaku
dan penentu terwujudnya tujuan perusahaan.

Dalam menghadapi besarnya persaingan dunia bisnis dan tantangan,
perusahaan harus peka dan mampu membuat kebijakan yang tepat dengan
tujuan agar dapat bertahan dan bersaing dengan perusahaan lain, serta mampu
meningkatkan elektabilitas untuk semakin mendapatkan kepercayaan
konsumen atau masyarakat. Kesadaran akan paradigma tersebut telah
membawa banyak perusahaan atau organisasi merumuskan permasalahan
yang menjadi konsentrasi untuk menciptakan karyawan yang berkompetensi
bahkan mampu meningkatkan kinerja karyawan.

Kinerja karyawan menjadi unsur fundamental dalam keberlanjutan
hidup perusahaan, karena dari kinerja kita bisa melihat tujuan perusahaan
yang terealisasikan. Selain itu dengan adanya kinerja karyawan, para

pemangku penting dalam perusahaan bisa menjadikannya sebagai bahan



evaluasi untuk menilai sebesar apa tingkat pencapaian karyawannya. Semakin
tinggi tingkat kinerja karyawan maka menujukkan perusahan tersebut
semakin dekat dengan tujuan perusahaan.

Menurut Mathis & Jackson (2007:419) dalam Putra (2014:39) terdapat
empat dimensi pembentuk kinerja karyawan yaitu antara lain, kuantitas kerja
yaitu volume kerja yang dihasilkan dibawah kondisi normal yang menunjukan
banyaknya jenis pekerjaan yang dilakukan dalam satu waktu sehingga
efektivitas kinerja dapat terlaksana sesuai dengan tujuan perusahaan; kualitas
kerja merupakan ketelitian, kerapian, dan keterikatan hasil kerja yang
dilakukan dengan baik agar dapat menghindari kesalahan didalam
menyelesaikan suatu pekerjaan; pemanfaatan waktu merupakan penggunaan
masa kerja yang disesuaikan dengan kebijakan perusahaan agar pekerjaan
selesai tepat waktu pada waktu yang ditetapkan; kerja sama yaitu tidak semua
pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu orang karyawan saja. Untuk jenis
pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang atau lebih,
sehingga membutuhkan kerja sama antar karyawan sangat dibutuhkan.
Kinerja karyawa dapat dinilai dari kemampuannya bekerja sama dengan rekan
sekerja lainnya.

Berdasarkan data Laporan Pencapaian Nilai Kinerja Organisasi
PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan,
menunjukkan bahwa hasil kinerja pegawai dalam dua tahun terakhir yang
diukur dalam jangka waktu per-semester seperti yang dapat dilihat pada tabel

berikut ini :



Tabel 1.1
Hasil Pencapaian Kinerja Organisasi
PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumbagsel

No Semester Target Realisasi Persentase
(Persentase) (Persentase) Pencapaian
1 Semester 1 2020 100% 90,51% 91%
2 Semester 2 2020 100% 100,75% 101%
3 Semester 1 2021 100% 96,36% 96%
4 Semester 2 2021 100% 98,01% 98%

Sumber : Bidang Perencanaan dan Enjiiniring PT PLN (Persero) Unit Induk
Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan (2022)

Dari tabel 1.1 dapat dilihat persentase pencapaian kinerja karyawan PT
PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian selatan tahun 2021
belum tercapai secara maksimal sesuai dengan target yang ditentukan. PT
PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian selatan merupakan
salah satu perusahaan milik negara yang bergerak di bidang ketenagalistrikan
yang bertugas mengatur pasokan listrik dalam negeri khususnya Sumatera
Bagian Selatan, oleh karena itu membutuhkan karyawan yang berkualitas dan
selalu dapat meningkatkan kinerjanya. Kinerja karyawan akan semakin
meningkat jika karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja. Untuk
menumbuhkan kepuasan dan kinerja karyawan, perusahaan harus mampu
merespon kebutuhan karyawan secara psikis yakni dengan penerapan Work
life balance atau keseimbangan antara kehidupan didalam suatu pekerjaan.

Keseimbangan antara kehidupan di dalam suatu pekerjaan perlu

dipertimbangkan oleh perusahaan dalam membuat suatu kebijakan agar



produktivitas kerja tetap terjaga. Keseimbangan antara kehidupan di dalam
pekerjaan yang baik akan menghasilkan semangat Kkerja tinggi, timbulnya
perasaan puas terhadap pekerjaan yang dimiliki, dan adanya rasa tanggung
jawab penuh baik didalam pekerjaan maupun dalam kehidupan pribadinya.
Semakin tingginya semangat kerja karyawan dapat membuat karyawan selalu
siap dalam memberikan kinerja secara optimal.

Fisher (2009) dalam Tongam et al., (2021:77-95), mengemukakan
terdapat empat dimensi pembentuk work life balance, yaitu Work Interference
With Personal Life mengacu pada sejauh mana pekerjaan dapat menganggu
kehidupan pribadi individu, Personal Life Interference With Work mengacu
pada sejaun mana kehidupan pribadi individu menganggu kehidupan
pekerjaan, Personal Life Enhancement of Work mengacu pada sejauh mana
kehidupan pribadi seseorang dapat meningkatkan performa individu dalam
dunia kerja, Work Enchancement of Personal Life mengacu pada sejauh mana

pekerjaan dapat meningkatkan kualitas kehidupan pribadi individu.

Permasalahan yang ditemui pada sebagian besar karyawan di PT PLN
(Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan
memperlihatkan bahwa sebagian besar karyawan suka membawa masalah
pribadi kedalam lingkungan pekerjaan, dimana perusahaan tidak memiliki
wewenang untuk mencampuri urusan pribadi karyawan, tetapi apabila urusan
pribadi tidak diselesaikan maka akan menganggu pekerjaan yang pada
akhirnya berefek ke kinerja dan kepuasan perusahaan. Kemudian pekerjaan

kantor sering dibawa ke rumah sehingga ini juga menjadi permasalahan yang



bisa mengakibatkan pertengkaran kepada keluarga, karena keluarga menjadi
terabaikan demi pekerjaan kantor. Sebagaimana yang dijelaskan Nafiudin
(2015) dalam Prayogi et al., (2019:39-51) karyawan yang tidak mampu
menjaga hubungan harmonis di perusahaan dimana karyawan tidak bisa
memilah antara pekerjaan dan kehidupan keluarga, maka karyawan akan
memilih untuk mencari pekerjaan lain atau memilih berhenti dari perusahaan.
Sedangkan jika karyawan dapat menjaga keharmonisan pekerjaan dan
kehidupan pribadi, tentunya akan merasakan kepuasan kerja yang
mempengaruhi Kinerja perusahaan.

Selain itu, dalam suatu perusahaan atau organisasi biasanya perusahaan
atau organisasi itu menargetkan sesuatu yang harus dicapai, ialah ingin
mencapai Visi dan Misi dengan memberdayakan unsur terpenting yaitu
sumber daya manusia (SDM). Pengelolaan sumber daya manusia yang baik
dapat menghasikan insan — insan atau penerus dari perusahaan yang
berkualitas memiliki mutu, berkompeten pada bidangnya, professional,
berpengalaman serta tangguh untuk menjadi komponen perusahaan dalam
menghadapi besarnya persaingan dunia bisnis dan tantangan perusahaan
kedepannya.

Dalam menghadapi besarnya persaingan dunia bisnis dan tantangan
perusahaan kedepannya memiliki insan-insan karyawan yang bekualitas dan
produktif, perusahaan tersebut harus menyatukan budaya setiap karyawan yang
berbeda — beda. Oleh karena itu dikaitkan dengan judul penelitian ini bisa

dikatakan bahwa budaya organisasi merupakan wadah bagi karyawan



berpedoman, melakukan, bertidak, bersikap serta membuat suasana nyaman
terhadap pekerjaan dan perusahaan. Sebuah organisasi yang terdiri dari
berbagai kelompok individu yang bekerjasama dan berinteraksi satu sama lain,
akan membentuk sebuah kebiasaan yang lama — kelamaan akan membentuk
budaya organisasi dalam sistem organisasi tersebut.

Strategi organisasi budaya kerja produktif salah satunya sangat perlu
diperhatikan guna mendukung hasil yang maksimal sehingga perusahaan bisa
bersaing. Budaya kerja produktif membuat peningkatan kinerja karyawan
sehingga karyawan dapat bekerja sangat maksimal sehingga bisa memberi nilai
peningkatan bagi perusahaan, Dengan demikian budaya kerja produktif
karyawan bisa dicapai secara maksimal dan pendapatan perusahaan dapat
meningkat dari sisi kualitas mutu, kuantitas jumlah produksi, waktu produksi
serta kerja sama antar karyawan mempunyai pengaruh terhadap kinerja
perusahaan guna meningkatkan produksi. Sebuah strategi organisasi tidak akan
berkembang menjadi organisasi yang maju tanpa memperkokoh fondasi
budayanya, setelah budaya kuat maka akan berpengaruh besar terhadap strategi
yang dijalankan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut Wibowo (2016:33) ada tujuh dimensi pembentuk budaya
organisasi, antara lain yaitu innovation and risk taking atau inovasi dan
pengambilan keputusan yang merupakan tingkatan sejauh mana karyawan
didorong untuk menjadi inovatif dan mengambil risiko; attention to detail atau
perhatian pada hal detail yang mengukur mengukur sejauh mana karyawan

menunjukkan ketepatan, analisis dan perhatian pada hal detail; outcome



orientation atau orientasi pada manfaat mengukur sejaun mana manajemen
fokus pada hasil atau manfaat dari pada teknik dan proses yang dipergunakan
untuk mendapatkan manfaat tersebut; people orientation atau orientasi pada
orang yang mengukur sejauh mana keputusan manajemen mempertimbangkan
efek dari hasil karyawan dalam organisasi; team orientation atau orientasi pada
tim yang mengukur sejauh mana aktivitas kerja di organisasi berdasarkan kerja
sama tim daripada individual; aggressiviness atau agresifitas yang mengukur
sejauh mana orang cenderung lebih antusias dan kompetitif dalam menetapkan
rencana kerja dan strategi untuk mencapai tujuan; stability atau stabilitas yaitu
mengukur sejauh mana kegiatan organisasi dengan menekankan dan
mempertahankan status quo perbandingan dengan pertumbuhan perusahaan.
Dari hasil pengamatan yang dilakukan dan bersumber dari perusahaan
yang memiliki Program dari manajemen PT PLN (Persero) Unit Induk
Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan yaitu IMAGE. IMAGE kepanjangan
dari Informal Method for Increasing Emplyoee Engagement merupakan
merupakan suatu program kegiatan penguatan strategi komunikasi antara
manajemen dan pegawai untuk meningkatkan engagement pegawai dan fokus
pada perubahan perilaku, serta bertujuan untuk mendorong terciptanya
perilaku-perilaku yang berperan penting dalam proses transformasi PLN,
adapun tujuan Program Budaya IMAGE yaitu :
1. Untuk meningkatkan antusias dan semangat pegawai terhadap program
perusahaan.

2. Membangun suasana kerja yang harmonis antara manajemen dan seluruh



pegawai.
3. Tercipta sikap peduli dan kompeten seorang leader terhadap bawahan .
4. Menambah Pengetahuan atau Program Tandem dalam penyelesaian

masalah yang dihadapi pada saat bekerja..
5. Pegawai lebih gigih gesit serta bertanggung jawab terhadap pekerjaannya.
6. Menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, asyik menikmati pekerjaan

dan gembira ketika bekerja.
7. Pegawai dapat menyampaikan saran atau masukannya kepada manajemen.

Salah satu kegiatan untuk mendukungnya yaitu membuat wadah untuk
pegawai dimana mewajibkan menyampaikan aspirasi, masukan, kritik, saran
serta manajeman juga dapat menyampaikan strategi — strategi, perkembangan
kondisi kinerja saat itu dan umpan balik terhadap karyawan untuk mencari
solusi bersama, dalam suatu forum dibalut dengan gaya santai milenial tetapi
tetap formil yaitu Code of Conduct (CoC) yang telah membudaya setiap
bulannnya dilakukan pertemuan. Namun masih terlihat ketidak sesuaian dari
perilaku dan sikap beberapa karyawan yaitu sebagian besar karyawan masih
bersikap pasif atau hanya mengikuti alur acara tersebut, kurang aktif atau masih
malu — malu dalam menyampaikan pendapat serta karyawan menunjukan
masih ada jarak dengan manajemen padahal manajemen sudah sangat terbuka,
masih ada yang tidak hafal terhadap nilai dari yel — yel PLN, Visi dan Misi dari
Perusahaan.
Faktor yang sangat erat kaitannya dengan work life balance dan budaya

organisasi adalah bagaimana mewujudkan kepuasan kerja pada karyawan
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sehingga karyawan dapat mencapai tingkat kinerja yang optimal. Ada lima
dimensi pembentuk kepuasan kerja Mangkunegara (2016) dalam Herlambang
& Murniningsih (2020:20) yaitu antara lain pekerjaan itu sendiri (Work It Self),
atasan (Supervision), teman sekerja (Workers), promosi (Promotion), gaji/upah
(Pay). Namun, kini banyaknya karyawan dalam menentukan pekerjaan lebih
cenderung melihat kepuasan kerja melihat dari sisi kenyamanan tempat kerja,
pengembangan diri bahkan transparansi di tempat kerja. Maka dari itu
perusahaan patut mempersiapkan strategi yang tepat untuk memperhatikan
kepuasan kerja karyawannya. Kepuasan kerja akan tercapai apabila kebutuhan
karyawan terpenuhi. Dengan kepuasan kerja yang tinggi maka akan
meningkatkan kinerja karyawan pada perusahaan tempat mereka bekerja.

Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka penulis tertarik untuk membuat
dan melakukan suatu penelitian dengan judul “Pengaruh Work life Balance dan
Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja serta Dampaknya pada Kinerja
Karyawan PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian
Selatan”.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah diatas maka masalah dalam

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut :

1. Apakah ada pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja karyawan

PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan?

2. Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan

PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan?
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Apakah ada pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan pada

PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan?

Apakah ada pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada

PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan?

Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada

PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan?

Apakah ada pengaruh tidak langsung work life balance terhadap kinerja
karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera

Bagian Selatan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening?

. Apakah ada pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera

Bagian Selatan melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening?

Tujuan Penelitian

Sesuai dengan pokok masalah yang diuraikan di atas, maka yang menjadi

tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut :

1.

Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja
karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera

Bagian Selatan.

. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja

karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera

Bagian Selatan.

Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan
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pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan.

4. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan

pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan.

5. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada

PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan.

6. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung Work Life Balance terhadap
kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan
Sumatera Bagian Selatan melalui kepuasan kerja sebagai variabel

intervening.

7. Untuk mengetahui pengaruh tidak langsung budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan pada PT PLN (Persero) Unit Induk Pembangkitan
Sumatera Bagian Selatan melalui kepuasan kerja sebagai variabel
intervening.

1.4 Manfaat Penelitian

a. Bagi Penulis
Memperluas wawasan dan pengetahuan dalam memahami teori — teori
dalam Manajemen Sumber Daya Manusia yang diperoleh saat perkuliahan
serta mengenal secara langsung dunia kerja di PT PLN (Persero) Unit Induk
Pembangkitan Sumatera Bagian Selatan.

b. Bagi Perusahaan
Sebagai pertimbangan dan bahan masukan yang diperlukan oleh perusahaan
untuk memberikan tambahan informasi tentang pengaruh work life balance

dan budaya perusahaan terhadap kepuasan kerja serta dampaknya pada
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kinerja karyawan sehingga perusahaan dapat meninjau ulang aturan — aturan
dalam perusahaan yang bertujuan untuk mencapai tujuan perusahaan.

. Bagi Almamater

Sebagai tambahan literatur kepustakaan universitas di bidang penelitian
mengenai pengaruh work life balance dan budaya perusahaan terhadap
kepuasan kerja serta dampaknya pada kinerja karyawan serta sebagai bahan

referensi dan perbandingan untuk melakukan penelitian selanjutnya.
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