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ABSTRAK 

 

PENGARUH WORK LIFE BALANCE TERHADAP KEPUASAN KERJA 

GENERASI MILLENIAL DENGAN MOTIVASI PEGAWAI SEBAGAI 

VARIABEL MODERASI 

(STUDI PADA PT. PLN (PERSERO) UNIT INDUK DISTRIBUSI 

LAMPUNG) 

 

Oleh 

ARIS FAILANI 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance terhadap 

kepuasan kerja generasi milenial pada PT PLN (Persero) Unit Induk Distribusi 

Lampung, serta mengevaluasi peran motivasi kerja sebagai variabel moderasi 

dalam hubungan tersebut. Data yang digunakan adalah data primer. Adapun 

teknik pengumpulan datanya menggunakan kuesioner. Pendekatan kuantitatif 

digunakan dalam penelitian ini dengan metode survei terhadap 226 responden 

melalui teknik purposive sampling. Data dianalisis menggunakan analisis regresi 

sederhana dan Moderated Regression Analysis (MRA) pada program komputer 

SPSS 25.  

 

Penelitian ini menggunakan uji parsial (t) dan menggunakan analisis regresi 

moderasi untuk menguji variabel moderasi. Hasil dari penelitian ini menunjukan 

bahwa penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan yaitu work life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan motivasi kerja 

memoderasi pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja. Saran dalam 

penelitian ini perusahaan untuk semakin memperkuat implementasi program work 

life balance yang adaptif terhadap kebutuhan karyawan, khususnya mereka yang 

telah berkeluarga. Program penghargaan berbasis pencapaian, komunikasi 

transparan, dan pengakuan terhadap kontrbusi karyawan harus di jalankan sejalan 

dengan penciptaan lingkungan kerja yang realistis dan suportif. Dan Perusahaan 

dapat menghadirkan pendekatan yang lebih influsif melalui pelatihan peran ganda, 

konseling prikologis, dan ruang dialog antara karyawan dan manajemen untuk 

memahami tantangan keseharian mereka. 

 

Kata Kunci: Work Life Balance, Kepuasan Kerja, Motivasi Kerja, Generasi 

Milenial  

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF WORK LIFE BALANCE ON JOB SATISFACTION 

AMONG MILLENNIAL EMPLOYEES WITH WORK MOTIVATION AS A 

MODERATING VARIABLE 

(A STUDY AT PT PLN (PERSERO) UNIT INDUK DISTRIBUSI LAMPUNG) 

 

 

By 

ARIS FAILANI 

 

This study aims to analyze the influence of work-life balance on job satisfaction 

among millennials at PT PLN (Persero) Lampung Distribution Unit and to 

evaluate the role of work motivation as a moderating variable in this relationship. 

Primary data was used. A questionnaire was used for data collection. A 

quantitative approach was employed in this study, with a survey of 226 

respondents using a purposive sampling technique. Data were analyzed using 

simple regression analysis and Moderated Regression Analysis (MRA) in SPSS 

25. 

 

This study employed partial t-tests and moderated regression analysis to examine 

the moderating variables. The results support the proposed hypothesis: work-life 

balance has a positive and significant effect on job satisfaction, and work 

motivation moderates the effect of work-life balance on job satisfaction. The study 

recommends that companies further strengthen the implementation of work-life 

balance programs that are adaptive to the needs of employees, particularly those 

with families. Achievement-based reward programs, transparent communication, 

and recognition of employee contributions should be implemented in conjunction 

with the creation of a realistic and supportive work environment. And Companies 

can present a more inclusive approach through dual role training, psychological 

counseling, and dialogue spaces between employees and management to 

understand their daily challenges. 

 

Keywords: Work Life Balance, Job Satisfaction, Work Motivation, Millennials 
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I. PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Penelitian 

Kepuasan kerja merupakan salah satu faktor penting yang menentukan 

keberhasilan organisasi, karena memiliki kaitan langsung dengan produktivitas, 

loyalitas, dan retensi karyawan (Juniar et al., 2025). Qisthy et al. (2018) 

menyatakan bahwa untuk mempertahankan para pekerjanya, organisasi perlu 

memperhatikan kepuasan kerja para karyawan. Hal ini karena karyawan yang 

dalam bekerja tidak bisa merasakan kenyamanan, kurang dihargai, dan tidak bisa 

mengembangkan segala potensi yang dimiliki akan menimbulkan kurangnya 

fokus dan konsentrasi dengan pekerjaannya. Karyawan yang puas dengan 

pekerjaannya cenderung lebih sering hadir dikantor, memiliki kinerja yang tinggi, 

dan loyal terhadap organisasi (Shabrina & Ratnaningsih, 2019). Tingkat kepuasan 

ini dapat bervariasi tergantung pada usia, jenis kelamin, masa kerja, tingkat 

pendidikan, dan kemampuan karyawan, yang kemudian berpengaruh pada 

produktivitas tenaga kerja. (Vapa-Tankosić, J., & Lekić, N., 2019), salah satu 

faktor yang berpengaruh dan mendapatkan perhatian adalah work life balance 

(Obrenovic et al., 2021).  

 

Nurendra & Saraswati (2016) mendefinisikan work life balance sebagai sejauh 

mana individu dapat menyeimbangkan peran-peran profesional dan non-

profesionalnya. Ketika karyawan merasa mampu menyeimbangkan peran dalam 

pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung lebih puas, produktif, dan 

loyal terhadap organisasi (Mohamad, et al., 2025). Muliawati & Frianto (2020) 

menjelaskan bahwa dari sudut pandangan karyawan, work life balance dapat 

diartikan sebagai tantangan untuk dapat menyeimbangkan tanggung jawab untuk 
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menyelesaikan pekerjaan dan tanggungjawab untuk melanjalankan perannya 

dalam berkeluarga, sedangkan dalam sudut pandang organisasi work life balance 

menjadi sebuah tantangan untuk menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

sehingga karyawan mampu berfokus pada pencapiannya di tempat kerja. 

Ketika seseorang tidak merasakan keseimbangan antara bekerja dan menjalani 

kehidupan dalam pekerjaan, maka dapat diidentifikasi karyawan tersebut akan 

memilih pekerjaan lain yang mampu menyeimbangkan antara keduannya 

(Nurendra & Saraswati, 2016). Ketidakseimbangan antara keduanya dapat 

menyebabkan stres kerja, konflik peran, bahkan turnover. Terdapat beberapa 

indikator untuk mengukur work life balance yaitu, keseimbangan dalam 

pengelolaan waktu, keseimbangan keterlibatan, keseimbangan dalam pemenuhan 

harapan dan keseimbangan kepuasan (Jyoti, P. et al., 2020). 

 

Penelitian yang dilakukan oleh Obrenovic et al. (2021) menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif antara work life balance terhadap kepuasan kerja. 

Temuan ini diperkuat oleh Jyothi et al. (2020), yang menjelaskan bahwa semakin 

tinggi tingkat keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, maka 

semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, penelitian oleh 

Gathogo (2025) menemukan bahwa work life balance tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan di sektor teknologi tinggi di 

Inggris. Hal ini menunjukkan bahwa work life balance tidak selalu menjadi 

determinan utama dalam memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan, 

tergantung pada konteks budaya dan jenis industrinya. 

 

PT. PLN (Perusahaan Listrik Negara) Persero merupakan perusahaan penyedia 

listrik utama negara. Dalam operasionalnya, berbagai upaya dilakukan untuk 

meringankan beban masyarakat dalam membayar listrik yang telah digunakan. 

Upaya tersebut juga dibantu oleh pemerintah agar listrik dapat dinikmati seluruh 

masyarakat dengan tarif yang tergolong rendah. Visi dari PT. PLN adalah menjadi 

perusahaan listrik terkemuka se-Asia Tenggara dan nomor satu pilihan pelanggan 

untuk solusi energi. Riwayat singkat PLN berawal di akhir abad ke-19, ketika 
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beberapa perusahaan asal Belanda yang bergerak di bidang pabrik gula dan teh 

mendirikan pembangkit tenaga listrik untuk kebutuhan sendiri. 

 

Antara tahun 1942–1945 terjadi peralihan pengelolaan perusahaan-perusahaan 

Belanda tersebut oleh Jepang, setelah Belanda menyerah kepada pasukan Jepang 

di awal Perang Dunia II. Proses peralihan kembali terjadi saat Jepang menyerah 

kepada Sekutu pada Agustus 1945. Kesempatan ini dimanfaatkan oleh para 

pemuda dan buruh listrik melalui delegasi Pegawai Listrik dan Gas yang bersama-

sama dengan Pemimpin KNI Pusat berinisiatif menghadap Presiden Soekarno 

untuk menyerahkan perusahaan-perusahaan tersebut kepada pemerintah Republik 

Indonesia. Pada 27 Oktober 1945, Presiden Soekarno membentuk Jawatan Listrik 

dan Gas di bawah Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga. Sejak saat itu, 

bentuk dan status hukum PLN terus berkembang hingga menjadi Persero dengan 

kewenangan penuh dalam usaha ketenagalistrikan nasional (PLN, 2023).   

Tabel 1. PT. PLN Unit Induk Distribusi Lampung 

 

No. Unit Cakupan Daerah 

1. Unit Induk Distribusi Lampung Unit Induk Distribusi Lampung. 

2. Unit Pelaksana Pengatur 

Distribusi Lampung 

Unit Pelaksana Pengatur Distribusi 

Lampung. 

3. Unit Pelaksana Pelayanan 

Pelanggan Kotabumi 

Blambangan Umpu, Bukit 

Kemuning, Bumi Agung, 

Menggala, Pulung Kencana, 

dan Kotabumi. 

4. Unit Pelaksana Pelayanan 

Pelanggan Metro 

Bandar Jaya, Kota Metro, 

Rumbia, Sribhawono, 

Sukadana, dan UP3 Metro. 

5. Unit Pelaksana Pelayanan 

Pelanggan Pringsewu 

Kalirejo, Kota Agung, Liwa, 

Pringsewu, Talang Padang, dan 

UP3 Pringsewu. 

6. Unit Pelaksana Pelayanan 

Pelanggan Tanjung Karang 

Kalianda, Karang, 

Natar, Sidomulyo, 

Sutami, Teluk Betung, 

Way Halim, UP3 

Tanjung Karang. 

Sumber: Pelayanan human capital PLN Bandar Lampung, 2025. 

PT. PLN saat ini telah membagi sistem kerjanya ke dalam beberapa unit induk 

berdasarkan rantai sistem kelistrikan seperti pembangkit, transmisi, dan distribusi. 
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Selain itu ada juga unit induk dan pusat-pusat lain sebagai penunjang 

berlangsungnya Perusahaan. Karena luasnya cakupan wilayah kerja PLN, maka 

PLN memiliki unit-unit diseluruh wilayah Indonesia yang mempunyai fungsi 

masing-masing sesuai dengan unit induknya. Salah satu unit adalah Unit Induk 

Distribusi Lampung, yang bertanggung jawab atas pelayanan kelistrikan di 

wilayah Provinsi Lampung. Total karyawan di unit ini mencapai 519 orang, 

tersebar di enam unit kerja (PLN, 2025). 

 

Tabel 2. Jumlah Karyawan Unit Induk Distribusi Lampung 

No. Unit Kerja 

 

Jumlah Karyawan 

1. Unit Induk Distribusi Lampung 98 

2. Unit Pelaksana Pengatur Distribusi 

Lampung 

31 

3. Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan 

Kotabumi 

94 

4. Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan 

Metro 

89 

5. Unit Pelaksana Pelayanan 

Pelanggan Pringsewu 

87 

6. Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan 

Tanjung Karang 

120 

Total 519 

Sumber: Pelayanan Human Capital PLN Bandar Lampung, 2025. 

Adapun program work life balance yang dilakukan oleh PT. PLN dapat dilihat 

melalui gambar 1 
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Gambar  1. PLN Corporate Wellness Program 

Gambar 1 menunjukkan bahwa Program work life balance yang dilakukan oleh 

PT. PLN dapat dilihat melalui implementasi PLN Corporate Wellness Program 

2024, sebuah inisiatif promotif dan preventif dalam pemeliharaan kesehatan 

karyawan yang bertujuan membiasakan pola hidup sehat. Program ini merupakan 

bagian dari Program Employee Wellbeing Culture, yang secara khusus dirancang 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat, produktif, dan suportif (PT. 

PLN, 2025) 

 

Melalui aplikasi GERAK PRO, insan PLN didorong untuk mengikuti berbagai 

tantangan olahraga seperti berjalan kaki, berlari, atau bersepeda yang dapat 

dilakukan di mana saja. Aplikasi ini dilengkapi dengan fitur reward points yang 

diberikan kepada peserta yang berhasil menyelesaikan berbagai challenge. Poin 

tersebut kemudian dapat ditukar dengan berbagai hadiah menarik, sehingga 

menciptakan elemen gamifikasi yang dapat meningkatkan motivasi dan partisipasi 

aktif pegawai. 

 

Tidak hanya aktivitas fisik, program ini juga mencakup berbagai kegiatan edukatif 

dan kebugaran, seperti Webinar kesehatan yang membahas topik-topik seperti 
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kesehatan mental dan pola makan sehat, kegiatan virtual kebugaran dan pelatihan 

gaya hidup sehat, serta akses ke coach berpengalaman melalui keanggotaan 

aplikasi yang diberikan secara gratis, peserta juga akan mengikuti mini Medical 

Check Up (MCU) sebagai bentuk evaluasi kesehatan. Proses pelaksanaan juga 

disertai kompetisi berbasis poin, yang digunakan untuk menilai peserta terbaik 

dan paling aktif, dengan kesempatan memperoleh voucher dan hadiah apresiasi.  

 

Peserta dalam program ini dibagi menjadi dua kategori, yaitu Mandatory, yaitu 

pegawai yang diwajibkan ikut, kecuali yang dikecualikan oleh Medical Advisory 

Board dan Voluntary, yaitu pegawai di luar kategori wajib yang ingin 

berpartisipasi aktif. Untuk wilayah UID Lampung, kuota peserta PLN Corporate 

Wellness Program tahun 2025 ditetapkan sebanyak 227 orang (PT.PLN, 2025), 

yang sebagian besar berasal dari kelompok usia produktif, termasuk generasi 

milenial. 

 

Berdasarkan data Sensus Badan Pusat Statistik (BPS) tahun 2020, komposisi 

angkatan kerja di Indonesia didominasi oleh Generasi Y atau generasi milenial. 

Dominasi ini telah membawa perubahan signifikan dalam pola kerja, di mana 

generasi milenial lebih memperhatikan aspek-aspek seperti work life balance, 

pengembangan keterampilan, serta dukungan dari lingkungan kerja yang suportif. 

(Deloitte., 2020). Generasi milenial di tempat kerja telah menjadi sorotan yang 

semakin meningkat (PWC, 2019). Hal ini menunjukkan bahwa generasi milenial 

memiliki sikap, nilai, kepercayaan, dan aspirasi yang berbeda dibandingkan 

dengan generasi sebelumnya (Rohaeni&Nurdin, 2020). Oleh karena itu, kehadiran 

program-program keseimbangan hidup kerja seperti PLN Wellness sangat relevan 

dan dibutuhkan oleh generasi ini. 

 

Tabel 3. Kuesioner Pra Penelitian Work life balance  

No Pertanyaan 
Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

1 
Saya mampu mengelola waktu untuk 

kepentingan pribadi dan pekerjaan 
19 11 
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No Pertanyaan 
Jawaban 

Setuju Tidak Setuju 

2 
Saya mampu membagi waktu untuk 

keluarga dan pekerjaan dengan adil. 
20 10 

3 
Saya berperan aktif dalam kegiatan di 

luar pekerjaan. 
17 13 

4 
Harapan keluarga dapat saya penuhi 

dengan baik. 
25 5 

5 
Harapan rekan kerja dapat saya penuhi 

dengan baik. 
16 14 

 

Namun, berdasarkan hasil observasi awal dan pra-kuesioner yang dilakukan 

terhadap 30 karyawan di PT. PLN (Persero) UP3 Metro, ditemukan bahwa 

terdapat indikasi ketidakseimbangan dalam aspek work life balance. Hasil pra-

survei menunjukkan bahwa meskipun sebagian besar karyawan menyatakan 

setuju terhadap pernyataan terkait keseimbangan peran, proporsi ketidaksetujuan 

masih cukup signifikan. Sebagai contoh, hanya 19 karyawan (63%) menyatakan 

mampu mengelola waktu untuk kepentingan pribadi dan pekerjaan, sementara 11 

karyawan (37%) menyatakan tidak mampu. Selain itu, terkait pembagian waktu 

antara keluarga dan pekerjaan, 10 dari 30 karyawan (33%) merasa tidak mampu 

membaginya dengan adil. Ketidakseimbangan ini juga tampak pada partisipasi 

dalam aktivitas di luar pekerjaan, di mana 43% karyawan merasa tidak aktif. 

Meskipun mayoritas karyawan menyatakan dapat memenuhi harapan keluarga 

(83%), hanya 53% yang merasa dapat memenuhi harapan rekan kerja, 

menunjukkan adanya potensi ketegangan dalam hubungan kerja. Temuan ini 

memperkuat adanya gap empiris bahwa meskipun program-program 

keseimbangan hidup telah dijalankan di lingkungan PLN, tingkat keseimbangan 

antara kehidupan pribadi dan pekerjaan masih bervariasi di kalangan karyawan, 

dan belum semuanya merasa berhasil mengelola kedua peran tersebut secara 

optimal.  

 

Di sisi lain, motivasi kerja telah banyak diteliti sebagai faktor yang dapat 

memperkuat atau melemahkan hubungan antara work life balance dan kepuasan 

kerja. Jyothi et al. (2020) menyatakan bahwa motivasi kerja yang tinggi dapat 

memperkuat pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja, karena 

Tabel 3. Kuesioner Pra Penelitian Work life balance (lanjutan) 
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karyawan yang termotivasi intrinsik cenderung memiliki strategi koping yang 

lebih baik dalam menghadapi ketidakseimbangan pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Hal ini membuat efek positif dari work life balance terhadap kepuasan 

kerja semakin nyata pada karyawan yang memiliki tingkat motivasi tinggi. 

Bedasarkan uraian diatas, maka penulis tertarik untuk membuat dan melakukan 

suatu penelitian dengan judul “Pengaruh Work Life Balance terhadap 

Kepuasan Kerja Generasi Milennial dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel 

Moderasi (Studi pada karyawan PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi 

Lampung “. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang, terdapat inkonsistensi temuan dalam 

penelitian-penelitian terdahulu terkait pengaruh work life balance terhadap 

kepuasan kerja, serta peran motivasi sebagai variabel moderasi. Penelitian yang 

dilakukan oleh Obrenovic et al. (2021) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara work life balance terhadap kepuasan kerja. Temuan ini diperkuat 

oleh Jyothi et al. (2020), yang menjelaskan bahwa semakin tinggi tingkat 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, maka semakin tinggi pula 

tingkat kepuasan kerja karyawan. Sebaliknya, penelitian oleh Gathogo (2025) 

menemukan bahwa work life balance tidak memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan di sektor teknologi tinggi di Inggris. Hal ini 

menunjukkan bahwa work life balance tidak selalu menjadi determinan utama 

dalam memengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan, tergantung pada konteks 

budaya dan jenis industrinya. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut 

untuk menguji kembali hubungan tersebut secara spesifik dalam konteks generasi 

milenial di lingkungan kerja PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Lampung. 

Rumusan masalah yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Apakah work life balance berpengaruh terhadap kepuasan kerja generasi 

millenial? 

2. Apakah motivasi memoderasi pengaruh work life balance terhadap kepuasan 

kerja generasi millenial? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 

generasi millenial. 

2. Untuk mengetahui apakah Motivasi memoderasi pengaruh work life balance 

terhadap kepuasan kerja kenerasi millenial. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat pada laporan penelitian ini, dapat diharapkan memberi masukan 

berupa informasi -informasi penting mengenai pengaruh work life balance 

terhadap kepuasan kerja generasi millennial dengan motivasi pegawai sebagai 

moderasi. Maka hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat teoritis dan 

manfaat praktis sebagai berikut: 

 

1. Manfaat Teoritis 

Manfaat Teoritis dalam penelitian ini dijabarkan sebagai berikut: 

a. Pengembangan Pengetahuan dan Keterampilan: Penelitian ini akan 

memungkinkan penulis untuk mengembangkan pengetahuan dan keterampilan 

dalam melakukan penelitian ilmiah. Penulis akan mendapatkan pengalaman 

dalam merancang penelitian, mengumpulkan dan menganalisis data, serta 

merumuskan temuan yang valid. 

b. Kontribusi Terhadap Akademis: Penulis akan berkontribusi pada pengetahuan 

akademis dalam bidang manajemen sumber daya manusia dan psikologi 

industri dan organisasi dengan menghasilkan penelitian yang dapat digunakan 

sebagai referensi oleh peneliti lain. 

 

2. Manfaat Praktis 

Manfaat Teoritis dalam penelitian ini dijabarkan sebagai berikut: 

a. Perbaikan Kebijakan Karyawan: Hasil penelitian ini dapat membantu 

perusahaan dalam merumuskan kebijakan yang lebih baik terkait work life 

balance. Hal ini dapat meningkatkan kesejahteraan dan kepuasan karyawan, 

yang pada gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan retensi karyawan. 
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b. Peningkatan Kepuasan Karyawan: Dengan pemahaman yang lebih baik tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, perusahaan dapat 

mengambil tindakan yang sesuai untuk meningkatkan kondisi kerja dan 

kehidupan karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif. 

c. Peningkatan Reputasi Perusahaan: Perusahaan yang dikenal peduli terhadap 

work life balance karyawan cenderung memiliki reputasi yang lebih baik di 

mata masyarakat. Ini dapat membantu perusahaan dalam menarik dan 

mempertahankan bakat-bakat berkualitas. 



 

 

II. TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

2.1 Work Life Balance  

Di era Milenial, konsep work life balance sangat dikenal. Teknologi berkembang 

pesat di zaman milenial ini, yang menuntut individu untuk terampil dalam bidang 

lain. Tidak hanya pada bidang akademik saja, tetapi perlu untuk memiliki 

keterampilan diberbagai bidang, termasuk seni, olahraga dan teknologi. 

 

2.1.1 Pengertian Work Life Balance  

Work life balance didefinisikan sebagai keseimbangan atara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi. Seseorang yang telah mencapai work life balance dapat 

menjaalankan pekerjaan, tanggung jawab keluarga, serta kebutuhan pribadi secara 

selaras, sehingga apa yang dilakukan dalam pekerjaan tidak mempengaruhi aspek 

di luar pekerjaan, begitupun sebaliknya (Sismawati & Lataruva, 2020). Dalam 

penelitian Qodrizana, (2018) menjabarkan beberapa pandangan tentang pengertian 

work life balance, antara lain: 

1. Work life balance defined as multiple role: Work life balance dipandang 

sebagai suatu peran ganda, dimana terdapat hubungan bidirectional. Hal ini 

diartikan sebagai peran ganda tersebut terdapat pengaruh baik positif maupun 

negative dalam hubungan home to work maupun work to home. 

2. Work life balance defined as equity across multiple roles: definisi mengenai 

work life balance yang lebih jauh diteliti secara terfokus pada keseimbangan 

waktu atau kepuasan sesorang dalam peran gandanya. 

3. Work life balance defined as stasfaction between multiple roles: terdapat juga 

para peneliti yang terfokus pada kepuasan pribadi seseorang dengan peran 

ganda. work life balance sebagai sebuah pencapaian kepuasan dalam segala sisi 

kehidupan dan untuk pencapaiannya membutuhkan sumber daya seperti: 

energi, waktu dan komitmen yang terbagi merata pada semua sisi yang ada. 
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4. Work life balance defined as fulfilment of role salience between multiple roles: 

pandangan ini memandang work life balance sebagai sesuaru yang memiliki 

dinamika sehingga dapat berubah-ubah seiring dengan perubahan dalam 

kehidupan seorang individu. 

5. Work life balance defined as relationship between conflict and facilitation: 

peneliti juga terfokus pada konstruk psikologi yang membangun work life 

balance seperti, conflict and facilitation. 

6. Work life balance defined as perceived control between multiple roles: work 

life balance juga dapat diartikan sebagai suatu tingkat otonomi yang harus 

mampu dimiliki seorang individu dalam memnuhi tuntutan dari peran 

gandanya. 

Berdasarkan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa work life balance adalah 

keadaan dimana seseorang dapat menyeimbangkan peran sebagai karyawan dan 

peran diluar karyawan seperti keluarga, teman, hobi dan lain sebagainya. 

 

2.1.2 Aspek-aspek Work Life Balance  

Menurut pendapat McDonald dan Bradley (2005) dalam Qodrizana (2018) 

indikator work life balance terdiri atas keseimbangan waktu, keseimbangan 

keterlibatan, keseimbangan keterpuasan yang akan di jelaskan sebagai berikut: 

1. Keseimbangan Waktu 

Berfokus pada keseimbangan waktu yang diberikan pada pekerjaan dan diluar 

pekerjaan. Keseimbangan waktu mengacu pada jumlah waktu yang diperoleh 

seseorang Ketika bekerja dan kegiatan di luar pekerjaan. Keseimbangan waktu 

merupakan cara yang dapat digunakan untuk menyeimbangkan waktu antara 

bersantai atau bekerja dan beristirahat secara efektif. Hasil yang diharakan 

dengan keseimbangan waktu adalah peningkatan konsentrasi, peningkatan 

produktivitas, peningkatan kepuasan kerja, organisasi waktu menjadi lebih baik 

dan mengurangi stress. 

2. Keseimbangan Keterlibatan 

Berfokus pada kesetaraan dalam keterlibatan psikologis dalam pekerjaan 

maupun peran diluar pekerjaan, sehingga dapat menikmati waktu yang ada dan 

terlibat baik secara fisik maupun emosional dalam sosialnya. Misalnya seorang 



13 

 

karyawan menghabiskan waktunya selama Sembilan jam di kantor dan 

memiliki waktu selama lima jam bersama keluarga dan kegiatan sosial lainnya, 

apabila karyawan tersebut dapat menikmati lima jam waktu bersama keluarga 

maupun kegiatan sosial lainnya dan terlibat secara fisik maupun emosional 

maka keterlibatan dikatakan tercapai. 

3. Keseimbangan Kepuasan 

Berfokus pada tingkat keseimbangan kepuasan seseorang dalam pekerjaan 

maupun diluar pekerjaan. Kepuasan terjadi Ketika seseorang dapat memenuhi 

kebutuhan kerja di luar pekerjaannya dengan baik. Hal in terlihat pada kondisi 

keluarga, hubungan antara karyawan, kualitas dan kuantitas pekerjaan yang 

dilakukan. Untuk melihat keseimbangan kepuasan, dapat dilihat dengan 

kepuasan diri dan pemenuhan harapan. 

 

2.1.3 Dimensi Work Life Balance 

Berdasarkan pendapat yang telah dikemukakan oleh beberapa ahli, dapat 

disimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja terdapat beberapa dimensi di 

dalamnya. Oleh karenanya dalam penelitian ini, dimensi yang akan digunakan 

adalahan dimensi yang dikemukakan oleh Fisher, (2001) mengungkapkan bahwa 

work life balance (WLB) memiliki 3 dimensi, yaitu: 

1. WILP (Work Interference with Personal Life) 

Dimensi ini menyatakan bahwa sejauh mana pekerjaan dapat menganggu serta 

menghambat kehidupan pribadi seseorang. Sebagai contoh, beban pekerjaan 

yang tinggi turut mempengaruhi kehidupan pribadinya. 

2. PLIW (Personal Life Interference with Work) 

Dimensi ini menyatakan pada sejauh mana kehidupan pribadi seseorang 

mengganggu dan menghambat pekerjaannya. Misalnya, beban utang dalam 

keluarga turut berdampak negatif pada kehidupan di tempat kerjanya. 

3. WPLE (Work Personal Life Enchancement) 

Dimensi ini menyatakan bahwa sejauh mana terjadi peningkatan baik 

kehidupan kerja maupun kehidupan pribadi. Artinya, kehidupan pribadi 

mendukung dan menjunjung kehidupan kerja seseorang, begitupula sebaliknya. 
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Misalnya, iklim Perusahaan yang kondusif turut mempengaruhi kehidupan 

keluarga yang harmonis. 

 

2.1.4 Faktor-faktor Work Life Balance  

Menurut Poulose & Sudarsan, (2014) faktor-faktor yang dapat berpengaruh 

terhadap work life balance terbagi menjadi empat yaitu faktor individu, faktor 

organisasi, faktor sosial dan faktor lainnya akan dijelaskan sebagai berikut: 

1. Faktor Individual 

Faktor individual merupakan faktor yang berhubungan dengan hal internal 

seperti kepribadian, kesuksesan, kesehtaan, kondisi psikologis, dan kecerdasan 

emosional. 

2. Faktor Organisasi 

Faktor organisasi merupakan hal-hal yang bersifat eksternal, diluar dari 

individu yang berasal dari organisasi. Yang termasuk faktor dalam organisasi 

ialah teknologi, konflik peran, kepuasan kerja, dukungan organisasi, dukungan 

superior, dukungan rekan kerja, dukungan kehidupan kerja dan kebijakan, 

ambiguitas peran, kelebihan peran, pengaturan kerja. 

3. Faktor Sosial 

Faktor sosial merupakan faktor yang berkaitan dengan hal eksternal. Dapat 

berupa dukungan keluarga, lingkungan dan tuntutan apapun masalah keluarga. 

4. Faktor Lain 

Faktor lain berupa faktor yang dapat melatar belakangi tercapainya work life 

balance seperti usia, jenis kelamin, posisi dalam pekerjaan, tingkat pekerjaan, 

dan jumlah pemasukan dari pekerjaan. 

 

2.1.5 Program Kerja Work Life Balance  

Lewison (2006) dalam Qodrizana, (2018) mengatakan bahwa terdapat enam 

kategori dasar dari program kerja yang memperhatikan work life balance 

flexitime, flexitime week/compressed work week, work at home, flaxplace or 

telecommuting, part-time, job sharing, job sharing, part-time telecommuting 

adalah sebagai berikut: 
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1. Flexitime 

Merupakan situasi dimana karyawan dapat memilih jam kerjanya sendiri tetapi 

mematuhi standar jam kerja Perusahaan. 

2. Flexitime Week / Compressed Workweek 

Merupakan situasi dimana karyawan bekerja lebih lama pada hati-hari tertentu 

dan bekerja lebih sebentar pada hari selain hari tertentu tersebut. 

3. Work-at-home, Flaxplace or telecommuting 

Merupakan situasi dimana karyawan dapat menyelesikan pekerjaanya diluar 

tempat bekerja. 

4. Part-time 

Merupakan situasi dimana karyawan ditawarkan untuk bekerja pada jam kerja 

yang pendek. 

5. Job Sharing 

Merupakan situasi dimana satu pekerjaan dikerjakan oleh lebih dari satu orang 

agar dapat meringankan proses pengerjaan. 

6. Part-time telecommuting 

Merupakan situasi dimana terdapat kolaborasi antara kerja paruh waktu (part- 

time) dan kerja diluar tempat kerja. 

 

2.1.6 Keuntungan Work Life Balance  

Lewison, (2006) dalam Qodrizana, (2018) juga mengemukakan bahwa terdapat 

keuntungan yang akan diperoleh apabila Perusahaan atau organisasi menerapkan 

program work life balance diantaranya: 

1. Tingkat ketidakhadiran karyawan menurun 

Pada penelitian-penelitian terdahulu menunjukkan bahwa karyawan memilih 

tidak hadir bekerja ketika memiliki masalah pada kehidupan pribadinya. 

2. Tingkat turn-over karyawan menurun 

Perusahaan yang mampu memberikan jadwal kerja karyawannya dengan baik, 

maka akan membuat karyawan tersebut bertahan dan tetap bekerja pada 

Perusahaan. 
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3. Produktivitas semakin meningkat 

Perusahaan yang memberikan program kerja untuk lebih memperhatikan 

karyawan, maka karyawan akan merasa nyaman dan dapat menurunkan stress 

pada karyawan sehingga kinerja karyawan akan meningkat dan dapat 

mempengaruhi produktivitas Perusahaan. 

4. Mengurangi over-time cost (biaya lembur)] 

Tidak hanya mampu menurunkan stress kerja pada karyawan, program work 

life balance juga dapat mempengaruhi biaya lembur pada Perusahaan yang 

memberikan jam kerja yang fleksibel. 

5. Memberikan kepuasan pada pelanggan atau klien 

Stress kerja yang dialami oleh karyawan menurun, maka akan mempengaruhi 

kinerja karyawan tersebut sehingga karyawan merasa nyaman dan puas untuk 

bekerja dan dapat memberikan pelayanan yang baik pada pelanggan. Hasilnya, 

pelanggan akan merasa puas pada pelayanan yang diberikan. 

 

2.2 Motivasi Kerja 

Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan dan memlihara 

perilaku manusia. Motivasi ini merupakan subjek yang penting bagi pemimpin, 

karena menurut definisi pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang lain. 

Pimpinan perlu memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat 

mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yang diinginkan organisasi. 

 

2.2.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) pegawai dalam menghadappi situasi kerja 

di perusahaan (situation). Motivasi merupakan kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan 

organisasi perusahaan. Sikap mental pegawai yang pro dan positif terhadap situasi 

kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjannya untuk mencapai kinerja 

maksimal (Mangkunegara 2006:61). Robbin (2006:43) menjelaskan motivasi 

adalah merupakan kerelaan untuk berusaha seoptimal mungkin dalam mencapai 

tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan 

beberapa kebutuhan individu. Menurut Hasibuan (2012), motivasi mempersoalkan 
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bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan agar mau bekerja 

sama secara produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 

ditentukan. Dari uraian diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah 

suatu proses dimana kebutuhan mendorong seseorang untuk melakukan 

serangkaian kegiatan yang mengarah tercapainya tujuan tertentu. Motivasi 

merupakan masalah kompleks dalam organisasi karena kebutuhan dan keinginan 

setiap anggota organisasi berbeda. Hal ini berbeda karena setiap anggota suatu 

organisasi adalah unik secara biologis maupun psikologis dan berkembang atas 

dasar belajar yang berbeda pula. Manajer organisasi perusahaan penting 

mengetahui apa yang menjadi motivasi para pegawai atau bawahannya, sebab 

faktor ini akan menentukan jalannya organisasi dalam mencapai tujuan. Motivasi 

mengacu pada proses dimana seseorang diberi energi, diarahkan, dan 

berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan. (Robbins, 2010). Motivasi dalam 

diri pegawai sangat bermanfaat sekali bagi perusahaan, karena dengan adanya 

motivasi tersebut akan menimbulkan rasa memiliki terhadap perusahaan. Dari 

pendapat para ahli dapat diambil kesimpulan motivasi adalah berbagai usaha yang 

dilakukan oleh manusia tentunya untuk memnuhi keinginan dan kebutuhannya 

dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa usaha yang maksimal. 

Dalam pemenuhan kebutuhannya seseorang akan berperilaku sesuai dengan 

dorongan yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya. Melihat arti 

motivasi, maka orang tanpa mempunyai motivasi tidak mempunyai hasil kerja 

yang tinggi. 

 

2.2.2 Teori Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan landasan penting dalam mendorong kinerja dan 

kepuasan individu dalam organisasi, karena menjadi penggerak utama perilaku 

yang terarah dan produktif. Dua teori klasik yang masih relevan hingga saat ini 

dalam menjelaskan motivasi kerja adalah Teori Hierarki Kebutuhan dan Teori 

Dua Faktor. Kedua teori ini memberikan pendekatan yang berbeda namun saling 

melengkapi, Maslow melihat motivasi sebagai pemenuhan kebutuhan manusia 

secara bertingkat dari yang paling dasar hingga aktualisasi diri (Maslow, 1943; 

Robbins & Judge, 2008), sedangkan Herzberg membedakan antara faktor-faktor 
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yang menyebabkan kepuasan (motivator) dan ketidakpuasan kerja (hygiene 

factors), serta mengembangkan prinsip bahwa motivasi dapat ditumbuhkan 

melalui pemberian tantangan, penghargaan, serta kepemimpinan yang 

memberdayakan (Herzberg, 1959; Wibowo, 2018; Yanti, 2016). Pemahaman 

terhadap kedua teori ini akan menjadi dasar untuk menjelaskan bagaimana 

motivasi dapat ditumbuhkan, dipertahankan, dan diarahkan untuk mendorong 

kinerja pegawai dalam konteks organisasi modern.  

1. Teori Hierarki Kebutuhan (A.H. Maslow) 

Teori yang dikemukanan Maslow (Robbins, 2008). Pada teori ini Maslow 

mengklasifikasikan kebutuhan manusia menjadi lima secara berurutan. 

Hierarki Maslow ini yang sangat terkenal yaitu: 

a. Kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan yang mendasar yang harus segera    

dipenuhi, contohnya kebutuhan seorang akan makanan, minuman, tempat 

teduh dan kebutuhan fisik lainnya. 

b. Kebutuhan akan rasa aman yaitu kebutuhan seseorang akan keamanan dan 

perlindungan dari kejahatan fisik dan emosional, serta jaminan bahwa 

kebutuhan fisik akan terus dipenuhi. Contohnya keamanan dalam bekerja, 

keamanan ekonomi masa depan, dan bebas dari ancaman-ancaman 

c. Kebutuhan sosial yaitu kebutuhan seseorang akan kasih sayang, rasa 

memiliki, penerimaan dan persahabatan. 

d. Kebutuhan akan pengakuan diri yaitu kebutuhan seseorang akan faktor- 

faktor penghargaan internal, seperti harga diri, otonomi dan prestasi, serta 

faktor-faktor penghargaan eksternal, seperti status, pengakuan dan 

perhatian 

e. Kebutuhan aktualisasi diri yaitu kebutuhan seseorang akan pertumbuhan, 

pencapaian potensi seseorang dan pemenuhan diri dorongan untuk mampu 

menjadi apa yang diinginkan. 

2. Teori Dua Faktor (Herzberg) 

Motivasi merupakan proses aktif yang didorong oleh serangkaian Tindakan 

menurut Wibowo (2018) terdapat beberapa teori dua faktor sebagai berikut: 
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a. Energize adalah apa yang dilakukan pemimpin ketika mereka memberikan 

contoh, melakukan komunikasi dengan jelas dan memberi tantangan 

dengan tepat. 

b. Exemplify, motivasi dimulai dengan memberi contoh yang baik. Pemimpin 

yang mengharapkan untuk memotivasi harus mencerminkan visi, misi dan 

budaya organisasi yang mereka pimpin. 

c. Communicative, komunikasi merupakan masalah sentral untuk 

kepemimpinan, termasuk bagaimana pemimpin berbicara, menyimak dan 

belajar. 

d. Challenge, manusia pada umumnya suka diberi tantangan. Pemimpin yang 

membuka jalan pada kebutuhan tersebut dapat dengan kuat mencapai 

tujuan karena dihubungkan dengan pemenuhan harapan. 

e. Encourage adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk mendukung proses 

motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan pengakuan. Empower, 

pemimpin segera belajar bahwa kekuatan mereka sebenarnya berasal dari 

orang lain. Pelepasan dari energy kolektif hanya dapat terjadi apabila 

pemimpin membantu orang bertanggung jawab dan mendapat kewenangan 

untuk bertindak. 

f. Coach adalah menjaadi tanggung jawab pemimpin memberikan dukungan 

yang benar pada orang untuk melakukan pekerjaan mereka. 

g. Recognize, pemimpin yang mengenal bawahan mereka menunjukan 

perhatian mereka atas bagaimana pekerjaan dilakukan. Mereka juga mulai 

membangun dasar budaya pengakuan. 

h. Exhort adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman berdasarkan 

pengorbanan dan inspirasi yang mempersiapkan dasar bagi motivasi untuk 

dapat tumbuh dengan subur. 

i. Sacrifice, ukuran pelayanan yang paling benar adalah pengorbanan, 

menempatkan kebutuhan orang lain di depan daripada kebutuhan kita 

sendiri. 

j. Inspire, motivasi dapat berkembang jadi inspirasi, karena motivasi berasal 

dari dalam, bentuknya menjadi inspirasi diri. 
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Herzberg dalam Yanti (2016) mengemukakan tentang teknik pemberian motivasi 

yang dapat diberikan pada pegawai, yaitu pada dasarnya teknik pemberian 

motivasi itu dapat dibedakan atas dua macam, yaitu teknik motivasi positif; dan 

teknik motivasi negatif. Penjabaran dari teori tersebut membahas mengenai 

pemberian motivasi positif merupakan kegiatan pemberian motif kerja kepada 

para pegawai dengan cara mempengaruhi mereka untuk melaksanakan pekerjaan. 

Teknik ini digunakan melalui pemberian semua imbalan (reward) yang 

menguntungkan pegawai, sehingga dapat menimbulkan gairah dan semangat kerja 

untuk berprestasi. Sedangkan pemberian motivasi negatif adalah sebaliknya, 

pegawai dipengaruhi untuk melaksanakan tugas melalui penggunaan kekuatan 

(power) yang menakutkan para pegawai. Motivasi berupa ancaman dan pemberian 

sanksi bagi siapa yang tidak mau bekerja giat. Memang melalui cara ini prestasi 

bisa meningkat, namun semua itu hanya dalam jangka waktu yang pendek. Dalam 

situasi ini semangat dan gairah kerja pegawai sangat menurun. Mereka bekerja 

hanya karena terpaksa, selama sumber ancaman ada. Apabila sumber ancaman 

tersebut hilang atau tidak lagi ada, maka prestasi akan menurun lagi. Kedua teknik 

pemberian motivasi tersebut di atas dapat deterapkan sesuai dengan kondisi dan 

tipe pegawai yang dihadapi. 

 

2.2.3 Indikator Motivasi Kerja 

Berdasarkan aspek-aspek dan teori motivasi yang ada, dapat diperoleh bahwa teori 

motivasi kerja yang cocok digunakan dalam organisasi model sumber daya 

manusia yaitu motivasi yang mampu memperhatikan situasi dan individu yang 

akan diberikan motivasi sehingga tepat sasaran. Berdasarkan berbagai teori 

tersebut konsep yang mendorong atau memotivasi pegawai akan tampak sebagai 

berikut: 

1. Mempertahankan Hidup, yaitu kebutuhan yang berupa makan, minum, 

perumahan, udara dan sebaginya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini 

merangsang seseorang berperilaku atau bekerja giat. 

2. Rasa aman, yaitu terjaminnya rasa aman bagi pegawai yang menyangkut 

keamanan akan jiwa, harta dan terbebas dari rasa was-was atau takut serta 

adanya perlakuan yang adil. 
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3. Sosial, terlihat dalam kebutuhan akan perasaan diterima dan merasa 

diasingkan, sosialnya serta adanya pengakuan atas harkat dan martabatnya 

dihadapan Masyarakat serta pengakuan dari habitat sosialnya. 

4. Penghargaan, yaitu kebutuhan ini Nampak dalam status sosial yang dimiliki 

oleh warga Masyarakat, seperti kondisi sosial ekonominya, bentuk rumah yang 

bermodel paling baru, kendaraan yang dimiliki yang pada akhirnya 

memperoleh pengakuan atau penghargaan warga. 

5. Mengaktualisasi diri, yaitu berupa kebutuhan untuk mengaktualisasikan atau 

mewujudkan kemampuan dan potensi dirinya kedalam bentuk kiprah nyata 

dalam kegiatan-kegiatan sekolah. 

Munculnya motivasi kerja biasanya melibatkan faktor individu dan factor 

organisasional. Seperti halnya menurut Kadarisman (2012:306), “yang tergolong 

faktor individual yaitu kebutuhan (need), tujuan (goals), sikap (attitudes), dan 

kemampuan (abilities). Sedangkan yang tergolong dalam faktor organisasi 

meliputi: gaji (pay), keamanaan pekerjaan (job security), sesama pekerja (co-

worker), pengawasan (supervision), pujian (praise) dan pekerjaan itu sendiri (job 

itself)”. 

 

Senada dengan pendapat Faustino Cordoso Gomes (2003:180-181) yang membagi 

indikator motivasi kerja ke golongan faktor individu dan faktor organisasi. 

yang tergolong faktor individu yaitu: 

1. Kebutuhan (needs) 

2. Tujuan (goals) 

3. Sikap (attitudes) 

4. Kemampuan (abilities) 

Sedangkan yang tergolong faktor organisasi, meliputi: 

1. Pembayaran gaji  

2. Keamanan pekerjaan  

3. Sesama pekerja 

4. Pujian  

5. Pengawasan  

6. Pekerjaan  
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2.3 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja berasal dari Bahasa latin yaitu satis artinya cukup baik atau 

memadai dan facio artinya membuat atau melakukan, sehingga bisa diartikan 

bahwa kepuasan adalah Sebagian Upaya pemenuhan sesuatu atau membuat 

sesuatu memadai. 

 

2.3.1 Pengertian Kepuasan Kerja 

Kawiana, (2020) kepuasan kerja bersifat individu dan setiap individu memiliki 

tingkat kepuasan yang berbeda-beda. Menurut Busro, (2018) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja adalah perbandingan hasil yang diperoleh dan hasil yang di 

harapkan. Kepuasan kerja merupakan suatu sikap umum terhadap pekerjaan 

seseorang. Robbins dalam (Kawiana, 2020). Kawiana, (2020) menyatakan bahwa 

kepuasan kerja (job satisfaction) merupakan suatu perasaan positif yang timbul 

karena adanya penilaian terhadap produk kerja yang dihasilkan. Menurut 

Hasibuan dalam (Kasbuntoro dkk, 2020) kepuasan kerja merupakan sikap yang 

bersifat emosional menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, sikap tersebut 

tercermin dari semangat kerja, disiplin kerja dan prestasi kerja. Sedangkan 

menurut Sutrisno dalam (Chairunisyah dkk, 2021) kepuasan kerja merupakan 

sikap dari karyawan terkait pekerjaannya biasanya didalamnya berkaitan dengan 

situasi kerja, kerjasama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, selain 

itu juga kepuasan kerja menyangkut faktor psikolog dan juga fisik. Maka dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah menyangkut konsisi psikolog maupun 

fisik perasaan atau sikap senang (positif) yang merupakan wujud adanya hasil 

yang diperoleh atau diharapkan dan biasanya tercermin dari semangat kerja yang 

tinggi, disiplin kerja dan juga prestasi kerja karyawan dalam bekerja. 

 

2.3.2 Teori Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan salah satu bidang yang komplek, yang terdiri dari 

berbagai macam perasaan dan kondisi, Menurut Sinambela, (2016) terdapat 

banyak teori dalam kepuasan kerja, antara lain: 

 

 



23 

 

1. Teori Nilai (Value Theory) 

Teori ini lebih menekankan pada kepuasan kerja bisa didapatkan dari banyak 

faktor, yaitu dengan cara memuaskan karyawan secara efektif dengan 

menemukan apa yang sebenarnya karyawan inginkan dan melihat 

kemungkinan apakah keinginan tersebut dapat diberikan. 

2. Teori Keseimbangan (Equity Theory) 

Komponen utama teori ini adalah “input”, “hasil”, “orang bandingan” serta 

“keadilan dan ketidakadilan”. Berdasarkan teori ini, kepuasan dan 

ketidakpuasan karyawan merupakan hasil perbandingan yang dilakukan antara 

input dan hasil dirinya dengan input hasil karyawan lain. Puas atau tidaknya 

karyawan tergantung pada bagaimana karyawan tersebut mempersepsikan adil 

atau tidaknya imbalan yang diberikan perusahaan terhadap kinerja yang telah 

dilakukan oleh karyawan. 

3. Teori Perbedaan (Discrepancy Theory) 

Kepuasan dan ketidakpuasan kerja tergantung pada penilaian seseorang 

terhadap apa yang diinginkan dan apa yang telah didapat. Seseorang akan 

merasa puas jika tidak ada selisih antara yang diinginkan dengan konsisi 

aktual. Semakin besar selisih, maka semakin besar pula ketidakpuasan kerja. 

4. Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Teori ini mengemukan bahwa kepuasan kerja karyawan tergantung pada 

pemenuhan kebutuhan karyawan. Karyawan akan merasa puas apabila 

mendapatkan apa yang mereka butuhkan. Semakin sering kebutuhan mereka 

terpenuhi maka semakin puas pula karyawan tersebut. 

5. Teori Pandangan Kelompok (Social reference Group Theory) 

Teori ini berpendapat bahwa kepuasan karyawan tidak hanya tergantung pada 

pemenuhan kebutuhan saja, akan tetapi juga tergantung pada pendapat 

kelompok yang dianggap sebagai kelompok rujukan. Kelompok rujukan 

tersebut dijadikan tolak ukur oleh karyawan tersebut untuk menilai dirinya 

maupun lingkungannya, sehingga karyawan akan merasa puas apabila hasil 

kerjanya sesuai dengan yang diharapkan oleh kelompok rujukan. 
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6. Teori Dua Faktor 

Pada teori ini dijelaskan bahwa secara kualitatif, kepuasan kerja berbeda 

dengan ketidakpuasan kerja. Teori ini mengelompokkan karakteristik pekerjaan 

menjadi dua kategori yaitu “disatisfiers” atau “hygiene factor” dan “satifiers” 

atau “motivators”. Hygiene factor terdiri dari administrasi dan kebijakan 

perusahaan, gaji/upah, pengawasan, kualitas, kondisi kerja dan status. Satisfiers 

merupakan karakteristik suatu pekerjaan yang berhubungan dengan kebutuhan 

seseorang serta perkembangan psikologis, mencakup pekerjaan yang menarik, 

penuh tantangan, kesempatan untuk berprestasi, penghargaan dan promosi. 

 

2.3.3 Faktor-faktor Kepuasan Kerja 

Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Faktor faktor ini 

memberikan kepuasan kerja yang berbeda tergantung pada pribadi masing-masing 

karyawan. Menurut Herzbreg dalam Busro, (2018) ada empat faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya: 

1. Faktor Psikolog, faktor ini berkaitan dengan kejiwaan karyawan. Dimensi 

dalam faktor pesikolog diantanya: minat karyawan, bakat dan keterampilan 

karyawan, ketentraman dalam bekerja, sikap terhadap pekerjaannya. 

2. Faktor Sosial, faktor ini berkaitan dengan interaksi dan komunikasi dengan 

lingkungan sosialnya. Dimensi dalam faktor sosial diantaranya: interaksi antar 

karyawan, interaksi dengan atasannya, dan interaksi dengan karyawan lain di 

divisi yang berbeda atau diluar tim kerjanya. 

3. Faktor Fisik, faktor ini berkaitan dengan kondisi fisik lingkungan kerja dan 

kondisi fisik karyawan sendiri. Dimensi ini dilihat dari: jenis karyawan itu 

sendiri, ketentuan aturan waktu kerja dengan waktu istirahat karyawan, 

perlengkapan kerja, keadaan suhu, pencahayaan, penerangan, sirklus udara 

dalam ruangan dan kondisi kesehatan karyawan, umur karyawan, dsb. 

4. Faktor Finansial, faktor ini berkaitan dengan jaminan serta kesejahteraan 

karyawan ketika bekerja. Dimensi dalam faktor ini diantaranya: system 

penggajian atau diberikan Perusahaan kepada karyawan, tunjangan/fasilitas 

yang diberikan dan dapat digunakan, promosi karir guna untuk menunjang 

karir lebih kedepannya, dan sebaginya. 
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Kawiana, (2020) ada beberapa faktor untuk mengukur kepuasan kerja seseorang 

karyawan diantaranya: (a) isi pekerjaan, visualisasi tugas yang aktual dan sebagai 

control terhadap pekerjaan, (b) supervise, (c) organisasi dan manajemen 

Perusahaan, (d) kesempatan karyawan untuk bisa berkembang dan maju, (e) 

kompensasi atau insentif, (f) rekan kerja, (g) situasi dan kondisi pekerjaan yang 

dijalankan. 

 

2.3.4 Dimensi Kepuasan Kerja 

Herzberg (2008) ada lima daspek dalam mengukur kepuasan kerja yaitu: 

1. Kompensasi, kompensasi merupakan imbalan yang diberikan oleh Perusahaan 

untuk karyawan atas kontribusi nya terhadap perusahaan setiap periode 

tertentu. Indikator kompensasi terdiri dari adil dan sesuai (Pitasari & Perdhana, 

2018). 

2. Promosi, promosi merupakan salah stu bentuk program perusahaan untuk 

karyawan dapat menduduki posisi yang lebih tinggi. Indikator promosi terdiri 

dari promosi kerja dan kesempatan promosi (Pitasari & Perdhana, 2018). 

3. Lingkungan Fisik, lingkungan kerja fisik merupakan semua keadaan ditempat 

kerja berbentuk fisik yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Indikator lingkungan fisik terdiri dari luas ruang kerja, 

privasi ruang kerja, infrastruktur ruang kerja, peralatan kerja, kebisingan, suhu, 

dan pencahayaan (Pitasari & Perdhana, 2018). 

4. Lingkungan Non Fisik, lingkungan non-fisik merupakan semua keadaan di 

tempat kerja berbentuk non-fisik yang dapat mempengaruhi karyawan baik 

secara langsung maupun tidak langsung. Menurut Pitasari & Perdhana, (2018) 

indikator lingkungan non-fisik, terdiri dari hubungan atasan dengan bawahan 

dan hubungan antar rekan kerja. 

5. Karakteristik Pekerjaan, karakteristik pekerjaan merupakan sumber utama 

dalam bentuk kepuasan. Menurut Pitasari & Perdhana, (2018) indikator 

karakteristik pekerjaan adalah isi pekerjaan itu sendiri. 

 

2.3.5 Penyebab Kepuasan Kerja 

Sinambela, (2016) terdapat lima penyebab kepuasan kerja yaitu: 
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1. Pemenuhan Kebutuhan, kepuasan ditentukan oleh tingkat karakteristik 

pekerjaan yang memberikan kesempatan pada setiap individu untuk memenuhi 

kebutuhan. 

2. Perbedaan, yang dimaksud kepuasan dalam faktor ini adalah sejauh mana hasil 

dapat memenuhi harapan, yang mencerminkan perbedaan antara apa yang 

diharapkan dan apa yang diperoleh oleh individu. 

3. Pencapaian Nilai, pencapaian nilai menunjukkan bahwa kepuasan merupakan 

hasil dari presepsi pada pekerjaan, terpenuhinya nilai kerja individual. Nilai 

yang diharapkan setiap orang pasti berbeda. 

4. Keadilan, keadilan berkontribusi signifikan terhadap kepuasan kerja. Kepuasan 

merupakan fungsi dari seberapa adil perlakuan yang diterima oleh individu di 

tempat kerja. 

5. Komponen Genetik, faktor ini mengatakan kepuasan didasarkan pada 

keyakinan. Kepuasan Sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor 

genetik. Indikator yang dijadikan acuan adalah lingkungan kerja baik internal 

maupun eksternal. 

 

2.3.6 Dampak Kepuasan Kerja 

Sinambela, (2016) kepuasan kerja cenderung berdampak pada kinerja karyawan. 

Terdapat banyak studi yang dirancang untuk menilai dampak kepuasan kerja, 

antara lain: 

1. Kepuasan kerja dan kinerja  

Tidak menutup kemungkinan bahwa pegawai yang tidak puas adalah pegawai 

yang memiliki produktivitas yang tinggi, sedang maupun rendah dan mereka 

akan cenderung meningkatkan prestasi yang dapat menimbulkan kepuasan bagi 

mereka. 

2. Kepuasan kerja dan kemangkiran 

Sinambela, (2016) berpendapat bahwa terdapat suatu hubungan yang konsisten 

dan positif antara kepuasan dan kemangkiran. Karyawan yang tidak puas akan 

lebih besar kemungkinan tidak kerja dibanding karyawan yang puas. 

3. Kepuasan kerja dan keluar masuknya karyawan 
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Kepuasan kerja yang lebih tinggi akan menimbulkan tingkat pergantian 

karyawan menjadi lebih rendah. Karyawan yang puas memiliki kemungkinan 

yang besar untuk tetap bertahan dengan pekerjaan mereka, dan sebaliknya 

pegawai yang kurang puas akan menimbulkan tingkat pergantian yang lebih 

tinggi juga. 

4. Kepuasan kerja dan pencurian 

Munculnya gejala pencurian memang tidak sepenuhnya dipengaruhi oleh 

ketidakpuasan kerja, akan tetapi ada banyak faktor lain yang akan mendorong 

karyawan untuk melakukan pencurian tersebut. Beberapa karyawan melakukan 

pencurian karena mereka putus asa atas tidak adilnya perlakuan organisasi. 

Menurut karyawan, tindakan ini dapat dibenarkan sebagai cara untuk 

membalas perlakuan tidak adil organisasi terhadap karyawan. 

 

2.3.7 Pengukuran Kepuasan Kerja 

Menurut Supriyadi dalam Qodrizana, (2018) cara untuk mengukur kepuasan kerja 

terdiri dari 3 (tiga), antara lain: 

1. Rating Scale dan Kuesioner 

Memberikan pertanyaan kepada responden dan diberikan sebuah nilai yang 

telah disusun berdasarkan skala yang ditentukan. 

2. Critical Incidents 

Karyawan diminta untuk memberikan penjelasan mengenai perasaan dan 

pengalaman mereka selama mengerjakan suatu tugas atau pekerjaan tentang 

memuaskan atau tidak memuaskannya pekerjaan tersebut. 

3. Interview 

Interview digunakan untuk mengetahui secara langsung tentang kepuasan kerja 

karyawan. Cara yang demikian ini mampu memberikan penjelasan secara rinci 

mengenai faktor-faktor yang menjadi pertimbangan kepuasan dan 

ketidakpuasan kerja seorang karyawan. Seorang manajer harus berlapang dada 

dan terbuka untuk menerima kritik maupun saran dari karyawan sehingga 

karyawan akan terbuka dan berani untuk menjelaskan dengan jujur. 
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2.4 Penelitian Terdahulu 

Penelitian tentang pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja generasi 

milenial dengan motivasi sebagai variabel moderasi studi kasus pada PT. PLN 

UID (Unit Induk Distribusi) Lampung merupakan rujukan dari beberapa 

penelitian sebelumnya yang dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4. Penelitian Terdahulu 

No Data Penelitian, 

Judul dan 

Sumber 

Penelitian 

Hasil Penelitian Persamaan 

Penelitian  

Perbedaan 

Penelitian  

Quar

tile 

1. Obrenovic, B., 

Du, J., Godinic, 

D., Baslom, M., 

& Khan, M. A. 

S. (2021). 

 

The Impact 

Work- Life 

Balance to 

ward Job 

Satisfaction 

and Employee 

Retention: 

Study of 

Millennial 

Employees in 

Bandung City, 

Indonesia. 

 

JOURNAL : 

International 

Journal of 

Innovation and 

Economic 

Development. 

 

Penelitian ini 

telah 

menunjukkan 

bahwa terdapat 

pengaruh antara 

work life balance 

terhadap 

kepuasan kerja 

sebesar 8,3% dan 

terdapat 

pengaruh antara 

work life balance 

terhadap retensi 

karyawan sebesar 

4,4%. Selain itu, 

penelitian ini 

memiliki 

implikasi penting 

bagi pimpinan 

dalam perusahaan. 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

menggunakan 

variabel work- 

life balance 

sebagai 

variabel 

independen dan 

Kepuasan kerja 

sebagai 

variabel 

dependen. 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah Bojan 

Obrenovic, 

dkk 

menggunakan 

retensi 

karyawan 

sebagai 

variabel 

dependen. 

Q3 

2. Jyothi, P., 

Srinivas, K., & 

Chandana, S. 

(2020). 

 

DOES WORK- 

LIFE 

BALANCE 

Hasil penelitian 

ini menunjukkan 

adanya hubungan 

positif antara 

work life balance 

dengan kepuasan 

kerja dan hasil 

analisis regresi 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

pengujian work 

life balance  

terhadap 

kepuasan kerja 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah fokus 

subyek 

penelitian. 

Q3 
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No Data Penelitian, 

Judul dan 

Sumber 

Penelitian 

Hasil Penelitian Persamaan 

Penelitian  

Perbedaan 

Penelitian  

Quar

tile 

IMPACTS JOB 

SATISFACTIO: 

EVIDENE 

FROM 

FACULTY 

MEMBERS 

Palarch’s  

Journal Of 

Archaeology of 

Egypt/Egyptolo

gy 

berganda 

menunjukkan 

bahwa diantara 

kedua variabel 

work life balance, 

dukungan 

manajemen 

merupakan 

variable yang 

membawa 

variansi kepuasan 

kerja yang tinggi. 

 

3. Perengki 

Susanto (2022) 

 

Work life 

balance , Job 

Satisfaction, 

andJob 

Performanceof 

SMEs 

Employees: The 

Moderating 

Roleof Family- 

Supportive 

Supervisor 

Behaviors. 

 

Journal : 

Frontier 

Psychology. 

Hasil penelitian 

mengungkapkan 

bahwa terdapat 

pengaruh positif 

dan signifikan 

work life balance 

dan prestasi kerja 

terhadap 

kepuasan kerja. 

Persamannya 

adalah 

penelitian ini 

berfokus 

terhadap work 

life balance 

terhadap 

kepuasan kerja. 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah variabel 

mediasi yang 

digunakan. 

Q2 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 
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No. Data Penelitian, 

Judul dan 

Sumber 

Penelitian 

Hasil Penelitian Persamaan 

Penelitian 

Perbedaan 

Penelitian 

Quar 

tile 

4. Sreya, dkk 

(2023)  

 

Emerging work 

environments in 

the pandemic 

era: a gendered 

approach to work 

life balance 

programs 

 

Journal: 

Frontier  

Psychology 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa tiga 

variable 

signifikan sebesar 

74% yang berasal 

dari 26% 

pekerjaan dan 

keluarga, 24% 

factor pribadi, dan 

24% mencintai 

pekerjaan. 

Kesamaannya 

Adalah 

variabel 

penelitian 

yaitu work life 

balance. 

Perbedaannya 

Adalah 

sampel dalam 

penelitian 

dan era 

pandemik 

covid-19. 

Q2 

5. Dan Liu, Dkk 

(2021) 

 

Gender 

Differences in job 

satisfaction and 

work life balance 

among Chinese 

physicians in 

tertiary public 

Hospitals  

 

Journal: 

Frontier  

Psychology 

 

Penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa skor MSQ 

keseluruhan 

(kepuasan kerja) 

70,31 ± 12,67, 

dan hanya 

(4,21%) 

responden yang 

sangat puas 

dengan work life 

balance. 

Kesamaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

variabel 

kepuasan 

kerja. 

Perbedaannya 

adalah 

penelitian ini 

berfokus 

pada 

perbedaan 

gender. 

Q2  

 

 

 

 

 

Tabel 4. Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 
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No. Data Penelitian, 

Judul dan 

Sumber 

Penelitan 

Hasil Penelitian  Persamaan 

Penelitian  

Perbedaan 

Penelitain  

Quar 

tile 

6.  Dian 

Guglielmi 

(2016) 

 

Positive Aging 

in Demanding 

Workplaces: 

TheGain Cycle 

between Job 

Satisfaction and 

Work 

Engagement 

 

Journal : 

Frontier 

Psychology 

Penelitian ini 

menunjukkan 

bahwa kepuasan 

kerja dapat 

meningkatkan 

ketelibatan kerja. 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah variabel 

penelitian 

yaitu kepuasan 

kerja. 

Perbedaannya 

adalah 

penelitian ini 

menggunakan 

work 

engagement. 

Q2 

7. Joachim 

Hasebrook dkk 

(2023) 

Individual 

perspectives 

andmental maps 

of working 

conditions and 

intention to stayof 

physicians in 

academic 

medicine. 

 

JOURNAL : 

Frontier 

Psychology 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa persepsi 

kerjasama tim 

saat ini dan 

perkembangan 

masa depan 

mempengaruhi 

lingkungan kerja 

yang dapat 

meningkatkan 

kepuasan kerja. 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

berfokus pada 

kepuasan 

kerja. 

Perbedaannya 

adalah 

penelitian ini 

menggunakan 

komitmen 

dalam 

organisasi. 

Q2 

 

 

 

 

 

Tabel 4. Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 
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No. Data Penelitian, 

Judul dan 

Sumber 

Penelitan 

Hasil Penelitian Persamaan 

Penelitian 

Perbedaan 

Penelitain 

Quar 

tile 

8.  Arian 

Rostami 

(2022) 

 

Job 

satisfaction 

among 

Swedish police 

officers: The 

role of work- 

related stress, 

gender-based 

and sexual 

harassment 

 

Journal : 

Frontier 

Psychology 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa tidak 

terdapat 

perbedaan yang 

signifikan antara 

kepuasan kerja 

antara polisi pria 

dan wanita.dan 

tidak ada 

hubungan yang 

signifikan antara 

kepuasan kerja 

dan pengalaman 

pelecehan seksual 

atau berbasis 

gender. Selain itu, 

analisis regresi 

berganda hierarki 

menunjukkan 

stresorganisasi 

paling sering 

memberikan 

dampak prediktif 

terkait dengan 

berbagai domain 

kepuasan kerja 

petugas 

kepolisian. 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

membahas 

mengenai 

kepuasan 

kerja. 

Perbedaan 

Penelitian ini 

adalah tidak 

membahas 

work life 

balance dan 

membahas 

mengenai 

gender. 

Q2 

9.  
Aleksandra 

Koltuniuk (2021) 

Satisfaction With 

Life Sstisfaction 

wih Job and the 

Level of Care 

Rationing Among 

Polish Nurses- A 

Cross-Sectional 

Study 

Journal: 

Penelitian ini 

mendapatkan 

hasil bahwa 

tingkat kepuasan 

terhadap 

pekerjaan 

merupakan faktor 

independen yang 

signifikan dan 

mempengaruhi 

Tingkat  

Persamaan 

adalah 

membahas 

mengenai 

kepuasan 

kerja. 

Perbedaan 

penelitian ini 

terletak pada 

objek dan 

sampel yang 

digunakan. 

Q2  

 

 

 

 

 

 

Tabel 4. Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 
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No. 

Data Penelitian, 

Judul dan 

Sumber 

Penelitan 

Hasil Penelitian Persamaan 

Penelitian 

Perbedaan 

Penelitain 

Quar 

tile 

 Frontier 

Psychology 

pembagian 

perawatan. 

   

10.  Anesties Fotiadis 

(2019) 

 

The Mediating 

Roles of 

Psychological 

Autonomy, 

Competence and 

Relatedness on 

work life balance  

and Well-Being 

 

JOURNAL : 

Frontier 

 Psychology 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa otonomi 

psikologis 

berpengaruh 

positif terhadap 

kesejahteraan 

psikologis dan 

work life balance, 

sedangkan 

kompetensi 

psikologis hanya 

berpengaruh 

positif terhadap 

kesejahteraan 

psikologis. 

 

Persamaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

membahas 

mengenai work 

life balance. 

Perbedaan 

dalam 

penelitian ini 

adalah 

pendekatan 

yang 

digunakan 

menggunakan 

sudut 

pandang 

psikologis. 

Q2 

 

 

Pada objek penelitian, metode analisis dan periode waktu penelitian. Secara 

umum ruang lingkup dalam berbagai penelitian hampir sama dengan beberapa 

peneliti sebelumnya. Penelitian ini lebih tertuju pada objek tersebut yaitu PT. PLN 

(Persero) UID Lampung. Dengan menggunakan variable work life balance 

sebagai variable Independen kepuasan kerja sebagai variable dependen serta 

motivasi pegawai sebagai variable moderasi. 

 

2.5 Kerangka Pemikiran 

Penelitian ini menggunakan variabel work life balance, Motivasi dan Kepuasan 

Kerja yang dirincikan sebagai berikut: 

1. Work life balance yang terdiri dari indikator berupa: 

• Keseimbangan waktu 

Sumber: Diolah Peneliti (2025) 

 

Tabel 4. Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 
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• Keseimbangan keterlibatan 

• Keseimbangan kepuasan 

2. Motivasi yang terdiri dari indikator berupa: 

• Kebutuhan 

• Tujuan 

• Sikap 

• Kemampuan  

3. Kepuasan Kerja yang terdiri dari indikator berupa: 

• Kompensasi  

• Promosi 

• Lingkungan fisik 

• Lingkungan non fisik 

• Karakteristik pekerjaan 

Uraian di atas mendasari penyusunan kerangka pikir penelitian yang digambarkan 

sebagai berikut: 

 

 

H1 

H2 

Gambar 2. Kerangka Pikir Penelitian 
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2.6 Pengembangan Hipotesis 

Hermawan & Santosa, (2020) Hipotesis adalah jawaban awal atas tugas penelitian 

yang dirumuskan dalam bentuk pernyataan. Jawaban yang diterima bersifat 

sementara karena hanya didasarkan pada teori yang relevan dan belum pada fakta 

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Hipotesis ini sebagai dugaan 

sementara terhadap suatu pertanyaan penelitian, didukung oleh pengumpulan data 

dan hasil uji empiris. Berdasarkan kerangka pikir penelitian yang telah 

digambarkan sebelumnya, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut: 

 

2.6.1 Pengaruh Work life balance Terhadap Kepuasan Kerja 

Work life balance merupakan hal yang penting. Tidak mudah untuk mewujudkan 

keseimbangan antara kerja dan kehidupan diluar kerja, ada beberpa hal yang bisa 

mengganggu keseimbangan ini, salah satu hal yang dapat mempengaruhi 

keseimbangan work life balance adalah kepuasan kerja. Keseimbangan work life 

balance adalah sejauh mana keterlibatan karyawan untuk menyeimbangkan 

perannya dalam dunia kerja dengan kehidupan non-kerja (Nurendra & Saraswati, 

2016). Ketika seseorang tidak merasakan keseimbangan antara bekerja dan 

menjalani kehidupan dalam pekerjaan, maka dapat diidentifikasi karyawan 

tersebut akan memilih pekerjaan lain yang mampu menyeimbangkan antara 

keduannya (Nurendra & Saraswati, 2016). Di sisi lain permasalahan tersebut akan 

semakin mengganggu ketentraman antara lingkungan keluarga dan lingkungan 

pekerjaan ketika peran-peran tersebut muncul secara bersamaan (Sihaloho & 

Handayani, 2018). work life balance semakin diakui sebagai elemen penting 

dalam produktivitas dan kepuasan kerja karyawan di berbagai industri. 

Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H1: Work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja generasi milenial PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Lampung. 
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2.6.2 Motivasi Memoderasi Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan 

Kerja 

Motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan mendorong seseorang untuk 

melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah tercapainya tujuan tertentu. 

Motivasi merupakan masalah kompleks dalam organisasi karena kebutuhan dan 

keinginan setiap anggota organisasi berbeda. Hal ini berbeda karena setiap 

anggota suatu organisasi adalah unik secara biologis maupun psikologis dan 

berkembang atas dasar belajar yang berbeda pula. Manajer organisasi perusahaan 

penting mengetahui apa yang menjadi motivasi para pegawai atau bawahannya, 

sebab faktor ini akan menentukan jalannya organisasi dalam mencapai tujuan. 

Motivasi mengacu pada proses dimana seseorang diberi energi, diarahkan, dan 

berkelanjutan menuju tercapainya suatu tujuan. (Robbins, 2010). Motivasi dalam 

diri pegawai sangat bermanfaat sekali bagi perusahaan, karena dengan adanya 

motivasi tersebut akan menimbulkan rasa memiliki terhadap perusahaan. Dari 

pendapat para ahli dapat diambil kesimpulan motivasi adalah berbagai usaha yang 

dilakukan oleh manusia tentunya untuk memenuhi keinginan dan kebutuhannya 

dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa usaha yang maksimal. 

Dalam pemenuhan kebutuhannya seseorang akan berperilaku sesuai dengan 

dorongan yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya. Melihat arti 

motivasi, maka orang tanpa mempunyai motivasi tidak mempunyai hasil kerja 

yang tinggi. Hal ini yang dianggap menjadi faktor motivasi dapat memperkuat 

atau memperlemah hubungan work life balance terhadap Kepuasan Kerja. 

Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini 

adalah: 

H2: Motivasi memoderasi pengaruh Work Life Balance terhadap kepuasan 

kerja generasi milenial PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Lampung. 



 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dimana data yang 

dinyatakan dalam angka dan dianalisis dengan teknik statistik. Metode penelitian 

kuntitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang memiliki hubungan 

kausal merupakan hubungan yang sifatnya sebab-akibat, salah satu variabel 

(independen) mempengaruhi variabel yang lain (dependen), dan digunakan untuk 

meneliti pada populasi dan sampel tertentu, penggunaan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan 

untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Tujuan penelitian kuantitatif 

adalah mencari pengaruh antar variabel seperti pada penelitian survei atau untuk 

membandingkan sampel-sampel yang berkaitan dengan hasil penelitian. 

 

3.2 Sumber Data 

Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh dari data primer dan 

skunder:  

3.2.1 Data Primer 

Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada 

pengumpul data. Data primer didapat melalui responden, pengamatan serta 

pencatatan langsung tentang keadaan yang ada di PT.PLN (Persero) Unit Induk 

Distribusi Lampung. 

3.2.2 Data Sekunder 

Data sekunder adalah sumber yang tidak memberikan data kepada



38 

 

pengumpul data. Data sekunder umumnya berupa bukti atau catatan secara 

historis yang telah tersusun dalam arsip yang dipublikasikan dan tidak 

dipublikasikan pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Lampung. 

 

3.3 Populasi dan Sampel 

Populasi Adalah keseluruhan subjek atau objek yang memiliki ciri-ciri tertentu 

dan releven dengan masalah penelitian. Sampel adalah sebagian dari populasi 

yang diambil dengan Teknik tertentu. 

 

3.3.1 Populasi 

Arikunto (2018) menyatakan bahwa populasi adalah keseluruhan subjek 

penelitian. Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk 

peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi 

pusat perhatian seseorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta 

penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Distribusi Lampung. 

 

Tabel 5. Jumlah Karyawan Unit Induk Distribusi Lampung 

No. Unit Kerja Jumlah 

seluruh 

Karyawan 

Jumlah 

Karyawan 

Millenial 

1. Unit Induk Distribusi Lampung 98 35 

2. Unit Pelaksana Pengatur Distribusi Lampung 31 18 

3. Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan   

Kotabumi 

94 37 

4. Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Metro 89 43 

5. Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan 

Pringsewu 

87 38 

6. Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan Tanjung 

Karang 

120 55 

Total 519 226 

 Sumber: Pelayanan Human Capital PLN Bandar Lampung, 2025. 
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3.3.2 Sampel  

Sugiyono (2016) mengatakan bahwa sampel adalah bagian dari jumlah dari 

karakteristik/sifat yang dimiliki populasi sampel yang diambil dari populasi harus 

benar-benar representative atau mewakili. Apabila sampel tidak representative, 

maka akan mengakibatkan kesalahan dalam pengambilan kesimpulan. Karena 

populasi yang besar dan keterbatasan waktu, diperlukan pembatasan dalam 

pemilihan sampel. Sampel pada penelitian ini diambil dengan menggunakan 

metode non-probability sampling dengan teknik purposive sampling.  

 

Malhotra, (2020) menjelaskan bahwa non-probability sampling merupakan teknik 

pemilihan sampel di mana tidak semua anggota populasi memiliki peluang yang 

sama untuk terpilih atau tidak diseleksi acak (random), tetapi lebih mengandalkan 

pertimbangan subjektif peneliti atau pemilihan dilakukan berdasarkan kriteria 

tertentu. Dalam penelitian ini, metode purposive sampling digunakan, yaitu teknik 

pemilihan sampel berdasarkan pertimbangan atau kriteria tertentu yang telah 

ditetapkan (Malhotra, 2020). 

Berikut kriteria dalam pengambilan sampel, yaitu: 

1. Karyawan PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Lampung  

2. Generasi Milenial dengan usia 23-43 tahun  

 

Berdasarkan tabel 5 jumlah karyawan PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi 

Lampung diketahui sebanyak 519 karyawan. Penentuan jumlah sampel pada 

penelitian ini akan ditentukan berdasarkan perhitungan Slovin (Sugiyono, 2016) 

berikut: 

 

Dimana: 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi (519 dalam kasus ini) 

e = tingkat kesalahan (0,05 atau 5% dalam kasus ini) 

n= 
519

1+519 (0,05)2 

𝒏 =
𝑵

𝟏 + 𝑵 (𝒆𝟐)
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n =
519

1+519 (0,0025)
 

n =
519

1+1,2975
 

n =
519

2,2975
 

n = 225,9 ≈ 226 

Berdasarkan rumus perhitungan Slovin diatas, maka jumlah sampel maksimal 

untuk penelitian ini adalah 226 responden. 

 

3.3.3 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data primer yang penulis lakukan adalah sebagai berikut: 

3.3.3.1 Survei Menggunakan Kuesioner 

Metode survei lazim digunakan dalam pengambilan data-data kuantitatif. Bentuk 

metode survei yang dipakai adalah kuesioner dalam bentuk data sesuai dengan 

tujuan analisis yang diharapkan, selain itu juga karena variabel yang diukur dan 

diharapkan telah diketahui. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan metode memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan 

tertulis kepada responden (Sugiyono, 2009). Metodeini dapat dilakukan jika 

variabel yang akan diukur sudah diketahui dengan pasti. 

 

Nilai variabel akan diukur melalui instrumen penelitian. Banyaknya instrumen 

dalam sebuah penelitian tergantung dari variabel yang hendak diteliti. Agar 

variabel tersebut dapat disimpulkan, mana instrumen penelitian yang digunakan 

harus memiliki skala pengukuran. Kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini 

menggunakan skala Likert dengan lima titik. Jenis skala ini dikembangkan oleh 

Likert yang di dalamnya mengandung empat atau lebih pertanyaan yang 

dipadupadankan untuk memberi nilai atau skor yang merepresentasikan sifat 

individu, misalkan pengetahuan, sikap, dan perilaku (Budiaji, 2018). Jawaban 

setiap item instrumen mempunyai bobot nilai seperti pada tabel beritu ini. Skala 

pengukuran penelitian ini yang digunakan adalah skala likert. Jawaban pertanyaan 

yang diajukan yaitu: 
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Tabel 6. Pengukuran Variabel 

No Pertanyaan Bobot Skor 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Netral(N) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju ( STS) 1 

 

 

3.3.3.2 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

Kerlinger dalam Qodrizana, (2018), definisi operasional adalah spesifikasi 

kegiatan penelitian dalam mengukur sebuah variabel. Penelitian ini menggunakan 

dua variabel yang terdiri dari variabel independent dan variabel dependent. 

Variabel Independen terdiri dari work life balance (X1) dan variabel dependen 

yaitu variabel yang mempengaruhi kepuasan kerja (Y). Definisi operasional 

variabel dalam penelitian ini dijelaskan dalam tabel berikut: 

 

Tabel 7.  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

No Variabel 

Penelitian 

Definisi Indikator 

1. Work life balance  

 

(X) 

Kemampuan 

seseorang untuk 

menyeimbangkan 

tugas didalam 

pekerjaan dan 

didalam keluarga 

atau kebutuhan 

pribadinya. 

 

(McDonald & 

Bradley, 2017) 

1.Pengelolaan waktu 

2.Keterlibatan di berbagai 

aktivitas 

3.Kepuasan diri 

4.Pemenuhan harapan  

 

(McDonald & Bradley, 2017) 

2. Motivasi 

(M) 

Motivasi adalah 

dorongan yang 

muncul dari 

kebutuhan seseorang 

untuk melakukan 

kegiatan yang dapat 

memenuhi 

kebutuhannya. 

(Maslow, 1943) 

1. Kebutuhan fisiologikal 

2. Kebutuhan keamanan 

3. Kebutuhan sosial 

4. Kebutuhan penghargaan 

5. Kebutuhan aktualisasi 

diri  

 

(Maslow, 1943) 

Sumber: Budiaji, 2018 
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No Variabel 

Penelitian 

Definisi Indikator 

3. Kepuasan Kerja 

(Y) 

Kepuasan kerja 

adalah perasaan dan 

emosi senang atau 

tidak yang dimiliki 

seorang pekerja 

terhadap pekerjaan 

yang dikerjakannya. 

(W. Newstron, 2001) 

1. Kepuasan terhadap gaji 

2. Kepuasan terhadap 

status 

3. Kepuasan terhadap 

kebijakan promosi 

4. Kepuasan terhadap 

Pekerjaan 

5. Kepuasan terhadap 

pengawasan 

6. Kepuasan terhadap 

rekan kerja 

7. Kepuasan terhadap 

perhatian  terhadap 

orang lain 

8. Kepuasan terhadap 

lingkungan kerja  

(W. Newstron, 2001) 

   Sumber: Diolah Peneliti (2025) 

 

3.4 Uji Instrumen Penelitian 

Uji penelitian ini digunakan untuk mengetahui apakah penelitian valid dan relibel 

perlu dilakukan pengujian terhadap validitas dan reliabilitas terhadap setiap butir 

pertanyaan yang diajukan kepada responden. Validitas merujuk kepada sejauh 

mana instrument dapat digunakan untuk mengukur tentang apa yang hendak 

diukur. Sedangkan realibilitas merujuk pada sejauh mana pengukur dapat 

dipercaya atau diandalkan. 

3.4.1 Uji Validitas 

Uji validitas dapat digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 

kuesioner. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk 

mendapatkan data (mengukur) itu valid. Indikator yang digunakan dalam alat ukur 

apakah tepat atau valid sebagai pengukuran variabel dari suatu konsep yang 

sebenarnya (Sekaran dan Bougie, 2016). Instrumen utama yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah daftar pertanyaan yang disebarkan kepada responden. 

Instrumen yang dibuat sebelum disebarkan kepada responden yang menjadi 

sampel penelitian harus diuji kevalidannya dan kereliabelannya melalui analisis 

faktor. Indikator dikatakan valid dan dapat diteliti lebih lanjut apabila nilai KMO, 

Tabel 7. Definisi Oprasional dan Pengukuran Variabel (Lanjutan) 
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anti image dan nilai faktor loadingnya ≥ 0,5. Uji validitas menggunakan program 

SPSS 25 for Windows. 

3.4.2 Uji Reliabilitas 

Untuk menguji reliabilitas, Alpha Cronbach digunakan dalam SPSS. Alpha 

Cronbach adalah semacam ukuran keandalan. Pengujian ini bertujuan untuk 

mengetahui sejauh mana mengukur dan memberikan hasil relatif konsisten bila 

dilakukan pengukuran ulang pada subjek yang sama, fungsi dari uji reliabilitas 

adalah untuk mengetahui sejauh mana keadaan alat ukur kuisioner (angket) 

(Sekaran dan Bougie, 2016). Untuk mengukur tingkat reliabilitas kuisioner 

digunakan rumus Cronbach Alpha 0,05, untuk menginterprestasikan dengan 

menggunakan tabel interprestasi r, untuk menyimpulkan alat bantu yang 

digunakan cukup reliabel. Uji reliabilitas menggunakan program SPSS 25 for 

Windows. (Sugiyono, 2016) 

Tabel 8.  Interprestasi Nilai R 

Koefision r Reliabilitas 

0,8000-1.0000 Sangat Tinggi 

0,6000-0,7999 Tinggi 

0,4000-0,5999 Sedang 

0,2000-0,3999 Rendah 

0,0000-1,9999 Sangat Rendah 

 

Prosedur pengujian: 

a. Ho: Data reliabel 

b. Ha: Data tidak reliabel 

c. Ho: Apabila r hitung > r tabel maka instrument reliabel 

d. Ha: Apabila r hitung < r tabel maka instrumen tidak reliabel 

Pengujian reliabilitas instrument dilakukan melalui program SPSS (Statistical 

Program and Services Solution seri 25.0). Penjelasan dari butir satu dan dua 

dengan membandingkan r hitung dengan r tabel dan probabilitas (sig) dengan r 

tabel maka dapat disimpulkan instrument tersebut dinyatakan reliabel atau 

sebaliknya. 
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3.5 Uji Normalitas 

Ghozali (2016) uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah pada suatu model 

regresi, suatu variabel independen dan variabel dependen ataupun keduanya 

mempunyai distribusi normal atau tidak normal. Pada uji normalitas data dapat 

dilakukan dengan menggunakan uji yaitu dengan ketentuan apabila nilai 

signifikansi diatas 5% a tau 0,05 maka data memiliki distribusi normal. 

Sedangkan jika hasil uji One Sample Kolmogorov Smirnov menghasilkan nilai 

signifikan dibawah 5% atau 0,05 maka data tidak memiliki distribusi normal. Uji 

normalitas menggunakan program SPSS 25 for Windows. 

 

3.6 Metode Analisis Data dan Pengujian Hipotesis 

Metode pengolahan data menggunakan computer dengan Sofware SPSS 

(statistical package for social sciences) versi 25. Hipotesis yang digunakan untuk 

menguji apakah dapat pengaruh work life balance (X) terhadap kepuasan kerja 

(Y) dengan motivasi pegawai (M) sebagai variable moderasi. 

 

3.6.1 Analisis Data Deskriptif 

Penelitian ini data akan dianalisis menggunakan metode analisis deskriptif. 

Analisis deskriptif yaitu analisis empiris secara deskripsi tentang informasi yang 

diperoleh untuk memberikan gambaran atau menguraikan tentang suatu kejadian 

(siapa/apa, kapan, dimana, bagaimana, berapa banyak) yang dikumpulkan dalam 

penelitian. Data tersebut berasal dari jawaban yang diberikan oleh responden atas 

item-item yang terdapat dalam kuesioner. Selanjutnya peneliti akan mengolah 

data-data yang ada dengan cara dikelompokkan dan ditabulasikan kemudian 

diambil rata-rata (mean) kemudian diberi penjelasan. Analisis deskriptif 

menggunakan program SPSS 25 for Windows. 

 

3.6.2 Analisis Regresi Sederhana 

Analisis regresi sederhana adalah metode statistik yang digunakan untuk 

mengukur pengaruh satu variabel independen terhadap satu variabel dependen. 

Tujuan utamanya adalah mengestimasi hubungan linier antara keduanya. Menurut 

Malhotra (2019), regresi sederhana memberikan dasar untuk memahami 
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bagaimana perubahan dalam variabel bebas (X) memengaruhi variabel terikat (Y), 

dan digunakan secara luas dalam riset pemasaran serta perilaku organisasi. 

Regresi sederhana berguna untuk menguji hubungan hipotesis kausal sederhana, 

terutama ketika model teoretis mendukung satu arah hubungan pengaruh Creswell 

& Creswell (2018). Regresi ini menghasilkan persamaan linier berbentuk 

𝒀 = 𝜶 + 𝜷𝟏𝑿𝟏 + 𝛆  

Keterangan: 

Y = Kepuasan Kerja generasi milenial 

𝜶 = konstanta 

β₁ = Koefisien regresi 

𝑿𝟏 = Work life balance. 

ε  (epsilon) = Error  

 

3.6.3 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi (R²) menunjukkan seberapa besar proporsi variasi dari 

variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen dalam model 

regresi. Nilai R² berkisar antara 0 hingga 1, dengan nilai yang lebih tinggi 

menunjukkan model yang lebih baik dalam menjelaskan data. Menurut Malhotra 

(2019), R² sangat penting dalam mengevaluasi kekuatan prediksi model regresi 

dalam riset bisnis dan manajemen. Sedangkan menurut Creswell (2018), nilai R² 

membantu peneliti memahami sejauh mana konstruksi teoritis menjelaskan hasil 

empiris, dan menjadi bagian dari interpretasi signifikansi model dalam pendekatan 

kuantitatif. 

 

3.6.4 Uji Parsial (Uji T) 

Uji parsial atau uji t digunakan untuk menguji signifikansi koefisien regresi 

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen, secara 

individual. Dengan uji t, peneliti dapat menentukan apakah hubungan antara 

variabel bebas tertentu dan variabel terikat benar-benar signifikan secara statistik. 

Malhotra (2019) menjelaskan bahwa uji t digunakan untuk mengevaluasi 

kontribusi unik masing-masing prediktor dalam model regresi dan memberikan 

dasar untuk menerima atau menolak hipotesis penelitian. Creswell (2018) 
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menambahkan bahwa uji t parsial sangat penting dalam validasi hipotesis 

kuantitatif karena memberikan bukti numerik atas kekuatan hubungan antar 

variabel. Langkah-langkah pengujiannya adalah sebagai berikut (Ghozali, 2018): 

a. Jika t hitung > t tabel, maka variabel independen berpengaruh terhadap variabel 

dependen.  

b. Jika t hitung < t tabel, maka variabel independen tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen. 

 

3.7 Moderating Regression Analysis 

Data untuk menganalisis dalam penelitian ini menggunakan MRA (Moderating 

Regression Analysis). Menurut Ghozali (2018) pengujian MRA (Moderating 

Regression Analysis) bertujuan untuk mengontrol pengaruh variabel moderasi 

melalui pendekatan analitik yang mempertahankan integritas sampel penelitian. 

Dalam penelitian ini MRA (Moderating Regression Analysis) digunakan untuk 

menguji variabel moderasi yaitu motivasi dalam hubungan antara work life 

balance terhadap Kepuasan Kerja. Cara menguji regresi dengan variabel moderasi 

yaitu MRA (Moderating Regression Analysis) atau uji interaksi dengan aplikasi 

khusus untuk regresi linier dalam persamaan regresinya mengandung unsur 

interaksi. Rumus pengujian MRA (Moderating Regression Analysis) adalah 

sebagai berikut: 

𝐘 = 𝜶 + 𝜷𝟏𝑿𝟏 + 𝛃𝟐𝐌 + 𝛃𝟑(𝑿𝟏 ∗ 𝐌) + 𝛆  

 

Keterangan: 

Y = Kepuasan Kerja generasi milenial 

 𝜶 = konstanta 

β = Koefisien regresi 

𝑿𝟏 ∗ 𝐌 = Interaksi variabel independen dan moderator  

ε  (epsilon) = Error 



 

 

V. SIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Simpulan 

Hasil pembahasan pada bab sebelumnya dapat disimpulkan bahwa penelitian ini 

mendukung hipotesis yang dajukan sebagai berikut  

1. Work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi Lampung. Hal ini 

artinya jika semakin tinggi tingkat keseimbangan antara pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi karyawan maka kepuasan kerja akan meningkat. 

2. Motivasi memoderasi pengaruh positif dan signifikan work life balance 

terhadap kepuasan kerja karyawan PT. PLN (Persero) Unit Induk Distribusi 

Lampung. 

 

5.2 Saran 

Hasil Kesimpulan diatas, terdapat beberapa saran yang dapat digunakan atau 

diterapkan didalam perusahaan ini sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil penelitian, PT. PLN (Persero) disarankan untuk semakin 

memperkuat implementasi program work life balance yang adaptif terhadap 

kebutuhan karyawan, khususnya mereka yang telah berkeluarga. Program 

seperti fleksibilitas waktu kerja, cuti yang mendukung peran keluarga, serta 

kegiatan relaksasi bersama keluarga dapat menjadi strategi untuk menciptakan 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi. Langkah ini tidak hanya 

menciptakan suasana kerja yang sehat, tetapi juga berkontribusi langsung 

terhadap kepuasan kerja yang lebih stabil dan menyeluruh. 
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2. Mengingat hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi memperkuat 

pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja, penting bagi manajemen 

untuk tidak hanya mendorong motivasi tinggi, tetapi juga memastikan bahwa 

ekspektasi karyawan diimbangi dengan sistem dukungan struktural. Program 

penghargaan berbasis pencapaian, komunikasi transparan, dan pengakuan 

terhadap kontribusi karyawan harus dijalankan sejalan dengan penciptaan 

lingkungan kerja yang realistis dan suportif.   

3. Mengingat mayoritas karyawan PT. PLN (Persero) sudah menikah dan berada 

pada fase kehidupan yang menuntut keseimbangan antara peran profesional 

dan peran keluarga, maka dukungan institusional terhadap peran keluarga 

sangat penting. Perusahaan dapat menghadirkan pendekatan yang lebih 

inklusif melalui pelatihan peran ganda, konseling psikologis, dan ruang dialog 

antara karyawan dan manajemen untuk memahami tantangan keseharian 

mereka. 
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