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ABSTRACT

PT. Pos Indonesia, which is one of the State-Owned Enterprises (SOEs) engaged in
the service sector, is required to innovate in order to meet the demands of improving
the quality of services to the community. The purpose of the research to be achieved
is in accordance with the formulation of the problem that has been described above
to know, analyze and answer the role of work ethics on employee performance with
work life balance as an intervening variable at PT Pos Indonesia. The population in
this study is employees of PT Pos Indonesia Kebonrojo Surabaya branch. For the
population of employees of PT. Pos Indonesia Kebonrojo Surabaya branch totals
150 people. This study uses a quantitative approacher because the data used is in
the form of a questionnaire, the respondents of this study are employees of PT. Pos
Indonesia branch Kebonrojo Surabaya sample that will be taken as many as 60
employees. Based on the results of the study, it is known that the fourth hypothesis
tested in this study, namely "Work ethics have a significant effect on employee
performance with work life balance as an intervening variable at PT Pos Indonesia"
has proven to have a significant effect. This is evidenced by the results of the t-test
which shows a significance value of 0.000 which is smaller than 0.05.Encourage
and strengthen work ethics through training, coaching, and example from leaders.
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A. LATAR BELAKANG

Kepentingan sumber daya manusia menjadi faktor yang memberikan solusi
untuk ketatnya persaingan global ditengah ketidakpastian. Kontribusi dari sumber
daya manusia merupakan komponen utama dalam melaksanakan kegiatan
operasional perusahaan sehingga dapat mencapai sumber daya manusia yang
berkompeten dalam bidangnya. Manajemen sumber daya manusia sangat penting
bagi perusahaan untuk mrngelola, serta mengatur dan memanfaatkan karyawan
sehingga dpat berfungsi secara produktif agar tercapainya tujuan atau target suatu
perusahaan. Tenaga kerja atau karyawan merupakan sumber daya yang sangat
penting dalam suatu perusahaan, karena tanpa karyawan perusahaan tidak dapat
berjalan baik sebagaimana mestinya.
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Organisasi dapat mencari dan memelihara SDM yang mampu untuk
mengimplementasikan dan mencapai keberhasilan suatu organisasi, dengan
menggunakan sebuah sistem atau proses yang dapat mengelola SDM, yang biasa
disebut dengan manajemen. Oleh karena itu, untuk memiliki SDM yang terbaik dan
mampu berkompetisi di dunia global, maka diperlukan manajemen SDM (Dessler,
2014:4).

Tingkat Produktivitas tenaga kerja indonesia (2018-2022)
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Gambar 1. 1 Tingkat Produktivitas Tenega Kerja Indonesia (2018-2022)

Sumber: Kementrian ketenagakerjaan

Rp/tenaga kerja/tahun

Berdasarkan data Kementerian Ketenagakerjaan (Kemnaker), produktivitas
tenaga kerja Indonesia meningkat dalam lima tahun belakangan.Menurut definisi
dari Kemnaker, produktivitas tenaga kerja adalah rasio antara produk barang/jasa
dengan tenaga kerja yang digunakan, baik individu maupun kelompok, dalam
satuan waktu tertentu. Rasio itu mencerminkan besaran kontribusi tenaga kerja
dalam kegiatan ekonomi. Kemnaker menghitung produktivitas tenaga kerja
nasional dengan rumus jumlah produk domestik bruto (PDB) dibagi jumlah
penduduk yang bekerja.

Kinerja seorang karyawan tentu dipengaruhi oleh beberapa faktor yang perlu
diketahui oleh seorang manajer. Manajer harus mengetahui kekurangan dan
kelebihan masing-masing manajer agar dapat memaksimalkan potensi dan
meminimalisasi kekurangan pada karyawan. Faktor yang memengaruhi kinerja
seorang karyawan ialah motivasi, kompensasi, dan kompetensi. Motivasi sangat

254



GEMAH RIPAH: Jurnal Bisnis,
olume 05, No. 03 (2025

diperlukan oleh seorang individu karena pada dasarnya manusia membutuhkan
dorongan atau pancingan agar dapat bekerja lebih baik. Motivasi diberikan sebagai
salah satu cara meningkatkan kinerja karyawan untuk melakukan tanggung
jawabnya. Kompetensi setiap karyawan yang berbeda juga menjadi salah satu
faktor baik buruknya kinerja seorang karyawan. Kompetensi pada setiap karyawan
harus ditingkatkan guna mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi juga
memengaruhi kinerja seorang karyawan. Kompensasi dapat berupa uang atau
fasilitas lainnya. Kompensasi diberikan sebagai balas upah oleh perusahaan kepada
karyawan yang telah melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. (Setyo Widodo,
D., & Yandi, A. . (2022).

Work ethics mengacu pada semacam semangat atau dorongan yang sangat
kuat untuk melakukan sesuatu dengan cara terbaik, dan bahkan berusaha untuk
menyempurnakanl segala sesuatul dan menghindaril segala lkerusakan, sehingga
setiap pekerjaan yangl diberikan untukl mengurangi ataul bahkan menghilangkanl
kesalahan daril pekerjaannya (Hamid et al., 2021).

Work-Life Balance adalah konsep yang mencakup sejauh mana individu dapat
menyeimbangkan peran dan tanggung jawab mereka di pekerjaan dan kehidupan
pribadi (Lee & Joseph Sirgy, 2019). Konsep ini merupakan strategi manajemen
yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, dengan manfaat yang dapat dirasakan
oleh karyawan dan organisasi. Manajemen eksekutif perusahaan perlu merancang
strategi yang mencakup rencana tindakan, pengambilan keputusan yang tepat, dan
tanggung jawab dalam menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi karyawan (Kaduk et al., 2019). Faktor lain yang memengaruhi kinerja
adalah lingkungan kerja. Sebuah lingkungan kerja yang sesuai dan mendukung
akan meningkatkan kinerja karyawan.

Sebagai institusi yang besar dan berpengaruh terhadap pelayanan masyarakat,
kinerja karyawan sangat berpengaruh pada layanan yang diberikan kepada
masyarakat. Sebagai landasan utama, Work ethics merujuk pada nilai-nilai, norma,
dan prinsip-prinsip yang memandu perilaku dan sikap karyawan dalam lingkungan
kerja.Urgensi tersebut dibutuhkan perusahaan, salah satunya PT Pos Indonesia
Cabang Utama Surabaya. Kebutuhan utama dalam mememuhi kebutuhan
masyarakat akan jasa pengiriman barang, menjadi sebuah kesempatan tersendiri
bagi para pelaku bisnis ekspedisi. Dapat dilihat dari banyaknya jumlah perusahaan
yang memperluas perusahaan di bidang pengiriman barang.Bukan hanya
perusahaan swasta saja, namun Pos Indonesia sebagai perusahaan milik negara juga
turut serta memperbaiki diri dan menerapkan sejumlah kemudahan di dalam jasa
pengiriman barang.Tentu juga disebabkan oleh persaingan yang terjadi sangat ketat
di antara perusahaan ekspedisi di Indonesia.

B. KAJIAN TEORITIS

Penelitian ini mampu memberikan kontribusi untuk menerapkan teori-teori
mengenai masalah work ethics terhadap kinerja karyawan melalui work life
balance, serta Menjadi kontribusi pemikiran bagi PT Pos Indonesia mengenai
pentingnya work ethics terhadap kinerja perusahaan melalui work life balance.
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Work Ethics

Work ethics dapat diartikan sebagai konsep tentang kerja atau paradigma kerja
yang diyakini oleh seseorang atau kelompok orang sebagai baik dan benar yang
diwujudnyatakan melalui perilaku kerja mereka secara khas (Sinamo, 2003).
Definisi lainnya disampaikan oleh Tasmara (2002) yang mengatakan etos kerja
adalah totalitas kepribadian dirinya serta caranya mengekspresikan, memandang,
meyakini dan memberikan makna ada sesuatu yang mendorong dirinya untuk
bertindak dan meraih amal yang optima, sehingga pola hubungan antara manusia
dengan dirinya dan antara manusia dengan mahluk lainnya dapat terjalin dengan
baik.
Work Life Balance

Menurut Hudson (2015:3) “Keseimbangan kehidupan-kerja (work-life
balance) adalah keseimbangan kehidupan antara waktu untuk diri sendiri, keluarga,
teman, agamadan karir dimana seorang individu harus bisa mengatur untuk
mengurangi kesenjanganantara kehidupan saat bekerja dan kehidupan pribadinya.
Selainitu keseimbangankehidupan kerja merupakan pemenuhan atas tutuntutan
pekerjaan dengan tidakmengganggu kehidupan lain diluar pekerjaannya atau waktu
yang tidak tercampur untukurusan pekerjaan. Secara umum berkaitan dengan waktu
bekerja, fleksibilitas,kesejahteraan, keluarga, waktu luang dan sebagainya. Seorang
individu harus mampu membagi peran pada kehidupan kerja maupun kehidupan
pribadi karena keseimbanganakan mencapai tingkat kepuasan tersendiri bagai
individu tersebut”.
Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan wujud nyata dari kemampuan seseorang atau merupakan
hasil kerja yang dicapai karyawan dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang
diberikan perusahaan. Banyak para ahli yang mendefinisikan tentang pengertian
kinerja, dan setiap ahli menjelaskannya secara berbeda sehingga dibawah ini
penulis mencantumkan beberapa pengertian dari beberapa ahli diantaranya:

Mangkunegara (2019:9) menyatakan bahwa: “Kinerja pegawai adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.
Relasi Antara Variabel

Dengan mempertimbangkan work life balance sebagai variabel intervening,
kami menemukan bahwa seseorang yang memiliki work ethics yang lebih tinggi
memiliki kemungkinan lebih besar untuk melakukan pekerjaan dengan baik.
Namun, work-life balance dapat memoderasi hubungan antara work ethics dan
kinerja karyawan. Artinya, meskipun seseorang memiliki work ethics yang kuat,
jika mereka tidak seimbang antara kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka, mereka
tidak akan melakukan pekerjaan dengan baik.
Definisi Oprasional
1.  Work ethics (X) : Karakteristik work ethics harus yang harus dimiliki

karyawan adalah Keahlian interpersonal yang berkaitan dengan bagaimana

karyawan berhubungan dengan pekerja lain di lingkungan kerjanya. Keahlian

interpersonal meliputi karakteristik pribadi yang dapat memfasilitasi

terbentuknya hubungan interpersonal yang baik dan memberikan kontribusi

dalam performansi kerja. Beriku ada beberapa karakteristik karyawan untuk
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meningkatkan keahlian interpersonal, sebagai berikut: Inisiatif, Perilaku yang
dimiliki oleh karyawan yang dapat memfasilitasi dirinya agar terdorong untuk
lebih meningkatkan kinerjanya dan tidak langsung merasa puas dengan
kinerja yang biasa. Sifat karyawan seperti ini dapat digambarkan seperti
cerdik, produktif, antusias, teliti dan Dapat diandalkan, Perilaku karyawan
yang berhubungan langsung dengan adanya harapan terhadap hasil kerja yang
memuaskan, berdasarkan fungsi kerja yang diharapkan perusahaan.

2.  Kinerja Karyawan (Y) : Menurut Mangkunegara faktor yang
mempengaruhi pencapaian kinerja menggunakan rumus sebagai berikut
(2017,p.67):Faktor Kemampuan (Ability). Secara psikologis, kemampuan
(Ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality
(Knowledge+Skill). Artinya pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata (110-
120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang
diharapkan, serta Faktor Motivasi (Motivation). Motivasi terbentuk dari sikap
(Attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (Situation) kerja.
Motivasi merupakan kondisi yang menggerakan diri pegawai yang terarah
untuk mencapai tujuan organisasi.

3. Work Life Balance (Z) : Work-life balance adalah konsep yang mengacu pada
upaya individu untuk mencapai keseimbangan yang sehat antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi mereka. Menurut Greenhaus, J. H., & Allen, T. D.
(2011) terdapat beberapa karakteristik dari work-life balance, antara lain:
Fleksibilitas waktu, Prioritasi seimbang, Kesehatan dan kesejahteraan, serta
Dukungan dan integrasi.

Kerangka Konseptual

Berdasarkan hubungan antara variabel diatas maka dapat dirumuskan medel
penelitian sebagai berikut:

Work Life Balance
H3

H2

H4

\ 4

Work Ethnic Kinerja Karyawan
H1

Gambar 2. 1 kerangka konseptual
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Hipotesis Penelitian
Berdasarkan pemaparan mengenai penelitian yang akan dilakukan dan

rumusan masalah yang ada, maka hipotesis dalam penelitian ini sebagai berikut

dengan H; sebagai kemungkinan berpengaruh dan Hy tidak berpengaruh:

Hi:  work ethics berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Pos
Indonesia.

Hz:  work ethics berpengaruh signifikan terhadap work life balance pada karyawan
PT Pos Indonesia.

Hs:  work life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Pos Indonesia.

Ha4:  work ethics dan work life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT Pos Indonesia.

C. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunkan pendekatak Kuantitatif dikarenakan data yang
digunakan berupa kuesioner, Penelitian ini menggunakan teknik simple random
sampling. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT Pos Indonesia cabang
kebonrojo surabaya. Utuk populasi dari karyawan PT Pos Indonesia cabang
kebonrojo surabaya berjumlah 150 orang, yang menjadi responden dari penelitian
ini adalah Karyawan PT Pos Indonesia cabang Kebonrojo Surabaya sampel yang
akan di ambil sebanyak 60 karyawan. Sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila populasi besar, dan
penelitian tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada populasi, misalnya
keterbatasan dana, tenaga dan waktu maka penelitian dapat menggunakan sampel
yang diambil dari populasi (Sugiyono, 2015:73).

Jumlah populasi dalam penelitian ini 150 karyawan, sehingga menggunakan
presentase kelonggaran 10% dan hasil perhitungan dapat dibulatkan untuk
mencapai kesesuaian. Maka untuk mengetahui jumlah sampel penelitian, dengan

perhitungan sebagai berikut:
N

n =
1+Ne?
_ 150

n I eee————
1+150.(10%)2

n=1+150.0,01
n=60

Teknik Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data antara lain: Teknik wawancara atau interview ini
dilakukan secara tatap muka melalui tanya jawab antara peneliti atau pengumpul
data dengan responden atau narasumber atau sumber data, Teknik observasi artinya
melakukan pengamatan dan pencatatan secara sistematis mengenai gejala yang
tampak pada objek penelitian, Kuestioner atau Angket yang artinya teknik
pengumpulan data dengan cara memberikan seperangkat pertanyaan atau
pernyataan kepada orang lain yang berperan sebagai responden agar dapat
menjawab pertanyaan dari peneliti. Meski terlihat mudah, teknik ini cukup sulit
dilakukan jika jumlah respondennya besar dan tersebar di berbagai wilayah.
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Penelitian ini menggunakan 60 sampel karyawan PT Pos Indonesia cabang
Kebonrojo Surabaya yang akan diberikan pertanyaan.

Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala likert dengan lima
pilihan jawaban sebagai berikut:

Tabel 3. 1 Skala Likert

No Kategori 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

Sumber: Sugiono (2016:93)

Analisis Deskripsi Responden

Deskripsi responden dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
karakteristik 60 karyawan PT Pos Indonesia Cabang Kebonrojo Surabaya yang
menjadi responden pada penelitian. Karakteristik responden berdasarkan hasil
penyebaran kuesioner dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

Karakteristik responden berdasarkan gender responden dari hasil penyebaran
kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin

Valid Cumulative
Frequency Percent  Percent Percent
Valid Laki-Laki 36 60,0 60,0 60,0
Perempuan 24 40,0 40,0 100,0
Total 60 100,0 100,0

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini adalah laki-laki sebanyak 36 orang dengan nilai persentase sebesar
60% sedangkan responden perempuan sebanyak 24 orang dengan nilai persentase
sebesar 40%.

2. Karakteristik responden berdasarkan usia

Karakteristik responden berdasarkan usia responden dari hasil penyebaran

kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4. 2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 21-30 th 13 21,7 21,7 21,7
31-40 th 27 45,0 45,0 66,7
> 40 th 20 33,3 33,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini berusia 31 sampai 40 tahun sebanyak 27 orang dengan nilai persentase
sebesar 45%. Kemudian diikuti oleh responden yang berusia lebih dari 40 tahun
sebanyak 20 orang dengan nilai persentase sebesar 33,3% dan responden yang
paling sedikit adalah responden yang berusia 21 sampai 30 tahun sebanyak 13 orang
dengan nilai persentase sebesar 21,7%.

3. Karakteristik responden berdasarkan jenjang Pendidikan
Karakteristik responden berdasarkan jenjang pendidikan responden dari hasil
penyebaran kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4. 3 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan

Pendidikan
Frequenc Valid Cumulative
y Percent  Percent Percent
Valid SMA/SMK 25 41,7 41,7 41,7
D1-D3 21 35,0 35,0 76,7
S1-S3 14 233 23,3 100,0
Total 60 100,0 100,0

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini adalah berpendidikan SMA/SMK sebanyak 25 orang dengan nilai
persentase sebesar 41,7%. Kemudian diikuti oleh responden yang yang
berpendidikan D1-D3 sebanyak 21 orang dengan nilai persentase sebesar 35% dan
yang paling sedikit berpendidikan S1-S3 sebanyak 14 orang dengan nilai persentase
sebesar 23,3%.

4.  Karakteristik responden berdasarkan masa kerja

Karakteristik responden berdasarkan masa kerja responden dari hasil

penyebaran kuesioner dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4. 4 Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent

Valid 1-5 th 22 36,7 36,7 36,7

6-10 th 15 25,0 25,0 61,7

11-15 th 14 23,3 233 85,0

> 16 th 9 15,0 15,0 100,0

Total 60 100,0 100,0

Sumber: Data diolah (2025)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa mayoritas responden dalam
penelitian ini telah bekerja 1 sampai 5 tahun sebanyak 22 orang dengan nilai
persentase sebesar 36,7%. Kemudian diikuti oleh responden yang telah bekerja 6
sampai 10 tahun sebanyak 15 orang dengan nilai persentase sebesar 25%.
Responden yang bekerja 11 sampai 15 tahun sebanyak 14 orang dengan nilai
persentase sebesar 23,3% dan responden yang paling sedikit adalah responden yang
telah bekerja lebih dari 16 tahun sebanyak 9 orang dengan nilai persentase sebesar
15%.

Analisis Deskripsi Variabel Penelitian

Analisis deskripsi variabel dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
tanggapan responden terhadap pernyataan yang digunakan pada variabel penelitian.
Berikut ini akan dijelaskan hasil jawaban responden mengenai pernyataan pada
variabel work ethics (X), kinerja karyawan (Y), dan work life balance (Z), yaitu:

1.  Deskripsi Variabel Work Ethics (X)

Work ethics (X) dalam penelitian ini menggunakan 5 pernyataan. Tanggapan

responden terhadap pernyataan pada variabel work ethics (X) sebagai berikut:

Tabel 4. 5 Deskripsi Variabel Work Ethics (X)
Skor Jawaban

Pernyataan STS
No Work Ethics (X) a) TS2) | N3 S 4) SS (5)
F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
Saya percaya bahwa
memiliki inisiatif
1 | untuk belajar dalam 11,7 | 8 1;’ ; 376’ é 476’ 11,7
pekerjaan baik untuk
saya
Saya percaya berusaha
keras untuk
2 | menyelesaikan 11,7 | 3150 2 |40, 3150, 2133
) 410 (0| O
pekerjaan tepat waktu
baik untuk saya
Saya percaya bahwa
3 | tanggung jawabpenuh | 1 (1,7 | 1 | 1,7 23,13 60, 8 13,
. 31610 3
terhadap pekerjaan
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yang diberikan kepada
saya adalah baik untuk
saya

Saya percaya bahwa
menjaga etika kerja 2 | 46, | 2 | 41,
dalam segala situasi
adalah baik untuk saya
Saya percaya bahwa
mengutamakan

5 | kualitas dalam 11,7 | 35,0
pekerjaan adalah baik
untuk saya

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa jawaban responden atas pernyataan
pada variabel work ethics (X) adalah sebagai berikut: Jawaban responden terhadap
pernyataan “Saya percaya bahwa memiliki inisiatif untuk belajar dalam pekerjaan
baik untuk saya” dapat diketahui bahwa 1 orang (1,7%) menjawab sangat tidak
setuju, 8 orang (13,3%) menjawab tidak setuju, 22 orang (36,7%) menjawab netral,
28 orang (46,7%) menjawab setuju, dan 1 orang (1,7%) menjawab sangat setuju.
Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa sebagian besar responden
menjawab setuju, artinya mayoritas responden meyakini bahwa memiliki inisiatif
untuk belajar dalam pekerjaan adalah sesuatu yang baik baginya.

2.  Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan (Y) dalam penelitian ini menggunakan 5 pernyataan.
Tanggapan responden terhadap pernyataan pada variabel kinerja karyawan (YY)
sebagai berikut:

Tabel 4. 6 Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Skor Jawaban
Pernyataan STS
No | Kinerja Karyawan ) TS2) | NQ) S @) SS (5)
V) F| % |F| % |F| % |F| % |F| %
Sayamelaksanakan 10,2135 12135 1] 16,
1 | pekerjaan dengan 2133]6
O |10 |1]0 7
tepat waktu
Saya mampu
2 | bekerjasama dengan 213314]6,7 L2313l 35,
. 3 7 1110
rekan kerja saya
Saya selalu
melaksanakan
3 | pekerjaan yang 21335183 2133, 1248, 4 16,7
o 0] 3 19| 3
diberikan atasan
kepada saya
Saya
4 | bertanggungjawab atas | 4 | 6,7 | 6 10,1130, 12 46, 4 16,7
. 0 0 8| 7
pekerjaan saya
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Saya mentaati segala 1 30,2140, |1]21,
peraturan yang ada 23313150 81 0 [4] 0 |3

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa jawaban responden atas pernyataan
pada variabel kinerja karyawan (X) adalah sebagai berikut: Jawaban responden
terhadap pernyataan “Saya melaksanakan pekerjaan dengan tepat waktu” dapat
diketahui bahwa 2 orang (3,3%) menjawab sangat tidak setuju, 6 orang (10%)
menjawab tidak setuju, 21 orang (35%) menjawab netral, 21 orang (35%)
menjawab setuju, dan 10 orang (16,7%) menjawab sangat setuju
3. Deskripsi Variabel Work Life Balance (Z)

Work life balance (Z) dalam penelitian ini menggunakan 5 pernyataan.
Tanggapan responden terhadap pernyataan pada variabel work life balance (Z)
sebagai berikut:

Tabel 4. 7 Deskripsi Variabel Work Life Balance (Z)

Skor Jawaban
Pernyataan STS
No. Work Life Balance ) TS (2) N @3) S 4) SS (5)

(2) F|% | F|% | F|% | F| % |F| %
Saya merasa bahwa
keseimbangan antara
pekerjaan dan
1 kehidupan pribadi 1 L7117
berdampak positif
pada produktivitas di
tempat saya bekerja
Saya merasa bahwa
perusaaan saya
bekerja menyediakan
fleksibilitas dari
jarak jauh yang
memungkinkan saya
mencapai
keseimbangan antara
pekerjaan dan
kehidupan pribadi
Saya merasa bahwa
pentingnya memiliki
3 waktu luang untuk 111,73 15,0
menikmati hobi
diluar pekerjaan
Saya merasa stres
karena sulit
4 | memisahkan waktu 111,71 |1,7]4]6,7
untuk pekerjaan dan
waktu untuk

1|21, 3|60,
7

p—
N
(98]
[*))

oo

[\
w
ot
)
N
oo

(98]
(o)
=
—_
(8]
=
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keluarga atau
keinginan pribadi
Saya merasa bahwa

memiliki
keseimbangan antara
5 | pekerjaan dan 117117 ; 21, ? 571’ i 2;”
kehidupan pribadi
dapat berdampak

baik untuk saya

Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa jawaban responden atas pernyataan
pada variabel work life balance (Z) adalah sebagai berikut:

Jawaban responden terhadap pernyataan “Saya merasa bahwa keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi berdampak positif pada produktivitas di
tempat saya bekerja” dapat diketahui bahwa 1 orang (1,7%) menjawab sangat tidak
setuju, 1 orang (1,7%) menjawab tidak setuju, 13 orang (21,7%) menjawab netral,
36 orang (60%) menjawab setuju, dan 9 orang (15%) menjawab sangat setuju.

Uji Instrumen
1.  Uji Validitas

Tabel 4. 8 Convergent Validity

Variabel Indikator LFOZ‘?:"? AVE Keterangan
Work ethics (X) X, 0,758 0,559 Valid
X2 0,782 Valid
X3 0,707 Valid
X4 0,727 Valid
Xs 0,763 Valid
Kinerja karyawan Y, 0,805 0,616 Valid
(Y) Y, 0,784 Valid
Y3 0,720 Valid
Y4 0,805 Valid
Ys 0,806 Valid
Work life balance 71 0,762 0,555 Valid
2) 2 0,707 Valid
Z;3 0,738 Valid
Z4 0,811 Valid
Zs 0,702 Valid

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa seluruh indikator yang ada
pada setiap variabel work ethics (X), kinerja karyawan (Y), dan work life balance
(Z) mempunyai nilai loading factor > 0,7 dan setiap variabel mempunyai nilai
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Average Variance Extracted (AVE) > 0,5. Hal ini menunjukkan bahwa variabel
work ethics (X), kinerja karyawan (Y), dan work life balance (Z) dinyatakan valid.
2.  Reliabilitas

Tabel 4. 9 Reliabilitas

Variabel Croncbach’s Alpha | Composite Reliability
Work ethics (X) 0,803 0,864
Kinerja karyawan (Y) 0,845 0,889
Work life balance (Z) 0,799 0,862

Berdasarkan tabel di atas, variabel work ethics (X), kinerja karyawan (Y), dan
work life balance (Z) mempunyai nilai croncbach s alpha dan composite realibility
lebih dari 0,7. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan reliabel
karena telah memenubhi syarat pada uji croncbach s alpha dan composite realibility.
3.  Gambar Graphical Output Sem-Pls

Gambar berikut menyajikan model struktural dan model pengukuran
menggunakan pendekatan SEM-PLS. Model ini mengambarkan hubungan antara
tiga variabel, yaitu work ethics (X), work life balance (Z) dan kinerja karyawan (Y).

x.1 y.1l
L =

" 0758 0.805 2
*0.78273 —0.7847"

x3 40707 0232 — 07204 y3
L 0.727 120,805,

x4 0.763 0806,  y4

[ X \ Y s

x5 0.743 0.616 y-3

e

0.762 707 O_%g 0811 0702

N Il A

z.1 z.2 z3 z4 z.5

Model ini menguji baik hubungan lansung maupun tidak lansung antara
variabel variabel tersebut. Adapun struktur hubungan yang diuji meliputi:
1.  pengaruh work ethics terhadap kinerja karyawan (X-Y)
2. Pengaruh lansung work ethics terhadap work life balance (X-Z)
3. Pengaruh lansung work life balance terhadap Kinerja karyawan (Z-Y)
4.  Pengaruh tidak lansung work ethics terhadap kinerja karyawan melalui work
life balance (X-Z-Y)
Path Coefficient
Path Coefficient bertujuan untuk menguji apakah sebuah variabel memiliki
arah hubungan positif atau negatif terhadap variabel lainnya. Path Coefficient dapat
dilihat dari nilai original sampel dengan kriteria sebagai berikut:
1. Jika nilai original sampel positif maka menunjukkan hubungan variabel
searah
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2. Jika nilai original sampel negatif maka menunjukkan hubungan variabel
berlawanan arah.
Berdasarkan hasil pengolahan data statistik SEM-PLS diperoleh hasil sebagai
berikut:

Tabel 4. 10 Path Coefficient

Model Original Sample P-Value
X=2Y 0,232 0,048
X2>7Z 0,743 0,000
Z2Y 0,616 0,000
X2>7Z2Y 0,457 0,000

Koefisien Determinasi (R-Square)
Tabel 4. 11 Koefisien Determinasi (R-Square)

Variabel R Square
Kinerja karyawan (Y) 0,645
Work life balance (7) 0,551

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa:
1. Nilai R-Square untuk kinerja pegawai (Y) adalah 0,645. Artinya persentase
pengaruh work ethics (X) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 64,5%.
2. Nilai R-Square untuk work life balance (Z) adalah 0,551. Artinya persentase
pengaruh work ethics (X) terhadap work life balance (Z) sebesar 55,1%.
Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan metode bootstrapping. Pengujian
bootstrapping dapat dilihat dari nilai t-statistik dan p-value dengan kriteria sebagai
berikut:
1. Jika nilai t-statistik > 1,96 dan p-value < 0,05 maka berpengaruh signifikan
2. Jika nilai t-statistik < 1,96 dan p-value > 0,05 maka tidak berpengaruh
signifikan
Berdasarkan hasil pengolahan data statistik SEM-PLS diperoleh hasil sebagai
berikut:

Tabel 4. 12 Pengujian Hipotesis

Model t-Statistik P-Value
X=2Y 1,980 0,048
X=>7Z 11,211 0,000
Z2>Y 5,521 0,000
X2>27Z2>Y 4,540 0,000

Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui bahwa:

1.  Work ethics (X) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) karena
nilai signifikasi (p-value) lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,048.

2. Work ethics (X) berpengaruh signifikan terhadap work life balance (Z) karena
nilai signifikasi (p-value) lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000.
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3. Work life balance (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
karena nilai signifikasi (p-value) lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000.

4.  Work ethics (X) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)
dengan work life balance (Z) sebagai variabel intervening, karena nilai
signifikasi (p-value) lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000.

Pembahasan
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa hipotesis keempat yang diuji

dalam penelitian ini yaitu “Work ethics berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan dengan work life balance sebagai variable intervening di PT Pos

Indonesia” terbukti berpengaruh signifikan. Hal ini dibuktikan dengan hasil uji t

yang menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05.
Work ethics (etika kerja) merupakan fondasi penting dalam menentukan sikap

dan perilaku karyawan dalam menjalankan tugasnya. Nilai-nilai seperti

kedisiplinan, tanggung jawab, integritas, dan loyalitas yang tinggi sangat
menentukan seberapa baik seorang karyawan menjalankan pekerjaannya. Di PT

Pos Indonesia Cabang Kebonrojo Surabaya, etika kerja yang kuat dapat mendorong

karyawan untuk lebih termotivasi, bekerja secara konsisten, dan memberikan hasil

kerja yang optimal.

Namun, pengaruh work ethics terhadap kinerja tidak selalu bersifat langsung.
Salah satu variabel yang dapat memediasi atau menjembatani hubungan tersebut
adalah work-life balance. Karyawan yang memiliki etika kerja tinggi cenderung
memiliki kesadaran dalam mengatur waktu dan prioritas, sehingga mampu
menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Mereka
memahami pentingnya menjaga kesehatan fisik dan mental agar bisa terus
produktif. Oleh karena itu, work-life balance berperan sebagai variabel intervening
yang memperkuat pengaruh positif antara work ethics dan kinerja karyawan.

D. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan di PT Pos Indonesia Cabang

Kebonrojo Surabaya, dapat disimpulkan beberapa hal penting sebagai berikut:

1. Work ethics berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan
yang memiliki etika kerja tinggi, akan mampu bekerja secara efisien,
menyelesaikan tugas tepat waktu, dan berkontribusi secara maksimal
terhadap tujuan organisasi.

2. Work ethics berpengaruh signifikan terhadap work-life balance. Karyawan
dengan etika kerja yang baik cenderung mampu mengatur waktu kerja dan
kehidupan pribadi secara seimbang. Mereka memahami batasan antara
pekerjaan dan waktu pribadi, sehingga mampu menjaga kesehatan mental dan
fisik.

3. Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki keseimbangan hidup yang baik cenderung lebih
fokus, produktif, dan termotivasi. Mereka terhindar dari stres berlebih dan
mampu bekerja dengan optimal dalam menjalankan tugas-tugasnya.
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