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1. PENDAHULUAN

Perubahan sosial, budaya, dan ekonomi di era modern telah memengaruhi pekerjaan dan
kehidupan masyarakat [1], [2], [3]. Di Indonesia, sektor jasa termasuk perhotelan menjadi penyerap
tenaga kerja signifikan dan pilar ekonomi pariwisata [4]. Dalam era globalisasi dan transformasi digital,
industri perhotelan menghadapi tantangan pengelolaan SDM, di mana participatory leadership dan
supportive organizational culture berperan penting dalam menjaga produktivitas dan retensi karyawan
[5]. Job satisfaction menjadi topik utama dalam manajemen modern karena pengaruhnya terhadap
perilaku dan hasil organisasi [6], dengan kepemimpinan sebagai faktor kunci [7]. Participatory
leadership mendorong keterlibatan karyawan dalam pengambilan keputusan dan menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung [8], sementara supportive organizational culture meningkatkan
komitmen dan kinerja [9]. Work-life balance juga berperan sebagai mediator yang memperkuat
hubungan participatory leadership, supportive organizational cultural, dan job satisfaction [10], [11].

Fenomena ketidakpuasan kerja terlihat pada karyawan PKWT PT Graha Satu Tiga Tujuh,
dengan tingkat kepuasan hanya 45,8% dan mayoritas mengeluhkan kompensasi, aturan kerja, serta
penghargaan yang tidak adil. Banyak karyawan mengakhiri kontrak dalam hitungan minggu atau bulan,
menunjukkan adanya gap antara harapan dan realitas organisasi. Social Exchange Theory (SET)
menjelaskan bahwa ketika kontribusi karyawan tidak sebanding dengan kompensasi dan dukungan,
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maka muncul ketidakpuasan hingga keputusan keluar [12]. Social exchange theory menjelaskan bahwa
participatory leadership dan supportive organizational culture memberikan sumber daya sosial maupun
emosional kepada karyawan, yang kemudian dibalas dengan sikap positif berupa job satisfaction. Work-
life balance memperkuat hubungan timbal balik tersebut dengan menyediakan dukungan tambahan bagi
kesejahteraan karyawan, sehingga tercipta pertukaran sosial yang berkualitas dan berujung pada
meningkatnya job satisfaction. Penelitian yang dilakukan oleh [13] juga menggunakan teori social
exchange sebagai landasan teori dan sebagai pendukung penelitiannya.

Penelitian sebelumnya menunjukkan hasil yang beragam: sebagian membuktikan pengaruh
positif participatory leadership dan supportive organizational culture terhadap job satisfaction serta
peran mediasi work-life balance [14], [15], [16], [17], [18], [8], [19]. Namun, ada pula hasil penelitian
dari peneliti terdahulu yang menunjukkan tidak berpengaruh dan tidak memediasi [20], [21], [22], [23],
[24].

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh participatory
leadership terhadap job satisfaction karyawan PKWT PT Graha Satu Tiga Tujuh, menguji pengaruh
supportive organizational culture dan work-life balance terhadap job satisfaction. Selain itu, penelitian
juga menguji pengaruh participatory leadership dan supportive organizational culture terhadap work-life
balance, serta menguji peran mediasi work-life balance dalam hubungan antara participatory leadership
dan job satisfaction, maupun antara supportive organizational culture dan job satisfaction.

Penelitian ini diharapkan memberi manfaat teoritis berupa pemahaman tentang hubungan
participatory leadership, supportive organizational culture, dan job satisfaction dengan work-life balance
sebagai variabel mediasi, sekaligus memperkaya literatur akademik mengenai participatory leadership
dan work-life balance. Bagi peneliti selanjutnya, hasil ini dapat menjadi rujukan dalam mengkaji peran
mediasi work-life balance di berbagai konteks organisasi. Secara praktis, penelitian ini memberi
wawasan strategis bagi pimpinan dalam merumuskan kebijakan SDM yang efektif, serta membantu
karyawan memahami pengaruh kepemimpinan dan lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sekaligus
mendorong kesadaran menjaga keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi.

Kebaruan penelitian ini terletak pada objek dan cakupan. Penelitian ini dilakukan pada seluruh
karyawan PKWT PT Graha Satu Tiga Tujuh yang bergerak di sektor perhotelan dan real estat. Dengan
demikian, penelitian ini memperluas cakupan analisis sehingga memberikan kontribusi teoritis yang
lebih komprehensif. Konteks organisasi yang berbeda dan cakupan yang lebih luas diharapkan
menghasilkan pemahaman baru mengenai dinamika, participatory leadership, supportive organizational
culture dan work-life balance dalam meningkatkan job satisfaction di sektor hospitality dan properti
Indonesia.

Participatory leadership menekankan kerja sama, pengambilan keputusan kolektif, serta
pelibatan karyawan dalam pemecahan masalah sehingga meningkatkan pencapaian tujuan organisasi
dan job satisfaction [25]. Kepemimpinan demokratis menumbuhkan rasa tanggung jawab melalui
partisipasi karyawan [26], dengan orientasi pada kolaborasi dan komunikasi manajerial, misalnya
melalui survei dan diskusi kelompok [27]. Penelitian [15], [28], [14] menegaskan bahwa semakin
partisipatif gaya kepemimpinan, semakin tinggi job satisfaction.

H1: Participatory leadership berpengaruh terhadap job satisfaction

Supportive organizational culture berupa nilai, praktik, dan norma yang mendorong komunikasi
kolaboratif, solidaritas, motivasi, serta komitmen karyawan, berdampak positif terhadap job satisfaction
[29]. Supportive organizational culture terbukti meningkatkan profitabilitas dan job satisfaction [30].
Penelitian [17], [16], [31] menegaskan bahwa semakin kuat supportive organizational culture, semakin
tinggi job satisfaction.

H2: Supportive organization culture berpengaruh terhadap job satisfaction

Work-life balance (WLB) adalah kondisi keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi yang memengarubhi job satisfaction. Karyawan dengan work-life balance yang baik
cenderung lebih puas[32]. Penelitian [18], [33] menunjukkan work-life balance berpengaruh terhadap
job satisfaction.

H3: Work-life balance berpengaruh terhadap job satisfaction

Participatory leadership menciptakan lingkungan suportif dan empatik, memberi karyawan
kendali atas pekerjaan sehingga mengurangi tekanan dan meningkatkan work-life balance [34].
Penelitian [34], [35] menegaskan pengaruh positif gaya participatory leadership terhadap work-Iife
balance.

H4: Participatory leadership berpengaruh terhadap work-life balance
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Supportive organizational culture, melalui fleksibilitas waktu dan kebijakan ramah keluarga,
membantu karyawan mengurangi konflik kerja sehingga meningkatkan work-life balance. Penelitian
[36] menunjukkan bahwa supportive organizational culture berpengaruh langsung terhadap work-life
balance karyawan. Hal ini sejalan dengan temuan [37] yang menegaskan bahwa supportive
organizational culture yang positif dapat mendorong kebijakan work-life balance sehingga karyawan
merasa lebih mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi. Dengan
demikian, supportive organizational culture tidak hanya meningkatkan job satisfaction, tetapi juga
menjadi syarat penting dalam membangun work-Iife balance.

H5: Supportive organizational culture berpengaruh terhadap work-life balance

Work-life balance juga berperan sebagai mediator. Participatory leadership yang baik
meningkatkan rasa memiliki dan suasana kerja positif, yang melalui work-life balance memperkuat
pengaruh terhadap job satisfaction [38], [39], [40]. Penelitian [8], [19] menunjukkan bahwa work-life
balance berperan sebagai variabel mediasi, di mana semakin baik work-life balance yang dirasakan
karyawan, semakin kuat pengaruh participatory leadership terhadap job satisfaction.

H6: Work-life balance memediasi participatory leadership dengan job satisfaction

Demikian pula, supportive organizational culture yang konsisten memenuhi kebutuhan
karyawan dapat meningkatkan job satisfaction melalui work-life balance [36]. Ketika organisasi mampu
memenuhi kebutuhan dan harapan karyawan, mereka merasakan keseimbangan kehidupan profesional
dan pribadi [41]. Penelitian [37] menegaskan bahwa supportive organizational culture dapat
meningkatkan job satisfaction melalui terciptanya work-life balance, sehingga semakin kuat supportive
organizational culture, semakin baik work-life balance dan kepuasan karyawan.

H7: Work-life balance mediasi supportive organizational culture dengan job satisfaction

Berdasarkan uraian tersebut, dapat ditarik kesimpulan mengenai kerangka berpikir

selanjutnya digambarkan pada Gambar 1 Sebagai berikut.

Participatory
Leadership

Work-Life
Balance

Job Satisfaction

Supportive
Organizational
Culture

Gambar 1. Kerangka Berpikir
Sumber: Data diolah penulis, 2025

2. METODE

Jenis penelitian ini sesuai dengan metode penemuan ilmu, di mana penelitian dapat dibedakan
berdasarkan metode yang dipakai dalam menggali hakikat suatu konsep atau ilmu pengetahuan [42].
Pendekatan penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif, di mana untuk menemukan konsep atau
tesa baru, peneliti menyusun proposisi dan hipotesis. Pada tahap berikutnya, hipotesis tersebut diuji
secara kuantitatif dengan menggunakan data, sehingga pada akhirnya diperoleh temuan berupa tesa
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baru atau hipotesis yang telah teruji [42]. Penelitian ini digunakan untuk mendapatkan sebuah fakta
ataupun data di lapangan dan juga bisa memperoleh informasi yang tepat serta nyata. Hal tersebut
dikarenakan peneliti berusaha untuk menguji pengaruh langsung maupun tidak langsung antara
variabel participatory leadership, supportive organizational culture, dan work-life balance terhadap job
satisfaction. Pada penelitian ini, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling
jenuh. Hal ini dilakukan karena populasi yang dimiliki hanya sebanyak 102 karyawan. Penentuan ini
disesuaikan dengan jumlah karyawan PKWT yang ada di PT Graha Satu Tiga Tujuh, sehingga seluruh
populasi dijadikan sampel penelitian. Guna memberikan kejelasan mengenai variabel yang digunakan
dalam penelitian, variabel dan item tiap variabel ditampilkan pada Tabel 1.
Tabel 1. Variabel dan Item

Variabel Item Sampel Item
Sepuluh item digunakan untuk Sepuluh item mengukur bagaimana participatory leadership
Participatory mengukur participatory meningkatkan job satisfaction. Salah satu pertanyaannya adalah,
Leadership leadership, di adaptasi dari Ref. "Atasan saya menjadi teladan bagi tim." Item telah diadaptasi agar
[8], [43] sesuai dengan konstruk tersebut.
. . Sepuluh item mengukur bagaimana supportive organizational culture
Supportive Sepuluh item digunakan untuk dapat membantu memberikan manfaat. Salah satu pertanyaannya

Organizational
Culture

Work-Life Balance

mengukur supportive
organizational culture, di
adaptasi dari Ref. [8], [44]

Dua belas item digunakan
untuk mengukur work-life
balance, di adaptasi dari Ref.
(8], [45]

adalah, "Organisasi saya memberi saya waktu untuk belajar dan
mengembangkan diri." Item telah diadaptasi agar sesuai dengan
konstruk tersebut.

Dua belas item mengukur bagaimana menyeimbangkan kehidupan
pribadi dan pekerjaan membantu memenuhi kebutuhan. Salah satu
pertanyaannya adalah, "Saya mendapat cuti untuk mengerjakan
tanggungan saya." Item telah diadaptasi agar sesuai dengan konstruk

tersebut.

Sembilan item mengevaluasi job satisfaction karyawan yang
meningkatkan kinerja mereka. Salah satu pertanyaannya adalah,
"Saya mendapat cuti untuk mengerjakan tanggungan saya." Item telah
diadaptasi agar sesuai dengan konstruk tersebut.

Sembilan item digunakan untuk
mengukur job satisfaction, di
adaptasi dari Ref. [8], [44]

Job Satisfaction

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Penelitian ini mengacu pada [46] yang menggunakan skala Likert sebagai alat ukur untuk
menilai sikap, pendapat, serta persepsi individu maupun kelompok terhadap fenomena sosial yang
secara spesifik ditetapkan sebagai variabel penelitian.

3. HASIL DAN ANALISIS

Dari proses pengumpulan data tersebut, peneliti memperoleh sebanyak 102 responden.
Penelitian ini menggunakan teknik sampling jenuh dengan melibatkan seluruh anggota populasi. Untuk
memberikan gambaran yang lebih jelas mengenai kondisi responden, karakteristik mereka
diklasifikasikan berdasarkan bagian/departemen, jenis kelamin, kelompok usia, serta masa kerja yang
dapat dilihat di Tabel 2.

Responden penelitian berasal dari berbagai bagian kerja, dengan mayoritas di Housekeeping
dan Engineering (14,70%), diikuti FATPROC & IT serta Front Office (12,70%). Dari sisi jenis kelamin,
dominan laki-laki (77,50%) dibanding perempuan (22,50%). Usia terbesar berada pada rentang 26-30
tahun (35,30%) dan 21-25 tahun (28,40%), menunjukkan mayoritas berada pada usia produktif. Masa
kerja sebagian besar <1 tahun (44,10%), diikuti 2-4 tahun (33,30%), sedangkan =8 tahun hanya 7,80%.
Secara keseluruhan, responden didominasi oleh karyawan laki-laki usia produktif dengan masa kerja
relatif singkat, tersebar di berbagai bagian operasional perusahaan.

Penelitian menggunakan pengujian dengan dua cara, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas.
Dalam penelitian ini, kuesioner digunakan sebagai teknik pengumpulan data, sedangkan pengolahan
data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS) untuk menguji validitas dan reliabilitas
instrumen [47]. Penilaian outer model dalam SmartPLS 4 dilakukan dengan memperhatikan tiga aspek
utama, yaitu validitas konvergen, validitas diskriminan yang diukur melalui Average Variance Extracted
(AVE), serta reliabilitas konstruk yang dinilai menggunakan composite reliability dan Cronbach’s Alpha
[48].
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Tabel 2. Karakteristik Responden

No Kriteria Klasifikasi Frekuensi Persentase
1 Bagian FATPROC & IT 13 27.70%
Human Resource 3 2.90%
Salses & Marketing 4 3.90%
Front Office 13 12.70%
Housekeeping 15 14.70%
Food & Beverage 11 10.80%
Engineering 15 14.70%
Tenant Relation 4 3.90%
Security 13 12.70%
Public Area 11 10.80%
2 Jenis Kelamin Laki-laki 79 77.50%
Perempuan 23 22.50%
3 Usia < 20 tahun 8 7.80%
21-25 tahun 29 28.40%
26-30 tahun 36 35.30%
31-35 tahun 9 8.80%
2 36 tahun 20 19.60%
4 Masa kerja <1 tahun 45 44.10%
2-4 tahun 34 33.30%
5-7 tahun 15 14.70%
> 8 tahun 8 7.80%
Sumber: Data diolah penulis, 2026
3.1. Uji Outer Model
3.1.1. Uji Validitas
Hasil pengujian outer loading tersaji dalam Tabel 3.
Tabel 3. Nilai Outer Loadings
Variabel Outer loadings
JS1<-]S 0.932
JS2 <-]S 0.904
JS3 <-]S 0.927
]S4 <-]S 0.918
JS5 <-JS 0.917
JS6 <-JS 0.921
JS7 <-JS 0.942
JS8 <-JS 0.940
JS9 <-JS 0.964
PL1 <- PL 0.903
PL2 <- PL 0.913
PL3 <- PL 0.884
PL4 <- PL 0.917
PL5 <- PL 0.938
PL6 <- PL 0.853
PL7 <- PL 0.883
PL8 <- PL 0.908
PL9 <- PL 0.844
PL10<- PL 0.807
SOC1 <-SOC 0.876
SOC10 <-S0OC 0.941
SOC2 <-SOC 0.927
SOC3 <-SOC 0.874
SOC4 <-SOC 0.965
SOC5 <-S0OC 0.896
SOC6 <- SOC 0.899
SOC7 <-SOC 0.922
SOC8 <- SOC 0.898
S0C9 <- SOC 0.946
WLB1 <- WLB 0.951
WLB10 <- WLB 0.926
WLB11 <- WLB 0.935
WLB12 <- WLB 0.961
Pengaruh Participatory Leadership, Supportive Culture Organization pada Job Satisfaction 98

Dimediasi oleh Work-Life Balance
Yoga Ebeth Cahya Maryanto!, Widya Prananta?



http://u.lipi.go.id/1466480524
http://u.lipi.go.id/1464049910

KOMPAK | Volume 19 No. 1] July 2026: 94-106

WLB2 <- WLB 0.948
WLB3 <- WLB 0.948
WLB4 <- WLB 0.972
WLB5 <- WLB 0.951
WLB6 <- WLB 0.912
WLB7 <- WLB 0.945
WLB8 <- WLB 0.944
WLB9 <- WLB 0.929

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Berdasarkan Tabel 3 diketahui bahwa seluruh nilai outer loading berada di atas 0,7. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semua item instrumen pada variabel job satisfaction karyawan PKWT PT Graha
Satu Tiga Tujuh, participatory leadership, supportive organizational culture, dan work-life balance telah
memenuhi kriteria validitas konvergen sehingga dinyatakan layak dan valid untuk digunakan dalam
penelitian. Selain menggunakan nilai outer loadings, validitas juga dapat ditinjau melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE). Suatu konstruk dinyatakan valid apabila nilai AVE lebih besar dari 0,5. Hasil
pengujian nilai AVE dapat dilihat pada Tabel 4.

Tabel 4. Nilai AVE

Variabel Average variance extracted (AVE)
IN 0.864
PL 0.785
SocC 0.837
WLB 0.891

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Nilai Average Variance Extracted (AVE) pada Tabel 4 menunjukkan bahwa seluruh instrumen
atau item penelitian telah memenuhi syarat validitas konvergen, karena setiap nilai AVE berada di atas
0,50. Validitas diskriminan dapat diuji dengan metode Fornell-Larcker Criterion, yaitu dengan
membandingkan nilai akar kuadrat AVE dari setiap konstruk dengan nilai korelasi konstruk tersebut
terhadap konstruk lainnya. Apabila akar kuadrat AVE lebih besar daripada korelasi antar konstruk,
maka indikator dinyatakan memenubhi validitas diskriminan. Hasil pengujian tersebut ditampilkan pada
Tabel 5.

Tabel 5. Nilai Fornell-Larcker Criterion

Variabel JS PL soc WLB
JS 0.929
PL 0.843 0.886
soc 0.766 0.787 0.915
WLB 0.757 0.741 0.697 0.944

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Mengacu pada Tabel 5 mengenai Fornell-Larcker Criterion, terlihat bahwa nilai akar kuadrat
AVE pada masing-masing konstruk lebih tinggi dibandingkan dengan korelasi antarkonstruk.

3.1.2. Uji Reliabilitas
Tabel 6. Nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability

Variabel Cronbach’s alpha Composite reliability Composite reliability
(rho_a) (rho_c)
JS 0.980 0.981 0.983
PL 0.969 0.970 0.973
soc 0.978 0.979 0.981
WLB 0.989 0.989 0.990

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Merujuk pada Tabel 6, seluruh variabel laten dalam penelitian ini menunjukkan nilai composite
reliability dan Cronbach’s alpha di atas 0,70. Hal tersebut menegaskan bahwa semua variabel maupun
instrumen yang digunakan sebagai alat ukur telah memenuhi kriteria reliabilitas, sehingga dapat
dinyatakan konsisten dan reliabel.
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3.2. Uji Inner Model
Tabel 7. Nilai R-Square

Variabel R-square R-square adjusted
JS 0.764 0.756
WLB 0.583 0.575

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Pada hasil yang tercantum pada Tabel 7, nilai R-square mengindikasikan bahwa model
penelitian mampu menjelaskan 76,4% variasi dalam job satisfaction, 23,6% sisanya dipengaruhi oleh
faktor lain dan 58,3% variasi dalam work-life balance, sementara 41,7% sisanya dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak tercakup dalam model.

Untuk menilai kemampuan prediktif model dalam menghasilkan nilai observasi yang tepat
serta mengevaluasi kualitas estimasi parameter, dilakukan pengujian dengan menggunakan nilai Q-
Square. Hasil perhitungan Q-Square dalam penelitian ini ditampilkan pada Tabel 8.

Tabel 8. Nilai Q-Square

Variabel Q?predict
WLB 0.569
Is 0.731

Sumber: Data diolah penulis, 2026

Berdasarkan pada hasil yang tercantum pada Tabel 8, nilai Q-square sebesar 0,569 dan 0,731
yang menegaskan bahwa model penelitian memiliki relevansi prediktif yang kuat. Angka tersebut telah
melampaui 0,35, sehingga model dapat diklasifikasikan memiliki tingkat predictive relevance yang tinggi.
Selanjutnya, Gambar 2 menyajikan visualisasi hasil pengolahan model empiris dengan pendekatan
Partial Least Squares (PLS), yang merepresentasikan keterkaitan antarvariabel dalam model penelitian.

Gambar 2. Grafik PLS
Sumber: Data diolah SmartPLS, 2026

Hasil pengujian koefisien jalur untuk setiap pengaruh langsung dapat dilihat dalam Tabel 9 dan
pengaruh tidak langsung pada Tabel 10.
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Tabel 9. Path Coefficient Direct Effect

Variabel T statistics (|O/STDEV]) P values Hasil
PL->]S 6.020 0.000 Diterima
PL ->WLB 5.501 0.000 Diterima
SOC ->]JS 2.077 0.038 Diterima
SOC -> WLB 3.028 0.002 Diterima
WLB ->]S 1.727 0.084 Ditolak

Sumber: Data diolah penulis, 2026
Tabel 10. Path Coefficient Indirect Effect

Variabel T statistics (JO/STDEV]) P values Hasil
PL ->WLB ->]S 1.615 0.106 Ditolak
SOC ->WLB ->]S 1.286 0.198 Ditolak

Sumber: Data diolah penulis, 2026

4. DISKUSI

Hipotesis pertama menyatakan bahwa participatory leadership berpengaruh positif dan
signifkan terhadap job satisfaction, sejalan dengan [15], [14]. Pemimpin yang melibatkan karyawan
dalam pengambilan keputusan dan membangun komunikasi dua arah menumbuhkan rasa dihargai,
yang terbukti meningkatkan job satisfaction. Hipotesis kedua menyatakan bahwa supportive
organizational culture berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, sejalan dengan [16],
[17]. Budaya organisasi yang sehat dengan dukungan atasan, komunikasi terbuka, dan rasa
kebersamaan lebih kuat menjelaskan job satisfaction dibandingkan dengan faktor kontribusi individu
semata.

Hipotesis ketiga menyatakan bahwa work-life balance tidak berpengaruh positif dan signifikan
terhadap job satisfaction, sejalan dengan [23]. Hal ini dapat dijelaskan karena karyawan PKWT
cenderung menilai job satisfaction lebih ditentukan oleh faktor internal organisasi seperti kompensasi,
penghargaan, dan perhatian atasan, dengan work-life balance. Konteks PKWT yang bersifat kontrak
jangka pendek membuat karyawan lebih fokus pada kepastian kerja dan benefit langsung daripada
aspek keseimbangan hidup.

Hipotesis keempat menyatakan bahwa participatory leadership berpengaruh positif dan
signifkan terhadap work-life balance, sejalan dengan [35], [36]. Participatory leadership memberi ruang
bagi karyawan untuk berpartisipasi dan memperoleh dukungan supervisor, sehingga mengurangi
tekanan kerja dan meningkatkan keseimbangan kehidupan.

Hipotesis kelima menyatakan bahwa supportive organizational culture berpengaruh positif dan
signifkan terhadap work-life balance, sejalan dengan [37]. Ini membuktikan bahwa supportive
organizational culture yang positif mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih fleksibel dan
manusiawi, sehingga kebijakan work-life balance tidak hanya formalitas, tetapi benar-benar dirasakan
oleh karyawan PKWT PT Graha Satu Tiga Tujuh. Dengan kata lain, supportive organizational culture
menjadi fondasi penting agar kebijakan work-life balance bisa berjalan efektif dan pada akhirnya
meningkatkan kepuasan kerja.

Hipotesis keenam menyatakan bahwa work-life balance tidak memediasi participatory
leadership dengan job satisfaction, sejalan dengan [22]. Hal ini dapat terjadi karena pengaruh langsung
participatory leadership terhadap job satisfaction lebih dominan, sementara work-life balance tidak
cukup kuat menjembatani hubungan tersebut. Pada konteks PKWT, karyawan lebih menekankan
kepastian kontrak dan kompensasi daripada keseimbangan hidup, sehingga jalur mediasi work-life
balance menjadi lemah.

Hipotesis ketujuh menyatakan bahwa work-life balance tidak memediasi supportive
organizational culture dengan job satisfaction, sejalan dengan [24]. Walaupun supportive organizational
culture terciptanya lingkungan kondusif, pengaruhnya terhadap job satisfaction dapat terhambat oleh
kebijakan yang tidak dijalankan secara konsisten. Pada karyawan PKWT, program work-life balance
sering dianggap formalitas tanpa penerapan nyata, misalnya tidak adanya pengaturan jam kerja yang
jelas, sehingga persepsi dukungan organisasi tidak cukup kuat untuk meningkatkan job satisfaction
melalui work-life balance.

5. KESIMPULAN

| 101 |




KOMPAK (Jurnal [lmiah Ilmu Akuntansi) p-ISSN: 1979-116X
e-ISSN:: 2621-6248

Penelitian ini menegaskan bahwa faktor internal organisasi, khususnya kualitas participatory
leadership dan supportive organizational culture, merupakan determinan utama job satisfactin
karyawan. Work-life balance terbukti tidak berpengaruh langsung maupun sebagai mediator, sehingga
dalam konteks karyawan PKWT, job satisfaction lebih ditentukan oleh aspek organisasi seperti
kompensasi, penghargaan, dan perhatian atasan dibandingkan dengan work-life balance. Temuan ini
memperkuat literatur bahwa dominasi faktor internal organisasi lebih signifikan daripada faktor work-
life balance dalam menjelaskan job satisfaction.

Secara empiris, participatory leadership dan supportive organizational culture berpengaruh
positif dan signifikan terhadap job satisfaction serta meningkatkan work-life balance. Namun, jalur
mediasi work-life balance tidak menambah pengaruh terhadap job satisfaction. Hal ini menunjukkan
bahwa pada karyawan PKWT, persepsi terhadap participatory leadership dan supportive organizational
culture lebih menentukan job satisfaction dibandingkan dengan work-life balance, karena status kontrak
jangka pendek membuat mereka lebih fokus pada kepastian kerja dan benefit langsung.

Penelitian selanjutnya disarankan menambahkan variabel lain yang relevan, seperti motivasi
kerja, kompensasi, atau faktor lingkungan, agar hasil lebih komprehensif. Objek penelitian juga dapat
diperluas pada karyawan dengan status berbeda maupun perusahaan di sektor lain, sehingga temuan
lebih dapat digeneralisasikan. Selain itu, metode penelitian dapat dikembangkan dengan pendekatan
campuran, misalnya menggabungkan survei kuantitatif dengan wawancara kualitatif, guna memperoleh
pemahaman yang lebih mendalam. Penelitian di masa mendatang juga dapat menggunakan determinan
lain sebagai variabel mediasi dalam menjelaskan job satisfaction.
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