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ABSTRAK 

PENGARUH PENERAPAN WORK LIFE BALANCE TERHADAP MOTIVASI 

KERJA PEGAWAI PADA BIRO OSDM KEMENTERIAN ENERGI DAN 

SUMBER DAYA MINERAL 

 

Nama : Syifaa Rabaani 

NPM : 2220011006 

Dosen Pembimbing : Rima Ranintya Yusuf, S.IP., M.P.A 

 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh adanya fenomena ketidakseimbangan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi pegawai pada Biro Organisasi dan Sumber 

Daya Manusia (OSDM) Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral, yang 

ditunjukkan oleh pekerjaan yang dikerjakan di luar jam kerja, keterlambatan, dan 

terganggunya aktivitas pribadi akibat tuntutan pekerjaan, sehingga berpotensi 

memengaruhi motivasi kerja pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

dan membuktikan pengaruh penerapan Work Life Balance terhadap motivasi kerja 

pegawai pada Biro OSDM Kementerian ESDM. Penelitian menggunakan metode 

deskriptif dengan pendekatan kuantitatif, dengan teknik sampling jenuh terhadap 

95 pegawai sebagai responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner berskala 

Likert, observasi, dan dokumentasi, kemudian dianalisis menggunakan uji validitas, 

uji reliabilitas, uji asumsi klasik, regresi linier sederhana, uji t, dan koefisien 

determinasi dengan bantuan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan persamaan 

regresi Y = 2,930 + 1,430X dengan nilai signifikansi 0,001 < 0,05 dan nilai R 

Square sebesar 0,939, yang berarti Work Life Balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja pegawai sebesar 93,9%. Berdasarkan temuan 

tersebut, disarankan agar Biro OSDM melakukan analisis beban kerja secara 

berkala, menyusun kebijakan kerja fleksibel, meningkatkan program 

pengembangan karier, serta memperkuat sistem penghargaan guna mendukung 

peningkatan motivasi kerja pegawai secara berkelanjutan. 

Kata Kunci: Work Life Balance, Motivasi Kerja, Pegawai 
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ABSTRACT 

THE INFLUENCE OF WORK-LIFE BALANCE IMPLEMENTATION ON 

EMPLOYEE WORK MOTIVATION AT THE BUREAU OF ORGANIZATION 

AND HUMAN RESOURCES, MINISTRY OF ENERGY AND MINERAL 

RESOURCES 

 

Nama : Syifaa Rabaani 

NPM : 2220011006 

Dosen Pembimbing : Rima Ranintya Yusuf, S.IP., M.P.A 

 

This study was driven by an imbalance between work and personal life among 

employees at the Bureau of Organization and Human Resources (OSDM), Ministry 

of Energy and Mineral Resources, evidenced by work completed outside office 

hours, tardiness, and personal activities disrupted by job demands, potentially 

affecting employee work motivation. This study aims to determine and verify the 

influence of Work Life Balance implementation on employee work motivation at the 

Bureau of OSDM. The research employed a descriptive method with a quantitative 

approach, using saturated sampling of 95 employees as respondents. Data were 

collected through Likert-scale questionnaires, observation, and documentation, 

then analyzed using validity and reliability tests, classical assumption tests, simple 

linear regression, t-test, and the coefficient of determination via SPSS. The results 

show the regression equation Y = 2.930 + 1.430X with a significance value of 0.001 

< 0.05 and an R Square of 0.939, indicating that Work Life Balance has a positive 

and significant influence on employee work motivation of 93.9%. Based on these 

findings, it is recommended that the Bureau of OSDM conduct regular workload 

analysis, formulate flexible working policies, enhance career development 

programs, and strengthen the reward system to sustainably support increased 

employee work motivation. 

Keywords: Work Life Balance, Work Motivation, Employees 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang  

 

Work Life Balance (WLB) merupakan salah satu aspek penting 

yang menentukan kualitas kehidupan kerja pegawai, yaitu kondisi yang 

menggambarkan kemampuan individu dalam menyelaraskan tanggung 

jawab pekerjaan dengan kehidupan pribadi guna menjaga keseimbangan 

antara pencapaian karier dan kewajiban keluarga (Yunita et al., 2023). 

Secara teoretis, penerapan praktik Work Life Balance yang baik berkaitan 

erat dengan motivasi kerja pegawai. Motivasi tersebut pada dasarnya 

bersumber dari dorongan internal individu untuk memenuhi kebutuhan 

hidup sekaligus meningkatkan kualitas hidupnya (Saputra et al., 2024). 

Dengan demikian, individu yang mampu menyeimbangkan kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi cenderung menunjukkan dedikasi yang lebih 

tinggi terhadap pekerjaannya serta mempertahankan semangat kerja 

dalam jangka panjang (Poernamasari et al., 2023). Isu ini menjadi 

semakin relevan mengingat peran penting sumber daya manusia (SDM) 

sebagai unsur utama organisasi, karena fungsinya sangat vital dalam 

menjalankan aktivitas organisasi untuk mencapai visi, misi, dan target 

yang telah ditetapkan. Dalam lingkup birokrasi, pihak yang mengemban 

peran tersebut adalah Aparatur Sipil Negara (ASN) yang memiliki mandat 

utama untuk melayani masyarakat. 

Berbagai penelitian menunjukkan bahwa menyelaraskan tuntutan 

pekerjaan dengan kehidupan pribadi masih menjadi tantangan bagi 

sebagian besar perusahaan. Salah satunya yaitu, hasil survei 

Jobstreet.com tahun 2022 menunjukkan bahwa sekitar 85% tenaga kerja 

lokal merasa kurang puas terhadap kariernya saat ini. Salah satu penyebab 

utama kondisi tersebut adalah belum optimalnya penerapan praktik Work 

Life Balance. Kondisi ini dapat menimbulkan berbagai permasalahan, 
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seperti meningkatnya kelelahan kerja, tingginya tingkat stres, serta 

menurunnya kemampuan pegawai untuk berkonsentrasi, yang pada 

akhirnya dapat memengaruhi produktivitas kerja secara keseluruhan (Al-

Adawi et al., 2022). 

Kondisi serupa juga terjadi pada Biro Organisasi dan Sumber 

Daya Manusia (OSDM) Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral 

(ESDM). Guna merespons tingginya tuntutan fleksibilitas kerja, 

pemerintah menetapkan Peraturan Presiden Nomor 21 Tahun 2023 serta 

Surat Edaran Menteri Energi dan Sumber Daya Mineral Nomor 

1.E/KP.06/MEM.S/2024 sebagai landasan penerapan praktik Work From 

Anywhere (WFA). Kebijakan tersebut merupakan bagian dari perubahan 

sistem kerja yang berkembang pascapandemi COVID-19 sekaligus upaya 

organisasi untuk menyesuaikan diri dengan perkembangan lingkungan 

kerja modern. Pada masa pandemi, pemerintah menerapkan kebijakan 

Work From Home (WFH) untuk memastikan pelaksanaan tugas 

pemerintahan tetap berjalan sekaligus mengurangi risiko penyebaran 

virus. Pengalaman penerapan WFH menunjukkan bahwa berbagai 

aktivitas pekerjaan tetap dapat dilaksanakan secara efektif dengan 

dukungan teknologi informasi dan komunikasi. Kondisi tersebut 

mendorong perubahan pola kerja yang semula berorientasi pada 

kehadiran fisik menjadi berorientasi pada pencapaian hasil dan kinerja. 

Setelah pandemi COVID-19 berakhir, fleksibilitas kerja tidak lagi 

dipandang hanya sebagai solusi darurat yang bersifat sementara, 

melainkan berkembang menjadi instrumen strategis untuk meningkatkan 

efisiensi dan produktivitas Aparatur Sipil Negara (ASN). Hal ini tertuang 

dalam Peraturan Presiden Nomor 21 Tahun 2023 tentang Hari Kerja dan 

Jam Kerja Instansi Pemerintah dan Pegawai ASN, yang menjadi landasan 

yuridis bagi transformasi sistem kerja yang lebih adaptif. Sebagai tindak 

lanjut dari regulasi tersebut, Kementerian Energi dan Sumber Daya 

Mineral (ESDM) menerbitkan Surat Edaran Menteri Energi dan Sumber 
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Gambar 1 Hasil Survei Work From Anywhere Biro OSDM Tahun 2026 

Daya Mineral Nomor 1.E/KP.06/MEM.S/2024 yang mengatur 

pelaksanaan fleksibilitas kerja di lingkungan Kementerian ESDM, 

termasuk penerapan kebijakan Work From Anywhere (WFA). Kebijakan 

ini menjadi pedoman bagi pegawai untuk bekerja secara fleksibel tanpa 

mengabaikan pencapaian target kinerja, efektivitas koordinasi, serta 

kualitas pelayanan kepada masyarakat. 

Implementasi kebijakan Work From Anywhere (WFA) 

diharapkan dapat menciptakan keseimbangan yang ideal antara tuntutan 

pekerjaan dan kehidupan pribadi pegawai, sehingga suasana kerja 

menjadi lebih kondusif dan mampu meningkatkan motivasi kerja 

individu. Ketika motivasi kerja pegawai meningkat, organisasi 

berpeluang mencapai produktivitas yang tinggi sekaligus mewujudkan 

sasaran strategis secara konsisten dan berkelanjutan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Survei Work From Anywhere 

 data pertanggal 20 Mei 2026 

Pada bulan Januari 2026, Biro OSDM melakukan survei kepuasan 

terhadap kebijakan WFA kepada seluruh pegawai. Survei ini bertujuan 

untuk mengukur tingkat kepuasan pegawai dalam menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi, serta pengaruhnya terhadap 

motivasi kerja. Berdasarkan hasil survei terhadap 95 pegawai Biro 

OSDM, sebanyak 75,1% atau 71 pegawai menyatakan merasakan 
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manfaat WFA pada tingkat sedang hingga tinggi, yang ditunjukkan 

melalui jawaban Setuju dan Sangat Setuju pada instrumen kuesioner. 

Sementara itu, sebanyak 17,5% atau 17 pegawai menjawab Kurang 

Setuju, dan 7,4% atau 7 pegawai memilih Tidak Setuju atau Sangat Tidak 

Setuju. Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian kecil pegawai belum 

merasakan pengaruh nyata dari kebijakan WFA. 

Meskipun kebijakan WFA telah diterapkan, hasil observasi 

menunjukkan adanya tantangan pada periode pengembangan kompetensi, 

yaitu beban administratif yang padat dan batas waktu yang ketat, sehingga 

menyebabkan tingginya intensitas lembur. Kondisi ini menyebabkan 

kaburnya batas antara waktu kerja dan waktu pribadi, memicu konflik 

peran (work-family conflict), serta menurunkan kualitas waktu pemulihan 

(recovery time) pegawai yang berpotensi meningkatkan risiko stres 

(Purwati et al., 2024). Dampak ketidakseimbangan ini terlihat pada data 

laporan keterlambatan tahun 2025, di mana 37,89% pegawai Biro OSDM 

pernah mengalami keterlambatan dengan total akumulasi lebih dari 29 

jam dalam setahun. Fenomena keterlambatan ini mencerminkan dinamika 

internal organisasi sekaligus penurunan motivasi kerja pegawai. 

Permasalahan motivasi kerja pegawai tidak hanya tercermin dari 

angka keterlambatan dan akumulasi lembur, tetapi juga terlihat dari 

sejumlah indikasi lain, seperti menurunnya inisiatif pegawai dalam 

menyelesaikan tugas di luar target minimum, berkurangnya antusiasme 

dalam mengikuti kegiatan pengembangan kompetensi, serta munculnya 

kecenderungan bekerja sekadar memenuhi kewajiban administratif tanpa 

disertai upaya mencapai hasil optimal. Berdasarkan teori kebutuhan 

Maslow yang dielaborasi oleh Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge 

(2008), fenomena tersebut mengindikasikan adanya kesenjangan 

pemenuhan kebutuhan tingkat menengah hingga tinggi, khususnya 

kebutuhan rasa aman, penghargaan, dan aktualisasi diri, yang seharusnya 

menjadi pendorong utama motivasi kerja pegawai. Ketika beban 
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administratif dan tekanan waktu pelatihan mengurangi kesempatan 

pegawai untuk memperoleh pengakuan maupun mengembangkan diri, 

motivasi kerja pegawai berpotensi menurun, sehingga kinerja yang 

dihasilkan tidak mencerminkan kapasitas terbaik yang sesungguhnya 

dimiliki. 

Rendahnya motivasi kerja juga berdampak pada kualitas 

kolaborasi tim, karena pegawai dengan motivasi rendah cenderung 

menghindari tanggung jawab tambahan serta enggan berinisiatif dalam 

menyelesaikan persoalan di luar deskripsi tugas formalnya. Kondisi ini 

dapat memicu penumpukan beban kerja pada sejumlah pegawai yang 

masih memiliki motivasi tinggi, sehingga menciptakan ketimpangan 

kontribusi antarindividu dalam satu unit kerja. Selain itu, motivasi kerja 

yang rendah berpotensi meningkatkan risiko keinginan berpindah kerja 

(turnover intention), menurunkan kualitas layanan kepada masyarakat, 

serta menghambat regenerasi kompetensi organisasi dalam jangka 

panjang. Oleh karena itu, kajian mendalam terhadap akar permasalahan 

motivasi kerja pegawai, khususnya keterkaitannya dengan penerapan 

Work Life Balance, menjadi penting agar Biro OSDM Kementerian 

ESDM dapat merumuskan intervensi yang tepat sasaran sebelum 

permasalahan ini berkembang menjadi hambatan struktural yang lebih 

besar. 

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang tidak 

seragam mengenai pengaruh Work Life Balance (WLB). Penelitian Sari 

et al. (2025) menunjukkan adanya peningkatan produktivitas pendidik 

melalui penerapan manajemen keseimbangan kerja yang baik. 

Sebaliknya, penelitian Nurjannah et al. (2025) di PT Telkom Makassar 

menemukan bahwa Work Life Balance secara mandiri tidak memberikan 

pengaruh besar terhadap efisiensi kerja apabila dibandingkan dengan 

variabel motivasi. Sejalan dengan hal tersebut, Mundung et al. (2022) 

menemukan bahwa pada lembaga pemerintah, keseimbangan hidup-kerja 
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tidak memberikan kontribusi besar terhadap prestasi kerja individu. 

Temuan-temuan tersebut menegaskan bahwa motivasi kerja sering kali 

memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap kinerja dibandingkan 

aspek keseimbangan waktu semata. 

Adanya variasi temuan dari penelitian terdahulu, yang disertai 

dengan tingginya durasi lembur serta permasalahan keterlambatan 

pegawai pada Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia (OSDM) 

Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM), menunjukkan 

perlunya eksplorasi lebih lanjut mengenai keterkaitan antara Work Life 

Balance dan motivasi kerja. Kondisi tersebut menjadi dasar bagi 

dilakukannya pengujian ulang (retesting) untuk memperoleh pemahaman 

yang lebih komprehensif mengenai dinamika hubungan antara Work Life 

Balance dan motivasi kerja pegawai. Penelitian ini berfokus pada analisis 

pengaruh dimensi-dimensi Work Life Balance yaitu keseimbangan waktu 

(time balance), keseimbangan keterlibatan (involvement balance), dan 

keseimbangan kepuasan (satisfaction balance), terhadap motivasi kerja 

pegawai. Instrumen pengukuran motivasi kerja dalam penelitian ini 

mengacu pada teori yang dikemukakan oleh Stephen P. Robbins dan 

Timothy A. Judge (2008), yang menguraikan lima tingkat kebutuhan 

manusia, meliputi kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, penghargaan, 

dan aktualisasi diri. Kelima dimensi tersebut digunakan sebagai indikator 

untuk mengukur motivasi kerja pegawai dalam menjalankan kewajiban 

formal dan tanggung jawab profesionalnya di lingkungan organisasi. 
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Gambar 2 Indikator Motivasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Robbins & Judge, 2008 

Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, penelitian ini 

bertujuan untuk menghasilkan data empiris yang akurat mengenai 

pengaruh Work Life Balance terhadap motivasi kerja pegawai Biro 

OSDM Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Absensi Kementerian ESDM (2021-2025), data 

pertanggal 26 januari 2026 

Berdasarkan hasil analisis data absensi pegawai Biro OSDM 

selama periode 2022–2025, terlihat adanya peningkatan yang cukup 

Gambar 3 Hasil Total Riwayat Pegawai Biro OSDM Yang 

Melakukan WFH 
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signifikan sejak diberlakukannya kebijakan Work From Home (WFH) 

dan Work From Anywhere (WFA) pada tahun 2022. Kebijakan tersebut 

pada awalnya diterapkan sebagai bentuk adaptasi terhadap pandemi 

COVID-19 yang mengharuskan instansi pemerintah membatasi interaksi 

tatap muka serta menyesuaikan pola kerja guna menjaga kesehatan dan 

keselamatan pegawai. Hasil visualisasi data menunjukkan adanya 

fluktuasi yang cukup tinggi dengan kecenderungan meningkat sejak tahun 

2022 hingga 2023, dan berlanjut hingga tahun 2025. Temuan tersebut 

mengindikasikan bahwa fleksibilitas kerja melalui mekanisme WFH 

maupun WFA masih menjadi kebutuhan bagi pegawai, khususnya untuk 

pekerjaan yang dapat dilaksanakan secara jarak jauh. Melalui penerapan 

sistem kerja yang fleksibel, pegawai memiliki kesempatan yang lebih 

besar untuk mengatur waktu kerja secara mandiri serta meningkatkan 

kualitas interaksi dengan keluarga. Kondisi ini berpotensi meningkatkan 

pencapaian Work Life Balance yang lebih optimal, sekaligus 

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai secara berkelanjutan.  

Guna memperkuat temuan penelitian yang diperoleh dari data 

internal Biro OSDM, diperlukan perbandingan dengan hasil penelitian 

atau survei yang dilakukan pada tingkat nasional. Perbandingan ini 

dilakukan untuk melihat keterkaitan antara dinamika internal Biro OSDM 

Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral dengan kondisi pasar 

kerja nasional secara umum. Sebagai bahan pembanding, penelitian ini 

juga menggunakan hasil survei yang diselenggarakan oleh Jobstreet.com 

pada awal Oktober 2022 terhadap 17.623 responden mengenai tingkat 

kepuasan pegawai terhadap pekerjaan yang mereka jalani. 
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Sumber: Jobstreet.com (2022) 

Hasil survei tersebut menunjukkan bahwa sebanyak 85% pegawai 

menyatakan ketidakpuasan terhadap pekerjaannya karena belum 

tercapainya keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 

Kondisi ketidakseimbangan tersebut berpotensi menimbulkan berbagai 

dampak negatif, seperti kelelahan, stres, serta penurunan konsentrasi dan 

motivasi kerja. Apabila kondisi tersebut berlangsung terus-menerus, 

produktivitas pegawai dapat mengalami penurunan yang signifikan (Al-

Adawi et al., 2022). Temuan tersebut sejalan dengan hasil penelitian ini 

yang menunjukkan bahwa penerapan kebijakan Work Life Balance melalui 

mekanisme Work From Home (WFH) maupun Work From Anywhere 

(WFA) berpotensi memberikan pengaruh positif terhadap peningkatan 

motivasi kerja pegawai. Dengan adanya fleksibilitas dalam pelaksanaan 

pekerjaan, pegawai memiliki kesempatan yang lebih baik untuk 

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga dapat 

mendukung terciptanya motivasi kerja yang lebih optimal. 

Namun demikian, berdasarkan observasi awal peneliti, setiap 

periode pengembangan kompetensi pegawai menghadapi berbagai 

tantangan. Pelatihan dilaksanakan dalam periode tertentu dengan batas 

Gambar 4 Hasil Survei Faktor Ketidakpuasan dalam Bekerja 
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Gambar 5 Hasil Akumulasi Total Waktu Lembur Bulanan 2025 

waktu penyelesaian, sementara pegawai tetap harus menyelesaikan 

pekerjaan administratif lainnya dengan beban kerja yang padat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Laporan Kehadiran Umum Pegawai ESDM (2025),data pertanggal 21 

januari 2026 

Berdasarkan akumulasi total waktu lembur setiap bulan, kondisi ini 

menyebabkan pelatihan sering dipersepsikan sebagai beban tambahan, 

sehingga pegawai harus bekerja lembur untuk menyelesaikan pelatihan dan 

pekerjaan administratif secara bersamaan. Selain itu, pegawai juga sering 

mendapatkan pekerjaan tambahan dari atasan langsung, sehingga batas 

antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi semakin 

tidak jelas. Kondisi ini memicu konflik peran (work family conflict) dan 

menurunkan kualitas recovery (waktu pemulihan) pegawai setelah jam 

kerja, yang berpotensi meningkatkan risiko stres dan kelelahan (Purwati et 

al., 2024). 

Tingginya intensitas lembur, beban kerja yang fluktuatif, serta 

tekanan penyelesaian tugas dalam waktu terbatas berpotensi menimbulkan 

kelelahan fisik dan psikologis pada pegawai. Kondisi tersebut dapat 

menurunkan semangat dan kesiapan pegawai dalam memulai aktivitas kerja 

secara optimal. Apabila keterlambatan terjadi secara berulang, kondisi ini 
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berisiko menurunkan produktivitas, menghambat koordinasi kerja tim, serta 

menciptakan budaya kerja yang kurang disiplin. Fenomena ini 

menunjukkan perlunya kajian terhadap faktor-faktor yang memengaruhi 

motivasi kerja pegawai, khususnya dalam konteks keseimbangan antara 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

tabel 1 Akumulasi Keterlambatan Pada Biro OSDM Tahun 2025 

No Uraian Jumlah/Keterangan 

1 Jumlah Pegawai 95 

2 Pegawai tepat waktu 59 

3 Pegawai yang pernah mengalami keterlambatan 36 

4 Presentase Pegawai Pernah Telat 37,89% 

5 Total akumulasi keterlambatan dalam 1 tahun 29 Jam 10 Menit 3 

Detik 

6 Rata – rata keterlambatan per pegawai  1 Jam 23 Menit 20 

Detik 

7 Keterlambatan tertinggi dalam 1 tahun 4 Jam 37 Menit 47 

Detik 

Sumber : Laporan Keterlambatan Pegawai pada Biro OSDM 

Tahun (2025),data pertanggal 21 januari 2026 

Berdasarkan tabel diatas, penelitian ini juga menelaah aspek 

keterlambatan sebagai salah satu dampak penurunan motivasi kerja. Dapat 

dilihat pada tabel 1, dari total 95 pegawai Biro OSDM, sebanyak 59 pegawai 

tercatat selalu hadir tepat waktu, sedangkan 36 pegawai atau sebesar 37,8% 

pernah mengalami keterlambatan selama periode satu tahun. Persentase 

tersebut menunjukkan bahwa hampir sepertiga dari jumlah pegawai masih 

belum sepenuhnya konsisten dalam memenuhi ketentuan jam masuk kerja 

yang berlaku. Jika dilihat dari total akumulasi keterlambatan selama satu 

tahun, tercatat sebanyak 29 jam 10 menit 3 detik. Angka ini 

menggambarkan adanya waktu kerja yang tidak optimal akibat 

keterlambatan pegawai. Rata-rata keterlambatan per pegawai yang pernah 
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terlambat mencapai 1 jam 23 menit 20 detik, dengan keterlambatan tertinggi 

dalam satu tahun mencapai 4 jam 37 menit 47 detik. Data tersebut 

menunjukkan bahwa meskipun tidak seluruh pegawai Biro OSDM 

mengalami keterlambatan, terdapat beberapa individu dengan tingkat 

keterlambatan yang relatif signifikan. Keterlambatan pegawai dalam 

organisasi sektor publik tidak dapat dipandang semata sebagai persoalan 

disiplin administratif, melainkan yang mencerminkan kompleksitas 

dinamika internal organisasi yang terus berkembang.  

Sari et al. (2025) mengevaluasi keterkaitan antara suasana di lokasi 

kerja, dorongan internal para pendidik, hingga aspek Work Life 

Balance demi melihat sejauh mana kualitas performa mereka terjaga. Data 

lapangan membuktikan bahwa kecakapan seseorang mengelola ritme antara 

tuntutan profesional dan urusan privat punya andil besar bagi lonjakan 

efektivitas mengajar. Faktanya, Work Life Balance berfungsi sebagai 

fondasi penunjang ketajaman hasil kerja staf pengajar. Selaras dengan hal 

tersebut, eksekusi pola hidup berimbang nyata-nyata mendongkrak capaian 

produktivitas. Sayangnya, analisis ini belum membedah mekanisme 

mendetail perihal cara Work Life Balance mengintervensi gairah kerja 

pegawai beserta estimasi kuantitatif dari dampak tersebut. 

Penentuan Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia (OSDM) 

Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM) selaku lokus 

penelitian ini bukan sekadar pilihan sembarang, melainkan berpijak pada 

sejumlah pertimbangan yang saling berkelindan. Pertama, unit kerja ini 

memegang mandat langsung atas perumusan maupun pelaksanaan 

kebijakan kepegawaian, termasuk skema Work From Anywhere (WFA) 

yang menjadi objek utama kajian, sehingga fenomena yang hendak dibedah 

benar-benar melekat pada tugas dan fungsi Biro OSDM itu sendiri, bukan 

sekadar isu yang dipinjam dari institusi lain. Kedua, ketersediaan data awal 

yang konkret, seperti hasil survei kepuasan WFA, rekapitulasi 

keterlambatan, serta akumulasi waktu lembur pegawai tahun 2025, 
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memberikan pijakan empiris yang kuat sekaligus memudahkan peneliti 

memverifikasi kesenjangan antara kebijakan yang dicanangkan dengan 

realitas di lapangan. 

Sisi lain yang turut memperkuat pemilihan lokus ini adalah 

kenyataan bahwa mayoritas penelitian terdahulu mengenai Work Life 

Balance justru berpusat pada entitas swasta atau sektor pendidikan, 

sementara kajian serupa pada instansi kementerian teknis seperti ESDM 

masih jarang ditemukan. Kekosongan ini membuka ruang kebaruan 

sekaligus relevansi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia di lingkup birokrasi. Selaras dengan hal tersebut, aksesibilitas 

peneliti terhadap populasi pegawai Biro OSDM turut menjadi pertimbangan 

praktis, mengingat proses pengumpulan data primer melalui kuesioner 

daring memerlukan keterbukaan serta dukungan dari pihak internal 

organisasi. Alhasil, perpaduan antara kesesuaian tema, ketersediaan data, 

kebaruan akademis, serta kemudahan akses inilah yang menjadikan Biro 

Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian Energi dan Sumber 

Daya Mineral sebagai lokus yang paling tepat untuk menjawab rumusan 

masalah penelitian ini. 

Mencermati serangkaian problematika maupun fenomena nyata 

yang dipaparkan sebelumnya, khususnya yang melingkupi lingkungan 

internal Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia (OSDM) Kementerian 

Energi dan Sumber Daya Mineral (ESDM), muncul urgensi untuk menelaah 

kembali korelasi antara Work Life Balance dengan motivasi kerja. 

Berangkat dari realitas lapangan ini, agenda riset difokuskan pada 

tajuk “Pengaruh Penerapan Work Life Balance terhadap Motivasi Kerja 

Pegawai pada Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian 

Energi dan Sumber Daya Mineral”. Target utama kajian ini adalah 

menyediakan perspektif yang lebih mendalam serta menyeluruh mengenai 

sejauh mana keseimbangan hidup memengaruhi gairah kerja para aparatur. 

Sisi lain yang kerap luput dari perhatian adalah bagaimana temuan ini 
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berpeluang memperkokoh pilar ilmu manajemen sumber daya manusia, 

sekaligus menyediakan rujukan bagi instansi pemerintah dalam merancang 

kebijakan publik yang sanggup mengakomodasi peningkatan motivasi serta 

performa pegawai secara berkesinambungan. 

B. Rumusan  Permasalahan 

Dalam memaparkan permasalahan untuk dasar penulisan maka 

penulis merumuskan masalah berdasarkan latar belakang adalah “Sejauh 

mana penerapan Work Life Balance berpengaruh terhadap tingkat motivasi 

kerja pegawai di Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia (OSDM) 

Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral?” 

C. Tujuan Penelitian 

Mengacu pada fenomena dan rumusan masalah yang telah 

dipetakan, sasaran dari studi ini ialah membedah secara mendalam 

sekaligus membuktikan korelasi antara pemberlakuan Work Life 

Balance terhadap tingkat antusiasme profesional pegawai di Biro 

Organisasi dan Sumber Daya Manusia (OSDM) Kementerian Energi dan 

Sumber Daya Mineral. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan, karya ini mampu menyuntikkan kontribusi segar dalam 

akselerasi ilmu pengetahuan, utamanya pada diskursus manajemen 

sumber daya manusia yang menyasar keseimbangan antara dunia kerja 

dan kehidupan pribadi (Work Life Balance) serta efeknya bagi semangat 

bekerja. Selaras dengan hal tersebut, eksistensi tulisan ini diproyeksikan 

sebagai kompas referensi, basis data informasi, serta batu pijakan bagi 

eksplorasi akademis di masa depan yang tertarik mengusung tema 

identik. Kita mendapati bahwa langkah ini pun diambil untuk 

mempertebal wawasan serta memperkaya khazanah intelektual dalam 
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disiplin Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) secara 

menyeluruh. 

2. Manfaat Praktis 

Ditinjau dari sisi aplikatif, temuan riset ini diproyeksikan sebagai 

landasan bagi Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia (OSDM) 

sewaktu merancang regulasi internal maupun skema manajemen talenta 

yang jauh lebih tepat sasaran demi memicu produktivitas staf. Selaras 

dengan hal tersebut, kajian ini bertujuan memperdalam kesadaran 

tentang betapa mendesaknya penyelarasan tuntutan profesional dengan 

ruang privasi. Berbekal wawasan tadi, setiap individu kiranya mampu 

menyeimbangkan beban tugas kantor dengan urusan domestik secara 

luwes agar semangat berkarya sekaligus capaian kerja mencapai titik 

paling maksimal. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Hasil penelitian yang telah dilakukan oleh penulis pada Biro Organisasi dan 

Sumber Daya Manusia (OSDM) Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral 

menghasilkan beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM memiliki 

jumlah pegawai sebanyak 95 orang yang terdiri dari PNS, CPNS, dan PPPK. 

Berdasarkan hasil observasi dan penyebaran kuesioner, masih ditemukan 

adanya fenomena pekerjaan yang mengganggu kehidupan pribadi pegawai, 

seperti pekerjaan yang harus diselesaikan di luar jam kerja, aktivitas pribadi 

yang terganggu oleh tuntutan pekerjaan, serta pegawai yang masih memikirkan 

pekerjaan ketika sedang bersama keluarga. Kondisi tersebut menunjukkan 

bahwa penerapan Work Life Balance masih perlu mendapat perhatian 

organisasi.  

2. Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel Work Life Balance menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban Setuju sebesar 43,0% 

dan Sangat Setuju sebesar 32,1%. Hasil tersebut menunjukkan bahwa Work 

Life Balance menjadi faktor yang dirasakan penting oleh pegawai dalam 

menjalankan pekerjaan dan kehidupan pribadinya.  

3. Berdasarkan hasil analisis deskriptif variabel motivasi kerja menunjukkan 

bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban Setuju sebesar 44,2% 

dan Sangat Setuju sebesar 30,5%. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 

pegawai Biro OSDM berada dalam kategori baik yang ditunjukkan melalui 

pemenuhan kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan 

aktualisasi diri.  

4. Berdasarkan hasil uji regresi linier sederhana diperoleh persamaan regresi Y = 

2,930 + 1,430X, yang menunjukkan bahwa setiap penambahan 1 poin nilai 

Work Life Balance akan meningkatkan nilai motivasi kerja sebesar 1,430 poin. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh 
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positif terhadap motivasi kerja pegawai Biro Organisasi dan Sumber Daya 

Manusia Kementerian ESDM.  

5. Berdasarkan hasil uji t diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,001 < 0,05 dan 

nilai t hitung sebesar 37,743 > t tabel 1,986, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

variabel Work Life Balance berpengaruh signifikan terhadap variabel motivasi 

kerja pegawai. Dengan demikian H0 ditolak dan Ha diterima.  

6. Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi diperoleh nilai korelasi (R) sebesar 

0,969 yang menunjukkan hubungan sangat kuat antara Work Life Balance dan 

motivasi kerja. Selain itu diperoleh nilai R Square sebesar 0,939, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh Work Life Balance terhadap motivasi kerja 

pegawai sebesar 93,9%, sedangkan 6,1% lainnya dipengaruhi oleh faktor lain 

di luar penelitian ini. Berdasarkan hasil analisis kuesioner variabel Work Life 

Balance, indikator yang memperoleh jawaban Sangat Setuju tertinggi terdapat 

pada pernyataan bahwa tugas pekerjaan tidak sesuai dengan karir yang 

diharapkan pegawai. Selain itu, indikator yang memperoleh jawaban Setuju 

tertinggi terdapat pada pernyataan bahwa pegawai sulit berkonsentrasi pada 

keluarga karena memikirkan pekerjaan. Kondisi ini menunjukkan masih 

adanya kesenjangan antara harapan karir pegawai dengan tugas yang diberikan 

serta adanya konflik antara pekerjaan dan kehidupan keluarga yang perlu 

mendapatkan perhatian dari organisasi.  

7. Berdasarkan hasil analisis kuesioner variabel motivasi kerja, indikator yang 

memperoleh jawaban Sangat Setuju tertinggi terdapat pada pernyataan bahwa 

pekerjaan memberikan kesempatan untuk mengembangkan potensi diri. 

Sedangkan indikator dengan jawaban Setuju tertinggi terdapat pada pernyataan 

bahwa pegawai merasa termotivasi ketika hasil kerjanya dihargai dan 

memperoleh apresiasi atas prestasi yang dicapai. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa kesempatan pengembangan diri, penghargaan, dan pengakuan atas 

kinerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai 

Biro OSDM Kementerian ESDM.  
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8. Secara keseluruhan dapat disimpulkan bahwa semakin baik penerapan Work 

Life Balance yang diberikan organisasi, maka semakin tinggi motivasi kerja 

pegawai. Oleh karena itu, penerapan kebijakan yang mendukung 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, pengelolaan beban 

kerja yang proporsional, serta pemberian penghargaan yang adil perlu terus 

ditingkatkan guna mendukung peningkatan motivasi kerja dan pencapaian 

tujuan organisasi secara optimal.  

B. Saran 

Setelah memberikan kesimpulan mengenai hasil pengumpulan, 

pengolahan, dan analisis data penelitian tentang pengaruh Work Life Balance 

terhadap motivasi kerja pegawai pada Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia 

Kementerian Energi dan Sumber Daya Mineral, selanjutnya penulis memberikan 

beberapa saran berdasarkan temuan yang diperoleh selama proses penelitian, 

yaitu: 

1. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM perlu 

melakukan evaluasi dan pengelolaan beban kerja secara berkala melalui 

Analisis Beban Kerja (ABK) agar pembagian tugas dapat dilakukan secara 

lebih merata dan proporsional. Hal ini diperlukan karena masih terdapat 

pegawai yang merasa harus menyelesaikan pekerjaan di luar jam kerja serta 

mengalami gangguan terhadap aktivitas pribadi akibat tuntutan pekerjaan.  

2. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM perlu 

menyusun dan mengembangkan kebijakan yang mendukung penerapan Work 

Life Balance, baik dalam bentuk Standar Operasional Prosedur (SOP), Surat 

Keputusan (SK), maupun pedoman internal organisasi. Kebijakan tersebut 

dapat mencakup pengaturan jam kerja, pelaksanaan pekerjaan di luar jam 

kerja, fleksibilitas kerja, serta program kesejahteraan pegawai sehingga 

tercipta keseimbangan yang lebih baik antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi.  

3. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM perlu 

meningkatkan program pengembangan karir dan kompetensi pegawai melalui 
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pelatihan, pendidikan, coaching, dan mentoring secara berkelanjutan, disertai 

penguatan jalur dialog antara pimpinan dengan staf serta pemastian keadilan 

antara volume beban kerja dan kompensasi yang diterima. Hal ini penting 

karena sebagian pegawai masih merasa tugas pekerjaan yang diberikan belum 

sepenuhnya sesuai dengan karir yang diharapkan dan belum sepenuhnya puas 

terhadap capaian profesionalnya, sehingga diperlukan upaya untuk 

menyelaraskan kebutuhan organisasi dengan pengembangan karir pegawai.  

4. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM perlu 

meningkatkan sistem penghargaan (reward) dan pengakuan (recognition) 

terhadap pegawai yang menunjukkan kinerja baik. Bentuk penghargaan dapat 

berupa apresiasi dari pimpinan, penghargaan pegawai berprestasi, 

kesempatan mengikuti pelatihan, maupun bentuk penghargaan lainnya yang 

dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai.  

5. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM perlu 

melakukan pengukuran motivasi kerja dan kepuasan pegawai secara berkala 

melalui survei internal, wawancara, metode single global rating, maupun 

metode pengukuran lainnya. Kegiatan tersebut bertujuan untuk mengetahui 

tingkat motivasi, kepuasan, serta permasalahan yang dihadapi pegawai 

sehingga organisasi dapat mengambil kebijakan yang tepat dalam 

meningkatkan kinerja dan kesejahteraan pegawai.  

6. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM perlu 

melakukan pemetaan pegawai dengan skor Work Life Balance maupun skor 

motivasi kerja di bawah ambang batas, sebagaimana ditemukan pada 15 dari 

95 responden untuk skor Work Life Balance dan 13 dari 95 responden untuk 

skor motivasi kerja. Kelompok rentan ini perlu mendapat prioritas intervensi 

lebih dini, seperti audit beban kerja maupun pendampingan langsung dari 

atasan, dibandingkan pendekatan yang menyasar seluruh pegawai secara 

merata. 

7. Biro Organisasi dan Sumber Daya Manusia Kementerian ESDM perlu 

merancang kebijakan Work Life Balance dan skema Work From Anywhere 
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(WFA) yang disesuaikan dengan karakteristik masing-masing jenjang 

jabatan, bukan diberlakukan secara seragam bagi seluruh pegawai. Hal ini 

penting mengingat temuan disparitas skor Work Life Balance dan motivasi 

kerja pada kelompok jabatan dengan beban kerja administratif rutin 

dibandingkan kelompok jabatan fungsional analitis. 

8. Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan 

menambahkan variabel lain yang diduga memengaruhi motivasi kerja 

pegawai, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, 

kompensasi, dan kepuasan kerja. Selain itu, penelitian juga dapat dilakukan 

pada keseluruhan biro di kementerian ESDM untuk dijadikan bahan 

perbandingan. Serta dapat diteliti di instansi pemerintah maupun organisasi 

lainnya sehingga diperoleh hasil penelitian yang lebih luas dan komprehensif. 
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