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Abstract: This study aims to examine the influence of inclusive work cultute, work environment, and work-
life balance on employee performance at Pusdik Binmas Lemdiklat Polri Banyubiru. The approach used is
quantitative with a survey method through a questionnaire distributed to 100 respondents. The results of the
analysis show that the three variables have a positive and significant relationship to employee performance.
Inclusive work culture was found to be the most dominant factor in improving performance and
productivity, followed by the role of a conducive work environment and the importance of work-life
balance. The results of this study indicate that improving employee performance requires support from an
inclusive work culture, good relationships between employees, and proportional work time management.

Keywords: Employee Performance; Inclusive Culture; Work Environment; Work-Life Balance

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh budaya ketja inklusif, lingkungan kerja, dan work-life
balance terhadap kinerja pegawai di Pusdik Binmas Lemdiklat Polri Banyubiru. Pendekatan yang digunakan
adalah kuantitatif dengan metode survei melalui kuesioner yang disebarkan kepada 100 responden. Hasil analisis
menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Budaya kerja inklusif ditemukan sebagai faktor yang paling dominan dalam meningkatkan kinerja
dan produktivitas, diikuti oleh peran lingkungan kerja yang kondusif dan pentingnya work-life balance. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai membutuhkan dukungan dari budaya kerja
yang inklusif, hubungan antar pegawai yang baik, serta manajemen waktu kerja yang proporsional.

Kata kunci: Kinerja Pegawai; Budaya Inklusif; Lingkungan Ketja; Work-Life Balance

1. Pendahuluan

Pusat Pendidikan Pembinaan Masyarakat Kepolisian Negara Republik Indonesia (Pusdik Binmas
Polri) merupakan lembaga strategis di bawah Lemdiklat Polri yang bertugas membina dan
meningkatkan kompetensi anggota Polri di bidang pembinaan masyarakat. Sebagai garda depan
dalam mencetak sumber daya manusia kepolisian yang profesional, kinetja pegawnai di lingkungan
Pusdik Binmas menjadi faktor krusial yang menentukan kualitas output pendidikan. Dalam
menghadapi dinamika sosial, perkembangan teknologi, dan tuntutan masyarakat terhadap pelayanan
kepolisian yang lebih humanis dan responsif, Pusdik Binmas dituntut untuk terus beradaptasi dan
meningkatkan efektivitas program pendidikannya. Namun, upaya tersebut sangat bergantung
pada kinetja pegawai, baik tenaga pendidik maupun staf administratif, dalam menjalankan tugas-
tugas mereka secara profesional.
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Keberhasilan Pusdik Binmas Polti bergantung pada orang-orang yang bersatu dan beketja
sama untuk mencapai tujuan bersama. Kinerja pegawai menjadi salah satu indikator utama
keberhasilan organisasi dalam menjalankan fungsi dan tanggung jawabnya. Kinetja karyawan, menurut
pernyataannya, adalah sejauh mana seseorang memenuhi kewajibannya baik dari segi kuantitas
maupun kualitas [19]. Dalam era globalisasi dan persaingan yang ketat ini, organisasi dituntut untuk
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung produktivitas, oleh karena itu, organisasi perlu
mengelola berbagai faktor yang memengaruhi kinetja pegawai secara efektif.

Meskipun berbagai upaya pengembangan telah dilakukan, efektivitas kinerja pegawai di
lingkungan Pusdik Binmas masih menghadapi berbagai tantangan, mulai dati adaptasi terhadap
perubahan kurikulum, peningkatan kompetensi, hingga optimalisasi metode pembelajaran.
Perubahan sosial dan teknologi juga menuntut pola kerja yang lebih inovatif, kolaboratif, dan
responsif terhadap kebutuhan peserta didik. Rencana Kerja Staff Sumber Daya Manusia Polri
2020-2024 perlu adanya peningkatan dalam mengelola SDM agar sejalan dengan program
Prioritas Pimpinan Polti Transformasi Menuju Polti yang PRESISI, menunjukan adanya kebutuhan
untuk memperkuat kualitas pendidikan dan pelatihan berbasis kompetensi di seluruh satuan
pendidikan, termasuk Pusdik Binmas. Hal ini menegaskan pentingnya evaluasi terhadap kinetja
pegawai untuk memastikan program pendidikan betjalan optimal dan mampu menghasilkan lulusan
yang siap menghadapi tantangan tugas di masyarakat, khususnya sumber daya manusia yang menjadi
faktor penentu utama keberhasilan sebuah organisasi, termasuk di sektor pemerintahan.

Kinetja pegawai di Pusat Pendidikan Pembinaan Masyarakat (Pusdik Binmas) Lemdiklat Polri
Banyubiru dinilai berdasarkan beberapa indikator yang relevan dengan tugas dan fungsi lembaga
pendidikan kepolisian. Penilaian tersebut meliputi kualitas pelaksanaan pendidikan dan pelatihan,
kompetensi profesional dalam mengajar dan membina peserta didik, tingkat produktivitas ketja,
kedisiplinan dalam menjalankan tugas, serta kontribusi terhadap pengembangan program
pendidikan.

Penelitian ini dilakukan di Pusat Pendidikan Pembinaan Masyarakat (Pusdik Binmas)
Lemdiklat Polri Banyubiru. Berdasarkan pada hasil observasi ditemukan beberapa karyawan
menunjukkan kinetja yang rendah. Untuk mendukung penelitian ini, peneliti juga telah
melakukan observasi langsung serta pra-survel awal, yang hasilnya akan diuraikan sebagai berikut.

Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 29 responden menyatakan setuju, bahwa
mayoritas pegawai menilai penerepan yang dilakukan Pusdik Binmas Lemdiklat Polri Banyubiru
untuk kinerja sudah berjalan dengan baik. Pada tiga indikator yang diangkat, sebanyak 27
responden menyatakan bahwa budaya kerja inklusif, lingkungan ketja, dan work-life balance telah
berjalan dengan baik, yang dimana juga memberikan dampak untuk peningkatan kinerja pegawai.
Meski kinerja pegawai secara umum tidak mengalami kendala berarti, Langkah strategis tetap
diperlukan untuk mempertahankan capaian positif sekaligus mengoptimalkan potensi guna
mencapai hasil yang lebih baik.

Dalam penelitian ini, tiga indikator kinerja yang akan difokuskan adalah budaya ketja inklusif,
lingkungan ketja, dan work-life balance. Ketiga indikator ini dipilih karena memiliki peran dalam
menciptakan kondisi yang mendukung produktivitas dan kesejahteraan pegawai, serta dapat
meningkatkan kinetja secara keseluruhan, ddisamping itu kinerja pegawai di Pusdik Binmas Lemdiklat
Polti Banyubiru juga menjadi faktor kunci dalam keberhasilan untuk menciptakan lulusan terbaik
ditengah tuntutan profesionalisme dan perubahan sosial, organisasi perlu memahami faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja pegawai secara empitis,

Budaya ketja merujuk pada norma, nilai, dan cara ketja yang berkembang dalam sebuah
organisasi, yang biasanya berfokus pada pencapaian tujuan dan efisiensi. Di sisi lain, budaya ketja
inklusif ditandai oleh nilai-nilai utama seperti penghargaan terhadap keragaman, rasa hormat, dan
kesejahteraan [20], inklusif menciptakan rasa dihargai tanpa memandang perbedaan latar belakang,
status sosial, maupun nilai-nilai individu. Dalam budaya ini, setiap pegawai merasa diterima,
dihargai, dan didukung untuk mengoptimalkan potensi mereka sepenuhnya, tanpa memandang latar
belakang mereka [7] dan diperkuat [20]. Perbedaan budaya ketja inklusif dengan budaya kerja
umum adalah budaya kereja lebih berfokus pada pencapaian organisasi dan keseragaman, sementara
budaya ketja inklusif menekankan penghargaan terhadap keragaman, dan mencitakan ruang yang adil
bagi semua individu untuk berkembang.
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Keputusan untuk mengadopsi budaya tempat ketja yang inklusif didasarkan pada faktabahwa
penting untuk menciptakan ]ingkungan yang menghargai kesetaraan, keragaman, dan rasa hormat.
Oleh karena itu, kinetja pegawai akan meningkat sebagai hasilnya. Telah terbukti bahwa lingkungan
tempat kerja yang inklusif menumbuhkan rasa penerimaan dan inklusif bagi semua peketja,
terlepas dari perbedaan mereka. Hal ini terbukti meningkatkan motivasi dan keterlibatan
pegawai.Strategi ini mendorong tempat ketja yang lebih bahagia dan memudahkan setiap pekerja
untuk mencapai potensi terbesar mereka.

Selain faktor budaya ketja inklusif, dan lingkungan ketja, work-life balance juga menjadi aspek
krusial yang perlu diperhatikan oleh organisasi. Work-life balance, sebagaimana didefinisikan oleh
[13], kemampuan seseorang untuk mendamaikan komitmen profesional mereka dengan tugas
pribadi dan keluarga dikenal sebagai keseimbangan kehidupan ketja. Telah terbukti bahwa work-
life balance mempengaruhi kinerja karyawan melalui dua cara, baik secara positif maupun negatif
[11]. Menjaga work-life balance yang sehat membantu karyawan menjaga kesehatan fisik dan mental
mereka, yang secara langsung mempengaruhi kinerja mereka.

Dalam dunia ketja yang semakin dinamis dan kompleks, ketiga faktor ini menciptakan sinergi
yang penting untuk keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Budaya kerja inklusif mendorong
kolaborasi, lingkungan kerja meningkatkan motivasi, dan work-life balance memastikan
keberlanjutan kinetja pegawai. Gabungan strategi tersebut berperan penting dalam membentuk
dasar yang stabil untuk keberhasilan jangka panjang, tanpa mengabaikan performa optimal tim
kerja.

Penelitian ini juga akan melihat bagaimana budaya tempat ketja yang inklusif, lingkungan kerja
dan work-life balance mendukung kesuksesan kinetja pegawai. Dengan memahami hubungan ini,
diyakini bahwa organisasi akan membuat rencana yang lebih ampuh untuk menciptakan tempat kerja
yang positif. Diharapkan penelitian ini akan secara signifikan meningkatkan kesejahteraan pegawai
secara keseluruhan, kepuasan kerja, dan produktivitas organisasi. Sehingga mampu bersaing
ditengah dinamika dunia ketja yang terus berkembang.

2. Kajian Pustaka

2.1. Budaya Kerja Inklusif

Budaya ketja inklusif merupakan pendekatan organisasi yang menjamin setiap individu merasa
dihargai, diterima, dan memiliki kesempatan yang setara untuk berkontribusi, tanpa dibatasi oleh
perbedaan identitas, latar belakang atau kemampuan [3]. Dengan demikian budaya kerja inklusif
dapat dipahami sebagai budaya ketja yang menghargai dan menerima perbedaan setiap individu di
lingkungan ketja. Budaya ini tidak hanya menekankan toleransi terhadap perbedaan, tetapi juga
menjadikan keberagaman sebagai aset berharga. Dalam lingkungan kerja yang inklusif, setiap
pegawai dihormati, diberdayakan, dan didorong untuk berpartisipasi secara penuh dalam mencapai
tujuan organisasi. [16], peneliti dari Gartner Institute menyampaikan bahwa menurut Gartner
Inclusive Index, indikator buday ketja inklusif adalah sebagai berikut:
a. Perlakuan Adil (Fair Treatment)
b Mengintegrasikan Perbedaan (Integrating Differences)
c Pengambilan Keputusan (Decision Making)
d.  Keamanan Psikologis (Psychological Safety)
e Kepercayaan (Trust)
f Kepemilikan (Belonging)
g Keberagaman (Diversity)
2

.2 Lingkungan Kerja

Menurut [23] lingkungan ketja mengacu pada kumpulan sarana, prasarana, dan keadaan yang
secara kolektif mempengaruhi bagaimana tugas-tugas pekerjaan dilaksanakan. Hal ini termasuk
interaksi yang terjadi antara orang-orang di tempat kerja. Menurut [1], lingkungan kerja mencakup
segala sesuatu yang dapat mempengaruhi seberapa baik karyawan menyelesaikan pekerjaannya.
Menurut Wursanto dalam [18], kondisi fisik dan psikologis lingkungan ketja memengaruhi kinetja
individu, baik secara langsung maupun tidak langsung. Menurut definisi ini, aspek fisik, sosial, dan
psikologis dari
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lingkungan ketja semuanya berdampak pada kinerja dan kesejahteraan pegawai. Oleh karena itu,
lingkungan ketrja yang baik adalah lingkungan ketja yang mendorong kinetja pegawai dan
melaksanakan tanggung jawab mereka dengan cara yang nyaman, efektif, dan efisien.

Menurut Siagan dalam [5], indikator-indikator lingkungan kerja non fisik sebagai berikut:
a.  Hubungan rekan ketja setingkat

b.  Hubungan atasan dengan karyawan

c.  Ketjasama antar karyawan

2.3 Work-Lite Balance

Work-Life Balance merujuk pada konsep mencapai keseimbangan antara kehidupan
pribadi dan profesional seseorang. Ketika komitmen kerja dan pribadi seseorang tidak
bertabrakan, inilah situasi yang dimaksud [17]. Selain itu, menurut [14] konsep keseimbangan kerja
dan kehidupan mengacu pada kemampuan seseorang untuk mengalokasikan waktu dan energi
antara kewajiban ketja dan aspek lain dalam hidupnya secara bijaksana dan harmonis.
Keseimbangan kerja dan kehidupan dapat didefinisikan sebagai kemampuan untuk mengelola dan
menyeimbangkan tanggung jawab profesional dengan kebutuhan pribadi secara efektif, sehingga
tercipta hubungan yang saling menguntungkan antara keduanya.

Menurut McDonald et al., dalam [15] indikator untuk mengukur work-life balance adalah
sebagai berikut:
a.  Keseimbangan Waktu (Time Balance)
b.  Keseimbangan Ketetlibatan (Involvement Balance)
c.  Keseimbangan Kepuasan (Satisfaction Balance)

2.4 Kinetja

Kinetja, sebagaimana dijelaskan oleh Hasibuan dalam [4] adalah hasil ketja seseorang dalam
menjalankan aktivitas yang telah ditugaskan. Tiga kriteria yang digunakan untuk menentukan
tugas-tugas ini: ketepatan waktu, pengalaman, dan keterampilan. Kinerja karyawan didefinisikan
oleh Robbins & Judge dalam [25] merupkan hasil ketja yang diperoleh oleh individu maupun
kelompok dalam organisasi. Ini mencakup komponen kualitatif dan kuantitatif dari pekerjaan
mereka, serta seberapa sukses mereka melaksanakan tugas dan mendukung tujuan organisasi. Oleh
karena itu, kinetja pegawai dapat dipahami sebagai indikator efektivitas individu dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan standar organisasi. Kinetja ini mencerminkan sejauh mana pegawai
memenuhi tanggung jawabnya dan berkontribusi terhadap tujuan perusahaan.

Menurut Sutrisno dalam [2], enam bidang utama pencapaian yang dapat digunakan
untuk mengukur kinerja pegawai adalah sebagai berikut:
Hasil Kerja
Pengetahuan Kertja
Inisiatif
Cepat Tanggap
Sikap
Disiplin Waktu dan Ketidakhadiran

moe a0 g

2.5 Penelitian Terdahulu

Temuan dari penelitian-penelitian terdahulu menegaskan pentingnya aspek seperti
budaya kerja inklusif, lingkungan ketja yang sehat, serta keseimbangan hidup dan peketjaan dalam
mendukung kinerja karyawan. [12] serta [24] menemukan bahwa budaya kerja yang inklusif,
yang memberikan ruang bagi keberagaman dan memastikan setiap individu dihargai, dapat
meningkatkan kinetja pegawai. Kemudian penelitian oleh [21], [8], dan [27] menegaskan bahwa
lingkungan ketja berperan besar dalam memfasilitasi kinetja pegawai yang optimal. Lingkungan yang
mendukung, yang melibatkan hubungan yang baik antar rekan ketja, dukungan manajerial, serta
fasilitas yang memadai, tetbukti meningkatkan produktivitas dan kinetja pegawai. Menurut penelitian
[10], terdapat korelasi positif
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dan signifikan antara peningkatan kinerja karyawan di PT BPR BKK Jateng KC Pemalang dan
kualitas lingkungan ketja.

Menurut [17], pegawai yang berhasil menyeimbangkan kehidupan pribadi dan profesionalnya
terbukti memiliki kesehatan mental dan fisik yang lebih baik, seperti yang dibuktikan oleh [22] dan
[26]. Hal ini terbukti dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas. Menurut [6], Pekerja yang
berhasil mencapai keseimbangan ideal antara kehidupan dan pekerjaan cenderung mengalami
tingkat stres yang lebih rendah, merasa lebih puas terhadap pekerjaannya, serta menunjukkan
loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasitemuan ini sejalan dengan hasil studi kinerja
karyawan di PT. Bakti Adikarya Sejahtera dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, menurut temuan penelitian yang
dilakukan oleh [15].

Dari penelitian tedahulu tersebut dapat diuraikan hipotesis, diantaranya sebagai berikut:
H1 :Budaya ketja inklusif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
H2 :Lingkungan ketja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
H3 :Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinetja pegawai Dari hipotesis
tersebut maka didapati kerangka konseptual sebagai berikut:

Budaya Kerja Inklusif
(X1)

Lingkungan Kerja Positif
(X2)

Work-Life Balance
(X3)

Gamabr 1 Kerangka Konseptual

Kinerja Pegawai
(Y)

3. Metode Penelitian

Pada Analisis data statistik dengan menggunakan metode kuantitatif akan digunakan utuk
mengevaluasi hipotesis penelitian. Ada 146 orang yang beketja di Pusat Pendidikan dan Pelatihan
Kepolisian Banyubiru (Pusdik Binmas Lemdiklat Kepolri). Pada penelitian ini, sampel menggunakan
sampel jenuh atau sensus kemudian kuesioner yang kembali sebanyak 100 responden, dan data yang
disajikan di sini diambil dati penelitian primer. Alat utama yang digunakan untuk mengumpulkan
data dalam studi ini adalah kuesioner. Analisis data untuk studi ini dilakukan menggunakan
perangkat lunak SPSS dengan metodologi berikut: Analisis regresi betganda, uji hipotesis, dan uji
asumsi klasik adalah alat yang diuji dalam studi ini.Variabel Penelitian

a.  Vatiabel Dependen
Pada penelitian ini variabel dependennya adalah Kinetja Pegawai

b.  Vatiabel Independen
Pada penelitian ini variabel independennya adalah Budaya Kerja Inklusif (X1), Linkungan
Kerja (X2), dan Work-life balance (X3)

4, Hasil dan Pembahasan

Untuk memahami latar belakang responden dalam penelitian ini, peneliti mengamati beberapa
aspek, yaitu jenis kelamin, usia, dan pendidikan terakhir dari pegawai di Pusdik Binmas Lemdiklat Polri
Banyubiru. Hasil pengamatan tersebut tersaji di bawah ini.

4.1, Karakteristik Responden

4.1.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Kuesioner yang disebarkan kepada 100 responden, dengan hasil data responden berdasarkan
jenis kelamin diperoleh presentase seperti:

Tabel 1 karakteristik jenis kelamin responden

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
Laki-laki 68 68
Perempuan 32 32

Total 100 100
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Dari total 100 responden yang terlibat dalam penelitian, mayoritas merupakan laki-laki
sebanyak 68 orang atau sebesar 68,0%. Sementara itu, responden perempuan berjumlah 32 orang
atau sebesar 32,0%. Distribusi ini menunjukkan bahwa partisipasi responden didominasi oleh laki-laki,
yang kemungkinan mencerminkan proporsi pegawai di lingkungan Pusdik Binmas Lemdiklat Polri
Banyubiru. Namun demikian, partisipasi perempuan yang mencapai lebih dari sepertiga juga
memberikan kontribusi penting terhadap hasil penelitian ini.

4.1.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
Data responden diperoleh presentase seperti dibawah ini:

Tabel 2 karakteristik usia responden

Usia Frekuensi Persentase (%)
Dibawah 25 thn 46 46
26-35thn 17 17
36-45thn 13 13
46-55thn 19 19
Diatas 56 thn 5 5
Total 100 100

Kelompok usia terbesar di antara 100 responden (46 responden, 46%) adalah di bawah 25
tahun, menunjukkan bahwa banyak peketja muda atau karyawan baru, kemungkinan besar
merupakan pegawai baru atau generasi muda di lingkungan Pusdik Binmas Lemdiklat Polri
Banyubiru. 17% berada dalam rentang usia 26—35 tahun, 13% dalam rentang usia 36—45 tahun,
dan 19% dalam rentang usia 46—55 tahun. Hanya 5% dari responden yang berusia di atas 56 tahun.
Berdasarkan profil demografis responden, mayoritas di antaranya berusia di bawah 45 tahun,
menunjukkan bahwa kelompok usia muda dan produktif dominan di lingkungan Pusat Pelatihan
Kepolisian Banyubiru untuk Hubungan Masyarakat (Pusdik Binmas Lemdiklat Polri). TFakta
bahwa 24% responden sisanya adalah lansia atau warga lanjut usia semakin memperkuat temuan
ini.

4.1.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Karakteristik responden berdasarkan Pendidikan terakhir dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 3 karakteristik Pendidikan terakhir responden
Tingkat Pendidikan Frekuensi Persentase (%)

SMA 68 68
D3 1 1
S1 22 22
S2 8 8
S3 1 1

Total 100 100

68 orang, atau 68,0% dari responden, melaporkan bahwa tingkat pendidikan formal
tertinggi yang mereka capai adalah sekolah menengah atas. Hasil ini menunjukkan bahwa
sebagian besar karyawan yang menjadi responden telah menyelesaikan pendidikan menengah atas.
Responden dengan pendidikan S1 sebanyak 22 orang (22,0%), menempati posisi kedua, diikuti oleh
S2 sebanyak 8 orang (8,0%). Sementara itu, hanya masing-masing 1 responden (1,0%) yang
memiliki pendidikan D3 dan S3.

Secara kumulatif, 32% responden telah menempuh pendidikan tinggi (D3, S1, S2, S3), yang
menunjukkan bahwa meskipun mayoritas berpendidikan menengah, ada pula sekelompok
pegawai yang memiliki latar belakang akademik lebih tinggi.Distribusi ini dapat mencerminkan latar
belakang pendidikan pegawai Pusdik Binmas Lemdiklat Polri Banyubiru, serta bisa menjadi
pertimbangan dalam perencanaan pelatthan atau pengembangan karier berbasis kualifikasi
akademik
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4.2 Analisis Data
4.2.1 Uji Validitas

Nilai R dari setiap pertanyaan kuesioner ditentukan lebih tinggi dari nilai R tabel. Hasilnya
menunjukkan bahwa pertanyaan-pertanyaan kuesioner yang digunakan sebagai variabel dependen
dan independen dinyatakan valid.

Tabel 4 Hasil Uji Validitas
. R R

Variabel Item Pertanyaan Hitung Tabel Keterangan
Pegawai ditempat saya beketja dipetlakukan 0,877 0,193 Valid
secara adil dan diakui atas kontribusinya.
Pegawai di tempat saya bekerja salingmenghormati dan menghargai 0,781 0,193 Valid
pendapat satu
sama lain.
Anggota tim mempertimbangkan ide dan saran satu sama lain. 0,885 0,193 Valid
Saya merasa diterima untuk mengungkapkan perasaan saya di tempat kerja. 0,829 0,193 Valid
Komunikasi di tempat saya beketja jujur dan terbuka. 0,890 0,193 Valid

Budaya Ketja Orang orang yang ada di tempat saya beketja 0,854 0,193 Valid

Inklusif ~ Peduli terhadap saya.
Baik manajemen maupun pegawai di tempat saya beketja sama-sama memiliki 0,860 0,193 Valid
keberagaman
yang luas.
Saya memiliki hubungan yang baik dengan 0,843 0,193 Valid
rekan kerja saya.
Atasan saya mampu memimpin karyawan 0,865 0,193 Valid
Lingkungan  dengan baik.

Ketja Setiap anggota tim memiliki andil yang kuat terhadap keberhasilan tim. 0,872 0,193 Valid
Tempat saya bekerja memberikan jam ketja 0,798 0,193 Valid
yang fleksibel.

Tempat saya bekerja menyediakan program gathering tahunan. Dengan 0,924 0,193 Valid
Work-LifeBalance tujuan agar keseimbangan hubungan pegawai tetjalin erat.
Tempat saya bekerja memberikan fasilitas pekerjaan seperti kondisi 0,846 0,193 Valid
lingkungan kerja yang kondusif dan kesejahteraan yang dirasakan bagi
pegawai.
Peketjaan yang saya lakukan sesuai dengan yang diharapkan oleh atasan atau 0,765 0,193 Valid
o _ pihak terkait.
Kinerja Pegawai
Saya memilikipemahaman mendalam tentang tanggung jawab 0,752 0,193 Valid
peketjaan saya.
Saya memberikan ide atau saran yang inovatif 0,820 0,193 Valid
untuk meningkatkan efesiensi atau kualitas kerja.
Saya mampu memahami intruksi yang diberikan oleh atasan. 0,674 0,193 Valid
Saya mampu menjaga sikap professional dalam 0,610 0,193 Valid

berinteraksi dengan atasan atau rekan kerja saya.

Saya datang tepat waktu serta konsisten dalam mematuhi tenggat 0,774 0,193 Valid
waktu yang ditetapkan untuk pekerjaan saya.
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4.2.2 Uji Reliabilitas

Kriteria reliabilitas ditentukan berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha, di mana nilai > 0,60
menunjukkan bahwa variabel bersifat reliabel, sedangkan nilai < 0,60 mengindikasikan sebaliknya.

Tabel 5 Hasil uji Reliabilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Budaya Kertja Inklusif 0,936 Reliabel
Lingkungan Ketja 0,821 Reliabel
Work-life balance 0,820 Reliabel
Kinetja Pegawai 0,821 Reliabel

Karena seluruh nilai Cronbach Alpha pada masing-masing variabel melebihi 0,600, maka
dapat disimpulkan bahwa item pertanyaan dalam kuesioner ini memenuhi syarat reliabilitas.

4.3 Uji Asumsi Klasik
4.3.1 Uji Normalitas.

Suatu data dinyatakan berdistribusi normal apabila nilai Asymp. Sig. (2-tailed) pada uji
Kolmogorov-Smirnov lebih besar dati 0,05. Sebaliknya, jika nilai di bawah 0,50 maka distribusi data
dinyatakan tidak normal

Tabel 6 Hasil Uji Normalitas
Statistik Nilai Nilai Kritis Keterangan
Data Normal
Sig. (2-tailed) 0,200 0,05 ata Norm
<Kolm -Smi Z
Kolmogorov-Smirnov 0,057 ) )
N 100 - -

Berdasarkan hasil uji Kolmogorov-Smirnov, diperoleh nilai signifikansi lebih dari 0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa data yang digunakan dalam model regresi berdistribusi normal, sehingga
asumsi normalitas telah terpenuhi.

4.3.2 Uji Multikolineortitas

Uji Multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas dengan
melihat nilai tolerance >0,10 dan Variance Inflation Factor (VIF) <10.

Tabel 7 Hasil Uji Multikolineotitas

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Budaya Kerja 0,533 > 0,10 1,876 < 10,00 Bebas Multikolineatitas
Inklusif
Lingkungan Ketja 0,363 > 0,10 2,753 < 10,00 Bebas Multikolinearitas
Work-life balance 0,475 > 0,10 2,104 < 10,00 Bebas Multikolinearitas

Karena nilai toleransi setiap variabel lebih besar dari 0,10 dan nilai VIF-nya kurang dari 10,00,
jelas dari tabel di atas bahwa setiap variabel memenuhi persyaratan. Berdasarkan temuan studi,
tidak ada multikolinearitas di antara variabel-variabel tersebut.

4.3.3 Uji Heterokedastisitas

Uji yang bermaksud melihat apakah model regresi mengandung gejala heteroskedastitas
apabila seluruh variabel independen tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap nilai yang
absolute residual atau nilai signifikasinya > 0,05.

Tabel 8 Hasil Uji Heterokrdastisitas

Variabel Signifikansi Keterangan
Budaya Ketja Inklusif 0,166 Tidak tetjadi Heteroskedastisitas
Lingkungan Kertja 0,884 Tidak terjadi Heteroskedastisitas
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atas.

Work-life balance 0,134 Tidak tetjadi Heteroskedastisitas

Setiap variabel memiliki nilai Sig. yang lebih besar dati 0,05, seperti yang tetlihat pada tabel di
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa heteroskedastisitas tidak memiliki pengaruh

terhadap model regresi

4.4.1 Hasil Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi bermaksud menilai korelasi antara variabel bebas serta terikat. Berdasarkan

temuan analisis linier berganda, diperoleh hasil temuan yakni:

= 12,456+ 0,166(X1)+0,490 (X2)+0,262 (X3)+ e

Tabel 9 Hasil Analisis Regresi Berganda dan Uji t

Variabel Koefisien B Sig. (p-

Hitung value)

(Konstanta) 12,456 8,631 0,000

Budaya Kertja 0.166 2,958 0,004

Inklusif

Lingkungan 0,490 2,951 0,004
Kerja

Work-Life 0,262 2,001 0,048
Balancce

Persamaan regresi tersebut dapat di artikan, sebagai berikut:

a.

Diperoleh Konstanta (a) memiliki nilai 12.456. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa nilai
kinerja karyawan adalah 12.456 jika semua variabel independen diberi nilai 0.

b. Variabel budaya kerja inklusif (X1) memiliki koefisien 0,166 dan nilai signifikansi yang lebih rendah

(0,004 < 0,05). Hasil ini menunjukkan adanya hubungan positif satu arah antara variabel
budaya kerja inklusif dan kinetja karyawan

. Variabel lingkungan ketja (X2) memiliki koefisien sebesar 0.490 dan nilai signifikansi sebesar 0.004,

keduanya di bawah 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa kinetja karyawan dan lingkungan kerja
memiliki hubungan yang positif dan satu arah.

. Dengan koefisien 0,262 dan nilai signifikansi 0,048 (< 0,05), variabel work-life balance (X3)

berpengaruh positif dan searah terhadap kinerja.

4.4.2 Hasil Uji t
Dari hasil tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut:

a.

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji pengaruh faktor budaya kerja inklusif terhadap kinerja
pekerja.

Nilai signifikan yang diperoleh dari hasil uji t adalah kurang dari 0,05, atau 0,004.
Dibandingkan dengan nilai t yang tercantum dalam tabel sebesar 1,985, nilai t yang dihitung adalah
2,958. Hipotesis pertama (H1), yang memberikan penjelasan mendalam tentang hubungan
antara kinerja karyawan dan budaya tempat ketja yang inklusif, didukung oleh bukti. Bukti
empiris yang menunjukkan efek yang signifikan dan positif mendukung hipotesis tersebut.

. Penelitian ini menyelidiki bagaimana aspek-aspek di lingkungan kerja mempengaruhi kinerja

pekerja.

Nilai signifikan yang diperoleh dari hasil uji t adalah kurang dari 0,05, atau 0,004. Nilai t yang
diklaim sebesar 1,985 lebih rendah daripada nilai t yang dihitung sebesar 2,951. Hipotesis
kedua (H2), yang menyatakan bahwa faktor lingkungan di tempat kerja mempengaruhi kinerja
karyawan, didukung oleh bukti. Hasil studi ini menunjukkan bahwa hipotesis kedua bersifat
positif dan signifikan.

. Penelitian ini menyelidiki bagaimana faktor work-life balance mempengaruhi kinerja pekerja.

Tingkat signifikansi sebesar 0,048 untuk hasil uji t berada di bawah ambang batas signifikansi
0,05 yang diperlukan agar hasilnya dianggap signifikan secara statistik. Nilai t sebesar 2,001, yang
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lebih tinggi dari nilai t tabel sebesar 1,985, juga diperoleh dari hasil uji t. Temuan ini jelas mendukung
hipotesis ketiga (H3), yang menyatakan bahwa work-life balance secara signifikan dan positif
mempengaruhi kinerja karyawan.

4.5 Uji Model
45.1 UjiF

Uit ini mengidentifikasi secara simultan apakah variabel bebas; kompensasi (X1), lingkungan
kerja (X2), perceived organisational support (X3) berpengaruh terhadap varia3bel terikat retensi
karyawan (Y). Diperoleh hasil berikut:

Tabel 10 Hasil Uji F
F Hitung Sig. (p-value) Nilai Kritis Keterangan
36345 0,000 0,05 Pengaruh simultan signifikan

Dengan tingkat signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari 0,05, nilai F yang dihitung sebesar 36,345
lebih besar dati nilai F tabel sebesar 2,70, menunjukkan bahwa variabel X1, X2, dan X3 memiliki
pengaruh gabungan terhadap Y. Memastikan bahwa model regresi yang digunakan benar-benar
sesuai dan relevan dengan persyaratan penelitian ini sangat penting.

4.5.2 Uji Koefisien Determinasi

Uiji koefisien determinasi diterapkan sebagai pengukur model regresi yang dihasilkan dari data
penelitian, diperoleh sebagai berikut:

Tabel 11 Hasil Uji Determinasi

R R Adjusted  Std. Error Keterangan
Square R?
0,729 0,532 0,517 188.632 Model menjelaskan 53,2%

variabilitas Y

Berdasarkan tabel dibawah besarnya nilai koefisien determinasi (R*) dapat dilihat pada kolom
R Square tercatat sebesar 0,532 memberikan pengaruh sebasar 53,3% terhadap varible.

4.6 Pembahasan
4.6.1 Pengaruh Budaya Kerja Inklusif terhadap Kinerja Pegawai

Bukti yang mendukung gagasan bahwa budaya tempat ketja yang inklusif memiliki dampak
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan telah diperoleh melalui prosedur pengujian
hipotesis. Kedua variabel yang diteliti menunjukkan hubungan yang signifikan secara statistik,
berdasarkan hasil uji t yang dilakukan pada pengukuran budaya tempat kerja yang inklusif (X1).
Pada tingkat signifikansi 0,05, nilai t yang dihitung sebesar 2,958 dari uji statistik lebih besar dari nilai
t kritis sebesar 1,985, sementara tingkat signifikansi 0,004 lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian,
hipotesis pertama (H1), yang menyatakan bahwa kinerja karyawan di Pusat Pelatthan Kepolisian
untuk Hubungan Masyarakat (Pusdik Binmas Lemdiklat Polri) di Banyubiru dipengaruhi secara
positif dan signifikan oleh budaya kerja inklusif, diterima.

Terdapat korelasi yang baik antara kinerja karyawan dan sejauh mana budaya kerja inklusif
tertanam di tempat kerja. Hal ini menyiratkan bahwa peketja yang diberi kesempatan untuk
menyuarakan pikiran dan pandangan mereka, merasa bahwa kontribusi mereka di hargai, dan
percaya bahwa mereka dipetlakukan secara adil, akan lebih termotivasi dan terlibat di tempat ketja.
Rasa keadilan dan penghargaan yang mereka terima memperkuat perasaan dimiliki dalam
organisasi, sehingga meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja. Selain itu, komunikasi dua arah
yang terbuka tanpa hambatan hierarki menciptakan suasana ketja yang lebih sehat, kolaboratif, dan
penuh kepercayaan. Ketika saran dan masukan pegawai didengarkan serta dipertimbangkan secara
serius, mereka merasa dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan, yang pada akhirnya
memperkuat komitmen terhadap tujuan bersama. Hasil analisis ini sejalan dengan hasil studi
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oleh [24], yang menunjukkan bahwa kinetja karyawan dipengaruhi secara positif dan
signifikan oleh budaya tempat ketja yang inklusif. Kinerja karyawan berhubungan positif dengan
sejauh mana budaya ketja inklusif diterapkan.

4.6.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi secara positif dan
signifikan oleh lingkungan kerja. Hasil uji t untuk variabel lingkungan ketja (X2) menunjukkan nilai t
yang dihitung sebesar 2.951, yang lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1.985, dan nilai signifikansi
sebesar 0.004 < 0.05. Hipotesis kedua (H2), yang menyatakan bahwa kinerja karyawan di Pusdik
Binmas Lemdiklat Polri Banyubiru dipengaruhi secara positif dan signifikan oleh lingkungan ketja,
sehingga didukung.

Hasil ini mengindikasikan bahwa hubungan yang positif antara atasan dan pegawai,
ditandai dengan empati, arahan yang jelas, dan keterbukaan terhadap masukan, membangun
kepercayaan dan rasa dihargai, sehingga mendorong karyawan untuk beketja lebih optimal.
Sementara itu, kerja sama yang baik antar pegawai menciptakan lingkungan yang harmonis,
memperkuat solidaritas, serta meningkatkan efisiensi dan kinetja tim melalui kolaborasi yang saling
mendukung. Hasil dari penelitian ini konsisten dengan penelitian (Indrayana & Putra, 2024), yang
mengungkapkan bahwa lingkungan ketja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT BPR BKK Jateng KC Pemalang.

4.6.3 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Pegawai

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa work-life balance secara signifikan dan positif
mempengaruhi kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0.048, yang
lebih kecil dari 0.05, dan nilai t yang dihitung sebesar 2.001, yang lebih besar dari nilai t tabel sebesar
1.985. Dengan demikian, hipotesis ketiga (H3), yang menyatakan bahwa keseimbangan ketja dan
kehidupan secara signifikan dan positif mempengaruhi kinetja karyawan di Pusdin Binmas
Lemdiklat Polri Banyubiru, telah tervalidasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketetlibatan
dan kepuasan karyawan secara signifikan dipengaruhi oleh keseimbangan ketja dan kehidupan.

Karyawan yang berhasil menjaga work-life balance cenderung lebih tetlibat secara emosional
dan psikologis dalam peketjaan, hadir dengan energi positif, serta memiliki motivasi tinggi karena
tidak merasa terbebani oleh tekanan yang berlebihan di satu sisi kehidupan. Selain itu, work-life
balance juga meningkatkan kepuasan baik terhadap pekerjaan maupun kehidupan pribadi, yang
pada akhirnya berkontribusi pada pengurangan stres, peningkatan kesejahteraan, dan loyalitas
terhadap organisasi. Dengan kata lain, ketika kehidupan profesional dan pribadi berjalan selaras,
karyawan lebih mampu beketja secara optimal dan merasa lebih bahagia dalam menjalani rutinitas
schari-hari. Penelitian ini mendukung hasil yang dikemukakan oleh (Puryana & Ramdani, 2020),
yang menunjukkan bahwa work-life balance berperan penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan PT Bakti Adikarya Sejahtera.

5. Kesimpulan dan Saran

Studi ini mengungkapkan bahwa ketiga variabel budaya ketja inklusif, lingkungan ketja, dan
work-life balance, secara signifikan dan positif berkontribusi terhadap peningkatan kinerja
karyawan. Hal ini menandakan bahwa ketiga faktor tersebut saling mendukung satu sama lain
dalam menciptakan kondisi ketja yang berkelanjutan, sehat, dan produktif di lingkungan Pusdik
Binmas Lemdiklat Polri Banyubiru.

Budaya kerja inklusif menjadi faktor utama yang mempengaruhi kinerja pegawai, dengan
menciptakan budaya ketja yang ditandai dengan kepercayaan, diperlakukan secara adil dan
penghormatan terhadap keragaman, temuan penelitian menunjukkan bahwa budaya tempat ketja
yang inklusif secara signifikan meningkatkan kinetja karyawan. Selain itu, telah terbukt bahwa
lingkungan ketja yang kooperatif dan harmonis dihasilkan oleh lingkungan kerja yang mendukung
yang ditandai dengan hubungan yang baik antara atasan dan karyawan serta kolaborasi yang
produktif di antara rekan kerja. Telah terbukti bahwa hal ini dapat meningkatkan kinerja dan
mendorong kerja sama tim sekaligus menurunkan tingkat stres di tempat kerja. Work-life balance
memainkan peran penting dalam mendukung kinerja pegawai. Ketika tercapai, keseimbanga
keterlibatan dan didukung oleh fasilitas serta lingkungan yang kondusif dan pegawai merasa puas, ini
dapat meningkatkan fokus karyawan, yang kemudian berdampak positif terhadap produktivitas dan
hasil kinerja pegawai.
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Meskipun penerepan yang dilakukan oleh Pusdik Binmas Lemdiklat Polri Banyubiru sudah
baik. Organisasi tetap perlu untuk mengadakan program pelatihan yang berfokus pada isu
diskriminasi agar setiap pegawai merasa dihargai dan diperlakukan secara setara Untuk
menciptakan lingkungan ketrja yang adil, serta pengelolaan konflik untuk mengintegrasikan
perbedaan secara positif dalam tim, serta menciptakan lingkungan yang aman secara
psikologis melalui komunikasi terbuka dan layanan konseling. Untuk memperkuat hubungan antar
rekan kerja setingkat, disarankan adanya kegiatan team building, forum diskusi, dan pelatihan
komunikasi guna mendorong kolaborasi dan mengurangi konflik di lingkungan kerja. Selain itu,
work-life balance masih menjadi tantangan, terutama dalam hal keseimbangan waktu. Oleh
karena itu, organisasi perlu mengevaluasi jam kerja, menerapkan fleksibilitas, dan memberikan
pelatihan manajemen waktu agar kesejahteraan dan kinetja pegawai dapat meningkat secara
optimal.
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