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Abstrak
Sumber daya manusia merupakan kompenen penting dalam membantu perusahaan mencapai tujuan organisasi, sehingga
menjadi penting karyawan memiliki keseimbangan kehidupan kerja dalam mengatur waktu dengan bijaksana. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui adanya hubungan antara perceived organizational support dengan work life balance pada
karyawan produksi PT.X. Penelitian ini mengunakan metode kuantitatif yang diberikan kepada 62 karyawan perempuan
produksi devisi circular loom. Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan penyebaran kuesioner yang terdiri dari
dua skala yakni skala perceived organizational support dan work life balance. Analisis data dalam penelitian menggunakan
pearson product moment dengan bantuan SPSS 25.0 for windows. Berdasarkan analisis data penelitian ini hasil analisis
menunjukan signifikansi 0,000 (p>0,05) yang diartikan terdapat hubungan antara perceived organizational support dengan
work life balance pada pegawai perempuan PT.X. Nilai koefisien korelasi yang didapatkan sebesar 0,603 (r=0,603) yang
menunjukan terdapat hubungan positif atau searah dengan kategori kuat. Semakin tinggi nilai perceived organizational
support maka akan semakin tinggi juga work life balance yang ditunjukan oleh karyawan sehingga hipotesis penelitian ini
“Terdapat hubungan antara perceived organizational support dengan work life balance pada karyawan Produksi PT.X”

Kata kunci : Dukungan organisasi, keseimbangan kehidupan kerja, karyawan

Abstract
Human resources are an important component in helping companies achieve organizational goals, so it is important for
employees to have a work-life balance and manage their time wisely. This research aims to determine the relationship
between perceived organizational support and work life balance in PT. This research used quantitative methods given to 62
female production employees of the circular loom division. Data collection in this research used a questionnaire consisting of
two scales, namely the perceived organizational support scale and work life balance. Data analysis in research uses Pearson
product moment with the help of SPSS 25.0 for Windows. Based on the analysis of this research data, the results of the
analysis show a significance of 0.000 (p>0.05), which means there is a relationship between perceived organizational support
and work life balance in female employees of PT. The correlation coefficient value obtained was 0.603 (r=0.603), which
shows that there is a positive or unidirectional relationship with the strong category. The higher the value of perceived
organizational support, the higher the work life balance shown by employees so that the hypothesis of this research is "There
is a relationship between perceived organizational support and work life balance in PT.
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Era globalisasi telah menciptakan persaingan bisnis yang semakin ketat, mendorong
perusahaan untuk memberikan perhatian pada peningkatan kualitas sumber daya manusia
(SDM). SDM menjadi faktor kunci dalam pencapaian tujuan organisasi dan kemajuan
perusahaan (Anggreni & Budiani, 2021). Keberhasilan pekerjaan dan sistem perusahaan
dipengaruhi oleh adanya sumber daya manusia (Barata & Laksmiwati, 2023). Tanpa peran
SDM, proses produksi tidak akan berjalan maksimal (Pahira & Rinaldy, 2023). Kebutuhan
SDM ini menjadi faktor penting salah satunya dalam perusahaan manufaktur yang secara
seimbang berkaitan dengan mesin, manusia, lingkungan dan pemrosesan kimia (Tempo.co).
Perusahaan manufaktur umumnya memiliki pola kerja yang kaku (Andra, Hamidah, &
Afrianty, 2022) dan menghadapi persaingan bisnis yang tinggi di Indonesia (Mišić & Perakis,
2020). Hal ini mendorong tuntutan tinggi pada karyawan untuk meningkatkan produktivitas
(Ratih et al, 2020). Tuntutan ini dapat berdampak negatif jika tidak di seimbangkan dengan
perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, yang dapat menghadirkan persepsi bahwa
organisasi tidak mendukung keseimbangan kehidupan kerja (Andra et al, 2022). Work life
balance (WLB) menjadi aspek penting dalam pengelolaan SDM didukung dengan survey
kepada 22.000 pekerja yang menyadari bahwa kemampuan untuk menyeimbangkan pekerjaan
dan prioritas hidup menjadi hal yang penting (Topcareer.Id, 2023). WLB mendorong
karyawan untuk menetapkan prioritas yang jelas, menjaga kesehatan, menyelesaikan masalah,
dan mengelola waktu dengan bijaksana (News Portal UTHM, 2023).

Ketidakmampuan mencapai WLB berdampak negatif, seperti penurunan performa
kerja, kelelahan, hilangnya semangat, dan tidak merasakan kesejahteraan (Muthu et al, 2015),
Serta memicu terjadinya peningkatan stres akibat konflik, tuntutan yang tidak terpenuhi
(Rabani & Budiani, 2021). Sebaliknya, organisasi yang berhasil menerapkan praktik WLB
dapat memperoleh manfaat peningkatan fokus, loyalitas (Matthew et al, 2015), puas atas
pekerjaanya (Maslichah & Hidayat, 2017), profesionalitas kerja (Rabani & Budiani, 2021),
produktivitas kerja (Rabani & Budiani, 2021), kepuasan kerja (Anggreni et al, 2021) dan
komitmen organisasi (Izzati & Puspitadewi, 2024).

Work Life Balance (WLB) merupakan kondisi dimana pekerja mampu merasakan rasa
puas dari masing-masing peran dalam organisasi juga peran dalam keluarga (Greenhaus,
Collins & Shaw, 2003). Individu yang memiliki keseimbangan kehidupan kerja dicirikan
dengan memiliki kesejahteraan psikologis (Kim, 2014), memiliki rasa puas dalam memenuhi
tanggung jawab, mampu mengalokasikan waktu, memiliki tingkat stress yang terkendali,
berada pada hubungan interpersonal sehat, serta memiliki produktivitas kerja yang optimal
(Poulose & Sudarsan, 2014). Fisher, Bulger & Smith, (2009) mendefinisikan WLB sebagai
kondisi dimana individu dapat menyeimbangkan peran kerja dan kehidupan pribadi dengan
baik, yang pada akhirnya mendukung kesuksesan dan kepuasan dalam keduanya. Terdapat 4
(empat) aspek dari WLB menurut Fisher et al, (2009) aspek pertama Work Interference With
Personal life (WIPL) yaitu tuntuntan tanggung jawab dari pekerjaan untuk tidak menganggu
kehidupan peribadi, Kedua Personal Life Interference With Work (PLIW) yaitu kehidupan
pribadi menganggu kinerja, Ketiga Personal Life Enhancement Of Work (PLEW) yaitu
kehidupan pribadi memberikan pengaruh positif terhadap penigkatan performa kerja dan
Keempat Work Enhancement Of Personal Life (WEPL) yaitu pengalaman yang diperoleh
selama bekerja berdampak positif dalam peningkatan kualitas hidup individu.

Kemampuan karyawan untuk mencapai keseimbangan kehidupan kerja berdasarkan
aspek WLB dipengaruhi oleh berbagai faktor salah satunya adalah faktor organisasi.
perceived organizational support merupakan salah satu faktor organisasi yang mempengaruhi
work life balance pada karyawan (Poulose & Sudarsan, 2014). Perceived organizational
support merupakan penilaian secara umum para karyawan tentang seberapa jauh organisasi
tempat mereka bekerja menghargai kontribusi yang telah mereka berikan (Kurtessis et al,
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2015) atau memberikan perhatian terhadap kesejahteraan karyawan (Rhoades & Eisenberger,
2002). POS memili 3 (tiga) aspek menurut Rhoades & Eisenberger, (2002) meliputi fairness
of treatment yaitu perlakuan adil terhadap keputusan distribusi dan penerapan kebijakan
organisasi, supervisor support yaitu bentuk penghargaan organisasi atas kinerja karyawan
sekaligus kepedulian terhadap kondisi kesejahteraan para karyawannya dan organizational
rewards dan job conditions yaitu imbalan atau apresiasi yang diberikan perusahaan kepada
karyawannya sebagai bentuk kompensasi atas sumbangsih mereka. Persepsi yang baik atas
dukungan perusahaan terhadap karyawan memotivasi karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan secara maksimal (Batara & Laksmiwati, 2023)

Penelitian ini dilakukan di PT. X kepada karyawan wanita devisi circular loom, sebuah
perusahaan manufaktur yang bergerak di bidang produksi karung plastik di Sidoarjo.
Perusahaan ini menerapkan sistem kerja shift 24 jam dan sangat bergantung pada kinerja
mesin serta keterampilan karyawan dalam mengoperasikannya (Lazim & Ramayah, 2010).
Berdasarkan hasil studi pendahuluan pada karyawan perempuan PT. X, ditemukan bahwa
aspek Work Interference with Personal Life menunjukkan karyawan jarang lembur dan
mampu membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik, jarang
mengalami kelelahan yang mengganggu waktu pribadinya. Aspek Personal Life Interference
with Work menunjukkan bahwa meskipun masalah pribadi terkadang terbawa ke tempat kerja,
hal ini tidak mempengaruhi kinerja karena profesionalitas dan disertai dengan dukungan rekan
kerja. Personal Life Enhancement of Work memperlihatkan bahwa emosi positif dan
kebahagiaan ketika mereka bekerja mampu meningkatkan semangat bekerja. Work
Enhancement of Personal Life menunjukkan bahwa kepuasan atas kinerja dan gaji yang layak
membantu memenuhi kebutuhan pribadi namun, kesempatan untuk pengembangan potensi
kpeda karyawan devisi circular loom sangat terbatas karena beban kerja.

Hasil wawancara lainya menunjukkan bahwa karyawan merasakan dukungan
organisasi yang signifikan berdasarkan Perceived Organizational Support, yang mencakup
keadilan dalam pengambilan keputusan dan penerapan kebijakan organisasi. Karyawan
mendapatkan dukungan dari supervisor dalam bentuk kunjungan, arahan, dan bantuan,
meskipun promosi jabatan tidak terjadi secara rutin. Dukungan lainya seperti adanya
tunjangan kesejahteraan, gaji yang layak, dan prosedur keselamatan kerja yang secara
keseluruhan mendukung kesejahteraan karyawan. Dukungan organisasi yang dirasakan
karyawan berkontribusi positif terhadap kesejahteraan, komitmen, dan produktivitas
karyawan. Dukungan ini menciptakan lingkungan kerja yang membuat karyawan merasa
dihargai dan bahagia, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja.

Pengaruh keseimbangan kehidupan kerja akan semakin signifikan apabila karyawan
sangat merasakan dukungan dari organisasi (Hanifia & Ratnaningsih, 2018). Hal ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan pada perusahaan manufaktur oleh (Andra et al.,
2022; Thakur & Kumar, 2015). Nofriyaldi et al., (2022) pada pegawai milenial yang bekerja
di perusahaan pemerintah, Sumilat et al., (2023) kepada pegawai BKPSDM, Rabani &
Budiani, (2021) kepada karyawan perusahaan bidang jasa manajemen gudang dan logistic dan
Hanifia & Ratnaningsih, (2018) kepada dosen wanita Universitas Diponegoro Semarang.

Keseluruhan hasil penelitian terdahulu menunjukan adanya hubungan yang positif dan
signifikan antara POS dengan WLB namun, masih sedikit yang menggunakan lokasi
penelitian pada perusahaan manufaktur dengan menggunakan subjek wanita. Penelitian ini
tertarik untuk melakukan kepada subjek wanita karena perhatian terhadap keseimbangan
antara kehidupan dan pekerjaan dinilai lebih besar pada karyawan perempuan dibandingkan
dengan karyawan laki-laki (Andra et al., 2022). Perempuan memiliki pandangan berbeda,
mereka cenderung melihat peran keluarga sebagai identitas sosial dibandingkan laki-laki
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sehingga jika pekerjaan mengusik tuntutan keluarga, perempuan lebih mudah bersikap negatif
terhadap pekerjaan (Andra et al., 2022). Kondisi ini kerap membuat perempuan kesulitan
menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dan rumah tangga, sehingga terjadi benturan
peran yang dapat menimbulkan ketidakseimbangan dalam kehidupannya (Mulyana, Izzati &
Puspitadewi., 2022). Dengan memahami hubungan antara POS dan WLB, penelitian ini
diharapkan dapat Dengan mempertimbangkan beberapa uraian di atas maka peneliti ingin
melakukan penelitian untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan perceived
organizational support pada work life balance karyawan produksi PT.X?

Metode

Penelitian kuantitatif menjadi pilihan metode penelitian ini untuk mengetahui korelasi
pada variabel yang terlibat dalam penelitian yang disesuaikan dengan teori secara objektif
(Creswell, 2014). Pengambilan data dilakukan dengan memakai instrumen penelitian
sehingga data yang diperoleh berupa angka-angka. Metode penelitian ini menggunakan
korelation oleh karena itu, penelitian ini bertujuan membuktikan hubungan antara perceived
organizational support dengan work life balance pada karyawan Produksi PT. X.

Populasi dan Sampel
Teknik pengambilan sampel non-probabilitas menjadi metode yang diadopsi dalam

penelitian ini. Pendekatan tersebut menandakan suatu metode penentuan sampel seluruh
anggota populasi sampel mempunyai peluang sama untuk dipilih atau yang berarti sampel
bukan dipilih acak. (Darwin et al., 2021). Dari berbagai jenis teknik non-probability salah
satunya terdapat sampel jenuh. Sampel jenuh adalah teknik penelitian yang menggunakan
keseluruhan bagian menjadi sample (Jannah, 2018). Populasi dan sampel penelitian ini
menggunakan keryawan perempuan divisi circular loom sejumlah 92 pada PT. X dengan
keterangan 30 subjek akan dijadikan uji coba skala dan 62 subjek sebagai pengambilan data.

Pengumpulan data
Teknik pengambilan data penelitian ini dengan penyebaran kuesioner yang terdiri dari

dua instrument atau skala.yakni skala perceived organizational support dan skala work life
balance. Skala WLB disusun berdasarkan aspek Fisher et al., (2009) yang terdiri dari (1) work
interference with personal life (WILP), (2) personal life interference with work (PLIW), (3)
personal life enhancement of work (PLEW), (4) work enhancement of personal life (WEPL).
Sedangkan skala POS disusun berdasarkan aspek yang dikemukakan oleh Rhoades &
Eisenberger, (2002) yaitu (1) fairness of treatment, (2) supervisor support dan (3)
organizational rewards and job conditions. Skala pada penelitian ini berupa skala likert
dengan empat pilihan jawaban yaitu: Sangat Sesuai (SS), Sesuai (S), Tidak Sesuai (TS) dan
Sangat Tidak Sesuai (STS) yang digunakan untuk mengukur persepsi seseorang tentang
fenomena penelitian (Sugiyono, 2016).

Penelitian ini melalui proses tryout yang dilakukan kepada 30 karyawan untuk menilai
validasi item sebelum dilakukan pengambilan data. Validitas instrumen merupakan hasil yang
menunjukan keakuratan atau ketepatan suatu instrumen pengumpulan data, dalam pengukuran
intrumen valid menggunakan validitas konstruk yakni pengukuran melalui indikator dan item
yang dapat diamati (Abdullah et al., 2021). Dikatakan valid ketika nilai koefisien item lebih
besar dari 0,30 (Azwar, 2013). Apabila koefisien tiap item diatas 0,30 maka item dikatakan
construct atau kuat (Sugiyono, 2013). Uji validitas pada penelitian ini menggunakan uji daya
beda item dengan bantuan program SPSS 25.0 for windows. Hasil uji validasi pada skala
WLB ditemukan 4 item gugur dan 28 item bertahan dengan nilai corrected item total sebesar

548



Vol. 11. No.01. (2024). Character Jurnal Penelitian Psikologi

0,358-0,836. Pada skala POS ditemukan 5 item gugur dan 19 item bertahan dengan nilai
corrected item total sebesar 0,320-0,793. Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini masuk pada
kategori reliabel pada variabel POS dengan nilai 0,700 dan sangat reliabel pada variabel WLB
dengan nilai 0,900. Hasil ini disesuaikan dengan koefisien Nilai Alpha Cronbach antara 0
hingga 1,00 dengan nilai yang semakin mendekati 1,00 maka menunjukkan konsistensi
internal yang lebih tinggi (Azwar, 2019).

Analisis data
Analisis data dilakukan untuk memproses dan menganalisis data yang sebelumnya

telah dikumpulkan untuk kemudian di uji guna menjawab penelitiam, menggunakan bantuan
analisis statistik program SPSS 25.0 for windows. Analisis penelitian ini menggunakan uji
asumsi yang terdiri dari normalitas dengan tes Kolmolgorov Smirnov dan Uji linieritas dengan
metode devition from linierity kedua variabel dapat dikatakan linier jika nilainya Deviation
from Liniarity mencapai > 0,05. Atau dikatakan linier ketika nilai signifikan kurang dari 0,05
pada linierity, Uji hipotesis melalui teknik analisa data pearson product moment jika nilai
(p-value) kurang dari nilai signifikasi yang telah ditetapkan maka hubungan variable dianggap
signifikan.

Hasil

Bagian Penelitian ini mencakup data yang diperoleh dari pengambilan data kedua
variabel. Pengelolaan data ini bertujuan untuk mengidentifikasi deskripsi yang mencakup nilai
rata-rata (mean), nilai minimum, nilai maksimum, dan standar deviasi. Berikut ini diuraikan
pengelolaan data penelitian dengan program SPSS 25.0 for windows dan diperoleh hasil
sebagai berikut.

Tabel 1. Deskripsi Data Penelitian
Descriptive Statistics

Variabel N Minimum Maximum Mean
Std.

Deviation
Perceived organizational support 62 46 69 56,31 6,211
Work life balance 62 72 112 90,44 10,063
Valid N (listwise) 62

Tabel deskripsi statistik diatas menunjukan bahwa jumlah subjek PT.X adalah 62
orang. Dari 62 subjek yang berpartisipasi dalam penelitian, rata-rata WLB adalah 56,34 dan
variabel POS adalah 90,95. Nilai minimum variabel POS adalah 46 dan nilai maksimumnya
adalah 70 sedangkan, nilai minimum variabel WLB adalah 72 dan nilai maksimumnya adalah
112, Nilai standar deviasi yang diperoleh untuk POS adalah 6,254. Sedangkan untuk nilai
WLB sebesar 10,464. Berdasarkan hasil yang telah diperoleh maka diketahui bahwa data
penelitian ini bervariasi atau heterogen, dikarenakan nilai standar deviasi lebih dari 1 SD (1
SD = 6).

Bagian penelitian ini juga menjelaskan rata-rata setiap aspel pada kedua variabel yang
diteliti. Berikut hasil Analisa data rata-rata variabel work life balance dan perceived
organizational support.

Tabel 2. Analisa Rata-Rata Variabel Work Life Balance
Aspek Rata-rata
WIPL 3,11
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PLIW 3,35
WEPL 3,15
PLEW 3,34

Hasil Analisa berdasarkan nilai rata-rata setiap aspek pada variabel work life balance
pada tabel 2. Rata-rata tertinggi terletak pada Personal Life Interference With Work dengan
nilai 3,35 kemudian dikuti oleh Personal Life Enhancement of Work senilai 3,34 dilanjutkan
dengan aspek Work Enhancement of Personal Life senilai 3,15 dan yang paling rendah yakni
aspek Work Interference With Personal Life dengan nilai 3, 11.

Tabel 3. Analisa rata-rata variabel perceived organizational support
Aspek Rata-rata

Keadilan 2,49
Dukungan Atasan 3,11

Penghargaan dan Kondisi Kerja 2,89

Hasil Analisa berdasarkan nilai rata-rata setiap aspek pada variabel perceived organizational
support pada tabel 3 ditemukan nilai tertinggi berada pada aspek dukungan atasan senilai 3,11
kemudian diikuti oleh aspek penghargaan dan kondisi kerja senilai 2,89 serta rata-rata paling rendah
bedara pada aspek keadilan senilai 2,49.

Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data terdistribusi dengan normal
atau tidak (Sugiyono, 2013). Uji normalitas menggunakan Kolomogorov-Smirnov
menggunakan SPSS 25.0 for windows. Data yang diuji memiliki hasil signifikan apabila lebih
besar dari 0,05 (p>0,05) dan dikatakan tidak normal bila data kurang dari 0,05 (P<0,05)
(Azwar, 2013).

Tabel 4. Kategori Signifikan Normalitas Data
Nilai Sig. Kaakteristik
Sig > 0,05 Distribusi Data Normal
Sig < 0,05 Distribusi Data Tidak Normal

Berikut hasil uji normalitas dengan uji Kolmogorov-Simirnov terhadap variabel POS
dan WLB adalah sebagai berikut;

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas
Variabel Sig. (P) Keterangan

Perceived Organizational Support 0,060 Distribusi Data Normal
Work Life Balance 0,184 Distribusi Data Normal

Table diatas menunjukan bahwa besarnya nilai signifikansi pada variabel POS sebesar
0,061 dan WLB sebesar 0,200. Berdasarkan dari hasil nilai signifikan kedua variabel maka
artinya data berdistribusi normal karena memiliki nilai signifikansi >0,05.

Uji Linieritas

Uji linieritas digunakan untuk menguji ada tidaknya hubungan linier antara variabel
POS dan WLB. Uji linieritas pada penelitian ini dilihat pada Deviation from Liniarity
menggunakan bantuan SPSS 25.0 for windows. Klasifikasi data dianggap linier apabila nilai
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deviation from linearity lebih dari 0,05 dan nilai signifikansi kurang dari 0,05 (p<0,05), maka
kedua variabel tersebut linier menurut Azwar (2013).

Tabel 6. Kategorisasi Linieritas Data
Nilai Sig. Karakteristik
Sig < 0,05 Distribusi Data Tidak Linier
Sig > 0,05 Distribusi Data Linier

Berikut merupakan hasil uji menggunakan Test For Linearity pada variabel POS dan
WLB dengan bantuan SPSS 25.0 for windows.

Tabel 7. Hasil Linieritas Data
Sig (P) Ket

Perceived Organizational Support Between
Groups

Deviation
from

Linearity

0,052 Linier
Work Life Balance

Table 5 diatas menunjukan bahwa nilai signifikasi linieritas yang terdapat pada
variabel POS dan WLB adalah 0,186 sehingga, signifikasi kedua variabel menunjukan lebih
dari 0,05 (p<0,05). Berdasarkan hasil tersebut menujukan bahwa hubungan antara POS dan
WLB adalah linier.

Hasil Uji Hipotesis

Uji hipotesis digunakan untuk memeriksa keabsahan suatu pernyataan melalui analisis
statistik, kemudian menyimpulkan apakah pernyataan itu diterima atau ditolak (Darwin et al,
2021). Pada penelitian ini uji hipotess menggunakan bantuan program SPSS 25.0 for
windows. Uji hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan uji corelation
pearson product moment untuk menggukur keeratan korelasi dengan besaran korelasi (r) yang
memiliki rentan nilai 0 sampai 1, Berikut merupakan kriteria koefisien korelasi menurut
Sugiyono (2017):

Tabel 8. Kriteria Koefisien Korelasi
Intepretasi Koefisien Tingkat Hubungan

0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat Kuat

Berikut merupakan table hasil uji hipotesis pada penelitian yang dillakukan dengan
menggunakan formula analisis korelasi product moment:

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis
X Y

Perceived Organizational Support Pearson Correlation 1 0,603**
Sig. (2-tailed) 0,000

N 62 62
Work Life Balance Pearson Correlation 0,603** 1
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Sig. (2-tailed) 0,000
N 62 62

Berdasarkan Tabel 7 diatas yang merupakan gambaran hasil analisis product moment,
menunjukan nilai signifikansi yang variabel POS dan WLB sebesar 0,000 (p<0,05), Nilai
signifikan kurang dari 0,05 maka terdapat korelasi antar variabel tersebut. Koefisien korelasi
variabel POS dan WLB sebesar 0,688 (r=0,688) pada penelitian ini dengan menggunakan
korelasi product moment. Nilai korelasi tersebut memiliki arti hubungan antar variabel
termasuk kuat dan searah. Semakin tinggi POS maka semakin tinggi juga WLB yang dimiliki
karyawan PT. X, begitupun sebaliknya apabila POS semakin rendah maka, semakin rendah
juga WLB karyawan circular loom PT. X.

Pembahasan

Penelitian ini dilakukan untuk menjawab hipotesis penelitian kepada 62 karyawan
wanita bagian produksi devisi circular loom. Hipotesis pada penelitian ini menunjukan Ho,
tidak ada hubungan antara POS dengan WLB pada karyawan produksi PT. X dan Ha, terdapat
hubungan antara POS dengan WLB pada karyawan produksi PT. X. Uji hipotesis dilakukan
dengan bantuan SPSS 25.0 for windows menggunakan korelasi product moment yang
menunjukan hasil 0,000 sig<0,05 sehingga, hipotesis penelitian ini Ha di terima dan Ho
ditolak maka hipotesis berbunyi “terdapat hubungan antara perceived organizational support
dengan work life balance pada karyawan produksi PT. X”

Hasil pengujian data ditemukan standar deviasi menunjukan angka 6,254 pada POS
dan 10.464 pada WLB hal ini menunjukan bahwa karyawan wanita produksi PT.X menerima
POS yang beragam dan memiliki tingkatan WLB yang beragam pula. Heterogenitas ini dapat
terjadi karena beberapa faktor seperti usia, shift kerja, hubungan karyawan dengan atasan
ataupun rekan kerja. Nilai koefisien korelasi kedua variabel masuk pada kategori kuat dengan
nilai (r) sebesar 0,688. Nilai koefisien korelasi pada penelitian ini memiliki tanda positif
sehingga hubungan antara POS dengan WLB searah atau berbanding lurus, maka apabila POS
karyawan produksi tinggi akan meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja karyawan, hal
ini didukung dengan penelitian sebelumnya oleh (andra et al., 2022; Thakur & Kumar, 2015;
Putri et al., 2021) yang dilakukan kepada karyawan perusahaan.

Work life balance (WLB) merupakan kondisi di mana individu mampu mengelola dan
membagi waktu antara tugas pekerjaan, kehidupan keluarga, serta tanggung jawab lain untuk
mencegah konflik antara kehidupan pribadi dan karier (Sedjati et al., 2023). Perilaku ini
ditunjukan dengan karyawan memiliki tingkat stress yang memadai, mampu mengalokasikan
waktu dengan baik, mempu mencapai kesejahteraan psikologis, memiliki kesehatan fisik yang
baik sehingga produktifitas berjalan secara optimal (Poulose & Sudarsan, 2014). Individu
yang memiliki WLB yang baik juga ditandai sikap tanggung jawab atas pekerjaan, memiliki
komitmen organisasi, membantu organisasi mecapai tujuan produksi, semangat dalam
bekerja, bekerja dengan persaan bahagia, tidak menjadikan pekerjaan sebagai suatu beban,
memiliki hubungan baik dengan rekan kerja dan lingkungan perusahaan.

Hasil pengujian hipotesis menunjukan adanya hubungan signifikan antara kedua
variabel didukung perilaku karyawan yang mengambarkan bahwa mereka memiliki
keseimbangan kehidupan kerja yang baik. Karyawan mampu mengatur waktu dengan baik
sehingga tidak membawa beban pekerjaan kedalam rumah, karyawan hampir tidak pernah
lagi melakukan lembur kerja, perusahaan menghargai ketidakhadiran karyawan untuk alasan
yang jelas, tingkat kecelakaan kerja pada devisi produksi bagian circular loom menurun,
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karyawan saling membantu rekan kerja yang mengalami kesulitan, karyawan merasa bahagia
ketika bekerja, serta karyawan memiliki fokus dan performa kerja yang baik.

Fisher (2009) menyatakan bahwa terdapat empat aspek WLB meliputi Work
Interference With Personal life (WIPL) yaitu pekerjaan menganggu kehidupan pribadi yang
menyebabkan kesulitan mengatur management waktu terhadap kehidupan pribadinya,
Personal Life Interference With Work (PLIW) yaitu permasalahan kehidupan pribadi
menganggu kinerja dalam bekerja, Personal Life Enhancement Of Work (PLEW) yaitu
kehidupan pribadi meningkatkan suasana hati dalam performa kerja, dan Work Enhancement
Of Personal Life (WEPL) yaitu pekerjaan meningkatkan keterampilan dan mampu
dimanfaatkan untuk mendukung produktivitas dari kehidupan.

Aspek WIPL perusahaan mendukung kesejahteraan karyawan, karyawan bagian
produksi memiliki jam kerja yang sudah diatur, didukung dengan pernyataan karyawan wanita
produksi circular loom bahwa sudah lama tidak ada kegiatan yang mengharuskan lembur
kerja. Hasil produksi yang dihasilkan oleh PT.X menyesuaikan jumlah karyawan bagian
produksi serta ada usaha perusahaan tidak menjadikan pekerjaan karyawan sebagai beban
yang menganggu kehidupan pribadinya. PLIW ditunjukan dengan perusahaan tidak
mengalami penurunan produksi, menunjukan permasalahan pribadi tidak menganggu kinerja
karyawan. PLEW ditunjukan ketika berangkat kerja karyawan memiliki perasaan bahagia,
interaksi antar rekan kerja dan lingkungan kerja berjalan dengan baik. WEPL ditunjukan
karyawan dengan menghargai waktu sebagai hal yang berharga, menumbuhkan sikap percaya
diri karena, dengan bekerja membangun komunikasi denga banyak orang.

Munculnya WLB pada karyawan tentunya disebabkan oleh beberapa faktor.
Faktor-faktor yang mempengaruhi WLB salah satunya perceived organization support
(Poulose & Sudarsan, 2014). Perceived organizational support (POS) adalah persepsi
karyawan secara umum mengenai seberapa jauh organisasi tempat mereka bekerja
menghargai kontribusi yang telah diberikan dan peduli terhadap kesejahteraan para
karyawannya. (Rhoades & Eisenberger (2002). POS sendiri memiliki tiga dimensi
diantaranya yakni fairness of treatment yaitu perlakuan adil terhadap keputusan distribusi dan
penerapan kebijakan organisasi; supervisor support yaitu karyawan merasa organisasi
menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan mereka; serta organizational
rewards dan job conditions yaitu penghargaan atas kontribusi karyawan dan penyediaan
kondisi kerja oleh perusahaan bagi karyawan. Ditemukan bahwa sebagian besar karyawan
menerima POS ditunjukan dengan masa kerja melebihi 10 tahun, karyawan yang terlibat
dalam penelitian ini membuktikan adanya keseimbangan kehidupan kerja yang baik, yang
memungkinkan mereka untuk berkomitmen dalam jangka panjang terhadap perusahaan.

Hasil penelitian yang telah dilakukan terkait dengan WLB diperoleh nilai rata-rata dari
aspek Work Interference With Personal Life dengan nilai sebesar 3,11. Pada aspek ini
memiliki nilai terendah dibandingkan dengan aspek WLB lainya namun berdasarkan aspek ini
karyawan menunjukan kemampuanya dalam melakukan pengalokasian waktu dengan baik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga mampu menyesuaikan kegiatan lembur yang
diperlukan dalam mencapai target produksi. Pada aspek Personal Life Interference With Work
dengan nilai rata-rata 3,35 menunjukan bahwa karyawan mampu mengatur perasaan pribadi
untuk tidak menganggu kinerja dalam pekerjaan, ditunjukan dengan sikap tanggung jawab
atas pekerjaannya. Aspek Personal Life Enhancement of Work dengan nilai rata-rata sebesar
3,34 menunjukan karyawan memiliki semangat dalam bekerja, selain itu ditunjukan dengan
kemampuan karyawan PT. X ini mampu membangun hubungan interpersonal positif sesama
rekan kerja dan pihak lainya dalam lingkungan kerja. Aspek terakhir Work Enhancement of
Personal Life dengan nilai rata-rata sebesar 3,15 yang menunjukan bahwa karyawan mempu

553



Vol. 11. No.01. (2024). Character Jurnal Penelitian Psikologi

memanfaatkan ilmu dan pengalaman yang diperoleh dalam pekerjaan untuk digunakan dalam
kehidupan sehari-hari. Berdasarkan keseluruhan nilai WLB yang berada di angka 3 dari skala
4 dikategorisasikan kuat. Hal ini menunjukan bahwa pernyataan dalam penelitian Putra
(2019) yang menyebutkan bahwa perempuan lebih mudah bersikap negative terhadap
pekerjaan ditolak. Hasil peneliatian menunjukan bahwa perempuan juga mampu mencapai
keseimbangan kehidupan kerja merea mampu bersikap profesional dan penuh tanggung jawab
atas pekerjaan.

Sedangkan hasil olah data terkait dengan aspek POS dengan nilai rata-rata 2,49 pada
aspek fairness of treatment menunjukan nilai rata-rata tergolong kecil namun, berdasarkan
aspek ini menunjukan karyawan sebagian besar merasa perusahaan adil dalam keputusan yang
melibatkan karyawan. Pada aspek kedua supervisor support menunjukan nilai rata-rata
sebesar 3,11 pada variabel POS, aspek ini menunjukan bahwa atasan menghargai kontribusi
yang telah dilakukan oleh karyawan, karyawan merasakan kesejahteraan dalam bekerja
karena rasa perduli yang diberikan atasan kepada karyawan circular loom PT. X. aspek
terakhir organizational rewards dan job conditions dengan nilai rata-rata sebesar 2,89
menunjukan bahwa karyawan PT. X merasakan apresiasi perusahaan atas kontribusi mereka,
dan sebagian besar karyawan juga merasa bahwa perusahaan berusaha menyediakan kondisi
kerja yang layak.

Hasil penelitian salah satu aspek POS yakni dukungan atasan menunjukan hubungan
paling tinggi dibandingkan dengan aspek lainya terhadap WLB, didukung dengan penelitian
Rahmawati et al (2019) bahwa semakin tinggi dukungan atasan yang dirasakan oleh karyawan
semakin tinggi pula keseimbangan kehidupan kerja karyawan. Dukungan atasan dapat
mengurangi konflik keluarga dan konflik kerja (Poulose & Sudarsan, 2014), membuat
karyawan lebih bertahan dalam bekerja (Wong et al, 2017), dan mengurangi stress yang kerja
(Wong et al, 2017; Rabani & Budiani, 2021). Hubungan dari dua variabel ini berdasarkan
nilai rata-rata memiliki keterkaitan dilihat dari nilai tertinggi pos pada aspek dukungan atasan
sebesar 3,11 dengan nilai tertinggi dari aspek WLB, personal life interference with work
senilai 3,35. Menunjukan bahwa adanya dukungan atasan membantu karyawan bertanggung
jawab terhadap perusahaan dengan tidak melibatkan permasalah pribadi kepada kinerja
karyawan kemudian juga adanya dukungan atasan mampu menumbuhkan kesejahteraan
karyawan atas kinerja yang mereka lakukan, perhatian yang diberikan atasan sebagai bentuk
perwakilan perusahaan mejadikan karyawan segan dan berusaha membalas apa yang diterima
dengan kinerja terbaiknya. Hubungan kedua variabel ini juga diperkuat dengan penelitian
yang dilakukan oleh Andra et al., (2022); Thakur & Kumar, (2015) pada perusahaan
manufaktur. Nofriyaldi et al., (2022) pada pegawai milenial yang bekerja di perusahaan
pemerintah, Sumilat et al., (2023) kepada pegawai BKPSDM, Rabani & Budiani, (2021)
kepada karyawan perusahaan bidang jasa manajemen gudang dan logistik, dan Hanifia &
Ratnaningsih, (2018) kepada dosen wanita Universitas Diponegoro Semarang.

Penelitian ini memiliki nilai koefisien determinasi dari hasil variabel X dan Y sebesar
47% menunjukan bahwa POS cukup berkontribusi terhadap WLB, dan 53% sisanya
berkontribusi dan dijelaskan pada variabel lain yang tidak dimasukan dalam penelitian ini.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa meskipun variabel POS berkontribusi terhadap
variabel WLB juga terdapat variabel lain yang turut berkontribusi dalam menjelaskan variabel
WLB.

Kesimpulan

Berdasarkan hasil uji hipotesis, penelitian ini mengungkapkan adanya korelasi yang
bermakna antara persepsi dukungan organisasi (perceived organizational support) dan
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keseimbangan kehidupan-pekerjaan (work life balance). Analisis data memperlihatkan
koefisien korelasi sebesar 0,688 (r=0,688), menandakan hubungan yang kuat antara kedua
variabel tersebut. Dengan demikian, hipotesis alternatif (Ha) yang menyatakan "terdapat
hubungan antara perceived organizational support dengan work life balance pada karyawan
produksi PT.X" diterima, sementara hipotesis nol (Ho) ditolak.

Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat POS berbanding lurus dengan tingkat
WLB pada karyawan produksi divisi circular loom PT.X. Ketika nilai POS meningkat, nilai
WLB juga cenderung naik, dan sebaliknya. Hubungan positif ini menyiratkan bahwa upaya
perusahaan dalam meningkatkan POS dapat berdampak positif pada kesejahteraan karyawan,
yang pada gilirannya dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan,
mendorong kinerja optimal, dan meningkatkan kontribusi mereka dalam mencapai tujuan
organisasi.

Saran

Hasil penelitian ini menunjukan seberapa penting POS Bagi karyawan perusahaan
manufaktur. Hal ini dapat digunakan sebagai pertimbangan perusahaan untuk lebih
meningkatkan kebijakan yang berkaitan dengan karyawan melihat dari hasil penelitian salah
satu aspek POS fairness of treatment membutuhkan peningkatan, untuk mengatasi hal tersebut
perusahaan perlu lebih bersikap adil dalammemberikan kesempatan pengembangan karir yang
setara dan terbuka atas keputusan yang melibatkan karyawan. Perusahaan diharapkan juga
lebih memperhatikan kegiatan yang berkaitan dengan pelatihan atau workshop sebagai
dukungan terhadap perkembangan karyawan serta sering mengadakan kegiatan rutinan
sebagai mempererat hubungan antar rekan kerja sekaligus wadah pemberian motivasi atau
apresiasi kepada karyawan.

Bagi penelitian selanjutya, dapat dilakukan analisis lebih lanjut pada variabel lain
berdasarkan faktor yang mempengaruhi work life balance seperti; beban kerja, budaya
organisasi, karakteristik kepribadian atau faktor demografi seperti gender, status (single
perent), ekonomi, dan jumlah tanggungan sebagai pertimbangan untuk diteliti dalam melihat
keterkaitanya terhadap work life balance. Penelitian ini hanya dilakukan disalah satu devisi
perusahaan manufaktur sehingga untuk penelitian selanjutnya bisa memperluas sampel
penelitian yang digunakan. Peneliti selanjutnya juga diharapkan melakukan penelitian
terhadap perusahaan dengan bidang yang berbeda untuk mengidentifikasi pengelolaan praktik
work life balance pada karyawan.
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