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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara iklim organisasi dengan work life balance
pada karyawan di PT. X. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif korelasional dengan
melibatkan 130 karyawan di PT. X sebagai sampel penelitian. Sampel penelitian dipilih dengan
menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan data dilaksanakan menggunakan instrumen berupa
skala psikologi yang dikembangkan peneliti. Skala psikologi yang dikembangkan peneliti terdiri dari
iklim organisasi dan work life balance. Analisis data dilaksanakaan dengan uji korelasi pearson
product moment menggunakan software SPSS 27.0 for Windows. Hasil analisis data memperhatikan
tingkat signifikansi sebesar 0.000 (p < 0.05) yang mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang
signifikan antara iklim organisasi dengan work life balance. Koefisien korelasi yang diperoleh sebesar
0.679 (r = 0.679) sehingga menandakan bahwa hubungan tersebut tergolong dalam kategori kuat.
Berdasarkan hasil dari uji hipotesis, dapat disimpulkan bahwa hubungan antar variabel signifikan
sehingga memiliki makna terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan work life balance pada
karyawan di PT. X.

Kata kunci : Iklim organisasi; work life balance; karyawan

Abstract

This study aims to determine the relationship between organizational climate and work life balance
in employees at PT. X. The research method used is quantitative correlation involving 130 employees
at PT X as research samples. The research sample was selected using a saturated sample. Data
collection techniques were carried out using instruments in the form of psychological scales
developed by researchers. The psychological scale developed by the researcher consists of
organizational climate and work life balance. Data analysis was carried out with the Pearson product
moment correlation test using SPSS 27.0 for Windows software. The results of data analysis noticed
a significance level of 0.000 (p<0.05) which indicates that there is a significant relationship between
organizational climate and work life balance. The correlation coefficient obtained is 0.679 (r =
0.679), indicating that the relationship is classified in the strong category. Based on the results of
hypothesis testing, it can be concluded that the relationship between variables is significant so that it
means that there is a relationship between organizational climate and work life balance in employees
at PTX.

Keywords : Organizational climate; work life balance; employees

370


https://doi.org/10.26740.cjpp.v12n1.p370-380
mailto:kristina.21070@mhs.unesa.ac.id
mailto:umianugerah@unesa.ac.id

Vol. 12. No.01. (2025). Character : Jurnal Penelitian Psikologi

Article HiStOl'y *corresponding author
Submitted :
Final Revised :
22-06-2025
Ace epte d : This is an open access article under the CC-BY-SA license
25-06-2025 Copyright © 2022 by Author, Published by Universitas Negeri
Surabaya

Zaman yang semakin berkembang dimana setiap pengusaha dituntut untuk memiliki
inovasi dalam pergantian alat-alat tradisional yang sekarang banyak digantikan oleh alat-alat
modern. Upaya untuk menggerakkan usaha tersebut tentunya dibutuhkan banyak karyawan
dalam mengusahakan mengoperasikan roda produksi. Sektor industri yang bergerak di bidang
manufaktur di Indonesia memiliki perkembangan yang pesat dan memiliki kendali penting
dalam pembangunan di bidang ekonomi negara (Harahap dkk., 2023). Industri manufaktur
diartikan sebagai sektor usaha yang mengolah bahan kasar menjadi barang siap digunakan
maupun setengah jadi yang diproduksi jumlah banyak dengan nilai tambah (Kurniawan dkk.,
2024). Perusahaan yang bergerak dibidang industri manufaktur memiliki peran penting sebagai
penyumbang sumber daya tenaga kerja yang mendukung penghasilan negara, termasuk industri
vape yang dikirim ke luar negeri. Industri vape yang ada di Indonesia merupakan anak
perusahaan asing yang memproduksi barang berupa perangkat vaping. Alat vaping terdiri dari
beberapa kontinen yang disusun dan dirangkai oleh karyawan produksi menjadi barang
setengah jadi.

Produk industri manufaktur berupa vape marak dikalangan masyarakat Indonesia dan
juga luar negeri. Maraknya masyarakat dalam menggunakan vape membuka peluang kerja di
industri vape. Perusahaan vape di Indonesia yang diproduksi oleh perusahaan asing ini perlu
menjadi perhatian. Banyaknya permintaan pasar pada produk vape memberikan lonjakan
pesanan produksi. Karyawan pada perusahaan vape membutuhkan keseimbangan kehidupan
dan kerja dalam melakukan pekerjaannya (Abdillah, Husen dkk., 2024).

Work life balance penting dimiliki oleh karyawan, seperti dengan penelitian Rohmatiah
dkk. (2023) yang mengemukakan bahwa karyawan yang berada dibawah tekanan kerja
cenderung tidak dapat memenuhi jumlah target yang diharapkan. Penelitian lain yang telah
dilakukan Prakasa dkk. (2023) menyebutkan bahwa work-life balance menjadi isu penting
dalam mengelola tenaga kerja yang memiliki dampak krusial pada kinerja pegawai serta
produktivitasnya dalam perusahaan. Sejalan dengan Prakasa dkk. (2023), penelitian lain
mengatakan perusahaan yang memandang pentingnya work life balance dan menjalankannya
dengan bentuk kebijakan dapat meminimalisir tingkat keluarnya pegawai dan menyebarkan
lingkungan kerja yang lebih setara dan produktif (Hernita dkk., 2024). Studi yang dilakukan
oleh Pitoyo & Handayani (2022) mengemukakan karyawan yang diperlakukan dengan baik
oleh perusahaan akan memberikan umpan balik yang baik dan dapat mendukung output
perusahaan. Work life balance sangat perlu diterapkan pada individu tentunya dengan support
dari perusahaan.

Perusahaan yang memiliki karyawan dengan keseimbangan pada kehidupan dan kerja
yang baik mendapatkan dampak positif. Perusahaan yang tidak memberikan kesempatan
karyawannya dalam menyeimbangan kehidupan dan kerja mengalami turnover yang tinggi.
Karyawan dengan work life balance rendah memiliki kecenderungan seperti kinerja yang
buruk, kurang bahagia, produktivitas rendah, stres, mengalami penurunan kepuasan hidup,
kesehatan yang memburuk pada penelitian yang dilakukan Darmawan (2023), Rabani &
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Budiani (2021), dan Wicaksana dkk., (2020). Pentingnya work life balance dimiliki karyawan
untuk menghindari hal buruk yang telah disebutkan.

Karyawan yang dapat mengimplementasikan work life balance dengan baik mempunyai
kinerja yang baik pula seperti yang dikatakan (Sarmijan dkk., 2022). Hal tersebut dapat
berimbas pada peningkatan produksi perusahaan. Hal serupa juga dinyatakan dalam penelitian
Sijabat dkk. (2023) bahwa kinerja dosen wanita dapat meningkat saat dosen tersebut dapat
menerapkan work life balance. Setiap tipe pekerjaan baik di perusahaan sebagai karyawan
maupun di dunia pendidikan sebagai pengajar, saat karyawan dapat mengimplementasikan
work life balance dengan baik, hal tersebut akan berpengaruh kepada hasil kerjanya. Individu
yang mempunyai keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaannya digambarkan memiliki
semangat dan berdedikasi positif dalam menjalankan aktivitasnya guna peningkatan kinerja
perusahaan (Puspitasari & Darwin, 2021).

Hudson (2005) menyatakan work life balance sebagai tingkat keterlibatan atau
kesesuaian yang memuaskan antara berbagai peran dalam kehidupan individu yang berkaitan
dengan kondisi keseimbangan, atau pemeliharaan rasa harmoni secara keseluruhan dalam
hidup. Fisher et al. (2009) mengemukakan bahwa work life balance melingkupi gangguan
kehidupan pribadi dan pekerjaan serta peningkatan kehidupan pribadi dan pekerjaan.
Greenhaus et al (2003) mengartikan keseimbangan kerja dan hidup sebagai seberapa mampu
seseorang dapat memiliki rasa puas yang sepadan dalam perannya di pekerjaan dan perannya
dalam keluarga. Clark (2000) memandang keseimbangan pada kehidupan pekerjaannya sebagai
kepuasan dan peran yang positif di rumah juga di dunia kerja dengan minim konflik peran yang
terjadi. Individu tidak pernah terhindar dari konflik kehidupan untuk itu konflik dapat
diminimalisir. Kesimpulan yang dapat diambil dalam konsep work-life balance yaitu tingkat
kesesuaian yang dapat memuaskan dalam kehidupan individu antara banyak peran baik
pekerjaan maupun diluar pekerjaan, bagaimana individu dapat menempatkan dirinya sesuai
dengan porsi yang seimbang untuk meminimalisir konflik yang terjadi dan dapat menikmati
aktivitasnya.

Berdasarkan studi pendahuluan yang dilakukan secara wawancara dengan tujuh
karyawan, karyawan A menyatakan selesai kerja lembur karyawan membeli makanan yang
disukai untuk meningkatkan perasaan positifnya. Karyawan dapat mengatur waktunya dan
bertindak positif terhadap dirinya untuk tetap dapat merasakan hidup yang seimbang. Karyawan
B menyatakan kesulitan mengatur waktu jika lembur kerja. Karyawan D juga menyatakan
kurang puas dengan keadaan kehidupan pribadinya saat dalam keadaan keluarga yang
berantakan. Karyawan E menyatakan bahwa sebisa mungkin saat waktunya bekerja maka dia
akan fokus pada pekerjaannya, sedangkan jika di rumah maka dia akan fokus dengan
keluarganya, agar pekerjaan dan kehidupan pribadinya seimbang. Karyawan F membagi
pengalamannya tentang support pasangan seperti saling berkomunikasi dengan pasangannya
untuk sama-sama gotong royong, dalam hal kecil yang dapat dilakukan salah satunya jika
istrinya lelah dengan shift kerja, sang suami yang mencuci bajunya sendiri. Hal tersebut
membuat istri memiliki waktu yang cukup untuk bersantai dan istirahat serta menikmati waktu
bersama keluarga. Hasil wawancara pada karyawan C mengatakan bahwa pada saat menjadi
karyawan baru, ia merasakan dukungan secara moral dari rekan kerjanya untuk dapat
menyelesaikan target produk yang telah ditetapkan.

Karyawan G merasakan diterapkannya kebijakan perusahaan dengan baik. Karyawan
yang memiliki banyak absen di hari kerja dapat mengganti dengan lembur di hari sabtu sesuai
peraturan yang diberlakukan perusahaan. Hal tersebut dilakukan jika belum ada satu bulan
karyawan absen di atas tiga kali. Perusahaan memberikan kesempatan dan konsekuensi pada
karyawan tanpa merugikan kedua belah pihak. Karyawan C mengatakan temannya yang
kesulitan menyelesaikan target produksi mendapat dukungan dari rekan kerjanya berupa trik
dalam mempercepat keterampilannya. Karyawan lama memiliki responsibility yang baik
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karena saat ada karyawan baru, mereka dengan inisiatif mengajari cara kerja pada bagian
tersebut, sikapnya sangat welcome dengan karyawan baru. Karyawan A mengatakan bahwa
leader memberikan support berupa semangat saat briefing sebelum memulai kerja. Karyawan
produksi memiliki target kerja perjam, dimana jika target tersebut terselesaikan karyawan
produksi akan diberikan target baru guna mendukung perusahaan. Pernyatan tersebut
mendukung peneliti dalam memilih subjek penelitian, yaitu karyawan produksi.

Hudson (2005) mendefinisikan work life balance sebagai tingkat keterlibatan atau
kesesuaian yang memuaskan antara berbagai peran dalam kehidupan individu yang berkaitan
dengan kondisi keseimbangan, atau pemeliharaan rasa harmoni secara keseluruhan dalam
hidup. Hasil wawancara dengan karyawan menghasilkan work life balance pada karyawan
memberikan dampak yang baik bagi kelangsungan kehidupan mereka. Individu yang dapat
menempatkan dirinya dengan baik dalam pekerjaan juga kehidupan akan mendapatkan
peningkatan yang baik pula dari pekerjaan dan kehidupannya. Sementara individu yang
terganggu dengan pekerjaan dan kehidupannya akan sulit merasakan peningkatan dalam
pekerjaan dan kehidupan. Penelitian sebelumnya mengenai work life balance belum secara
spesifik meneliti dalam konteks karyawan produksi. Karyawan produksi yang dihadapkan
dengan pekerjaan perakitan alat vaping memiliki tuntutan ketelitian kerja. Fadillah dkk. (2021)
mengatakan bahwa karyawan menjadi bagian yang krusial pada sebuah perusahaan. Semakin
bagus produk yang dihasilkan karyawan, maka mutu perusahaan akan baik pula. Karyawan PT.
X mencerminkan kemampuan untuk mengatur dirinya dalam pekerjaan juga kehidupan
pribadinya. Karyawan PT. X juga merasakan dampak dari pekerjaan pada kehidupan
pribadinya.

Menurut Poulose & Sudarsan (2014) faktor-faktor yang dapat mempengaruhi work life
balance, antara lain: faktor individu meliputi, kecerdasan emosional, kepribadian dan
kesejahteraan. Kesejahteraan yang dirasakan karyawan dapat mendukung kemampuan dirinya
untuk semakin giat dalam bekerja. Faktor masyarakat, yaitu: pengurusan anak, masalah
perawatan tanggungan, tunjangan pasangan, dukungan sosial, tunjangan keluarga, tuntutan
pribadi & keluarga, konflik keluarga. Faktor organisasi meliputi, pengaturan kerja,
keseimbangan kehidupan kerja praktis dan kebijakan, dukungan organisasi, konflik peran,
dukungan atasan, dukungan rekan kerja, ambiguitas peran, kelebihan peran, stres kerja,
teknologi. Dukungan dari atasan dan juga rekan kerja turut memberikan impact pada iklim atau
suasana organisasi tempat karyawan bekerja. Dukungan memberikan individu rasa
kebersamaan yang akan mewujudkan iklim organisasi yang baik. Iklim organisasi menjadi
faktor yang mempengaruhi work life balance pada karyawan (Mulyana dkk., 2022).

Penelitian yang telah dilakukan Mulyana dkk. (2022) menuliskan iklim organisasi
berpotensi menjadi sebuah faktor yang dapat memberikan pengaruh work life balance yang
tergolong dalam sub faktor organisasi. Penelitian tersebut membuktikan bahwa adanya
hubungan yang bersifat positif dan signifikan dari iklim organisasi dengan work life balance.
Syahbana dkk. (2022) melakukan penelitian yang menemukan faktor penting dalam work life
balance 1alah iklim organisasi dan kualitas kehidupan kerja. Penelitian lain juga membuktikan
bahwa adanya hubungan antara iklim organisasi dengan work-life balance, yaitu penelitian
yang dilakukan oleh Synthia dkk. (2022) menyatakan terdapat hubungan yang bermakna antara
kedua variabel. Peneliti memilih variabel X yaitu iklim organisasi didasari oleh teori yang
kuat dari penelitian sebelumnya dan berdasarkan fenomena yang terjadi dilapangan.
Terciptanya iklim organisasi pada PT. X yang rukun, saling mendukung baik dari rekan kerja
maupun atasan, memberikan kesempatan untuk karyawannya dalam mengambil resiko dapat
memberikan peluang karyawan menerapkan work life balance dengan menikmati waktu kerja
dan waktu di kehidupan pribadi.

Lussier (2017) dalam bukunya mengatakan iklim organisasi adalah kualitas lingkungan
yang sifatnya cenderung tetap dan dirasakan oleh karyawan dalam sebuah perusahaan. Ehrhart
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dkk. (2014) mengatakan iklim organisasi diartikan sebagai makna bersama terkait peraturan,
peristiwa, hal-hal mengenai kebijakan dan prosedur yang dilalui oleh karyawan dan perilaku
yang dilihat memberikan dukungan, reward dan harapan. Terdapat tujuh aspek dari iklim
organisasi menurut Lussier (2017) meliputi: Structure (struktur), Reward (penghargaan),
Responsibility (tanggung jawab), Organizational Identity and Loyalty (identitas organisasi),
Support (dukungan), Risk (risiko) dan Warmth (kehangatan). Ketujuh aspek tersebut
memberikan kontribusi untuk menciptakan iklim organisasi dalam perusahaan.

Penelitian yang akan dilakukan didukung oleh beberapa penelitian sebelumnya.
Penelitian yang telah dilakukan oleh Syahbana et al. (2022) yang berjudul “Exploring the
Impactiof Quality of Work Life, Job Involvement, and Organizational Climate on Work-Life
Balance: A Mediated Analysis Through Job Satisfaction “. Hasil penelitian ini adalah work life
balance dipengaruhi secara positif oleh iklim organisasi. Penelitian yang telah dilakukan oleh
Salsabilla & Izzati (2023) yang berjudul “Hubungan antara Work Life Balance dengan Work
Engagement pada Guru di Yayasan X *°. Hasil dari penelitian tersebut adalah terdapat hubungan
yang signifikan antara work life balance dengan work engagement. Penelitian yang telah
dilakukan oleh Drnovsek et al. (2024) dengan judul “I want it all: exploring the relationship
between entrepreneurs’ satisfaction with work— life balance, well-being, fow and frm growth”.
Hasil dari penelitian tersebut menyatakan adanya hubungan yang bersifat positif antara
kepuasan wirausahawan dengan keseimbangan kehidupan dan pekerjaan, kesejahteraan,
pertumbuhan ekonomi dan pertumbuhan bisnis.

Berdasarkan penelitian terdahulu, ditemukan bahwa penelitian sebelumnya berfokus
pada variabel bebas berupa persepsi dukungan organisasi, beban kerja, psychological capital
dan variabel terikat work life balance, sehingga peneliti tertarik untuk mengetahui hubungan
antara iklim organisasi dengan work life balance. Berdasarkan fenomena yang muncul peneliti
mengangkat judul “Hubungan antara iklim organisasi dengan work life balance pada karyawan
PT. X",

Metode

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif
merupakan penelitian yang proses pengumpulan data pada penelitian dan proses analisis data
terdiri dari angka dan diproses menggunakan metode analisis statistik (Azwar, 2018).
Penelitian kuantitatif yang digunakan bertujuan untuk menguji objek dengan menggunakan
pengukuran yang pada akhirnya menghasilkan data numerik. Rancangan penelitian ini adalah
penelitian korelasional. Penelitian korelasional adalah penelitian yang memiliki tujuan untuk
mengetahui seberapa besar perubahan pada sebuah variabel terhubung dengan perubahan pada
satu atau beberapa variabel lainnya (Azwar, 2018).

Sampel/ Populasi

Populasi dapat dijelaskan sebagai sekelompok orang yang memiliki karakteristik sama
dalam dunia penelitian. Populasi disini merujuk pada karyawan yang ada di PT. X. Sampel
penelitian adalah objek atau subjek penelitian yang diambil dari populasi menurut (Azwar,
2018). Sampel merupakan perwakilan populasi yang akan diteliti. Peneliti menggunakan
metode sampel jenuh dimana semua karyawan produksi akan menjadi sampel penelitian
sebanyak 130 orang sebagai sampel, 30 subjek sebagai uji coba instrumen dan 100 sebagai
sampel penelitian.
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Pengumpulan Data

Teknik yang digunakan untuk pengumpulan data pada penelitian ini yaitu menggunakan
skala psikologi yang dikembangkan peneliti dari teori work life balance dari Hudson (2005)
dan iklim organisasi dari Lussier (2017). Peneliti menggunakan skala bertingkat untuk
mengukur sikap individu, yaitu skala likert dimana setiap pernyataan memiliki 5 poin
mencangkup Sangat Setuju (5), Setuju (4), Netral (3), Tidak setuju (2), Sangat tidak setuju (1).
Skala psikologi yang dibuat disebarkan secara luring pada para karyawan.

Analisis Data

Data pada setiap variabel pada penelitian ini akan dianalisis dan harus berdistribusi
normal. Dilakukannya uji normalitas dalam penelitian ini dengan menggunakan teknik analisis
Kolmogorov-Smirnov, data dengan nilai signifikansi atau probabilitas lebih dari 0,05 (p>0,05)
dapat dianggap berdistribusi normal (Azwar, 2021). Hipotesis pada penelitian ini adalah
hipotesis asosiasi yang membuktikan ada tidaknya hubungan antara variabel x dengan variabel
y. Teknik yang digunakan adalah Korelasi Produk Moment dari Carl Pearson pada software
SPSS Statistics 27. Hasil dari uji hipotesis ini akan digunakan menjadi acuan dalam hasil
penelitian yang dilakukan oleh peneliti.

Hasil

Langkah yang dilakukan setelah memperoleh data penelitian yaitu membuat tabulasi
data dari variabel iklim organisasi dan work life balance. Setelah membuat tabulasi data
dilanjutkan dengan analisis menggunakan statistik deskriptif. Data statistik deskriptif
digunakan untuk mengetahui nilai mean, nilai minimum, std. deviasi, dan nilai maksimum.
Penelitian ini ditujukan kepada 100 subjek karyawan produksi. Nilai terendah dari variabel
iklim organisasi yaitu 112, sedangkan nilai tertinggi yaitu 169. Variabel work life balance
memiliki nilai paling rendah 58 dan nilai paling tinggi 90. Berdasarkan hasil analisis data
statistik deskriptif juga dapat diketahui bersama nilai rata-rata setiap variabel. Adapun
perolehan nilai rata-rata pada variabel iklim organisasi 140,67 dan nilai rata-rata variabel work
life balance 73,55. Nilai standar deviasi dari variabel iklim organisasi 14,160 dan variabel work
life balance 7,868.

Penggunaan uji normalitas pada penelitian bertujuan untuk mengetahui apakah data
penelitian yang didapat berdistribusi normal. Peneliti menggunakan uji Ko/mogorov-Smirnov
dengan syarat data berdistribusi normal jika nilai signifikansi >0,05 (Azwar, 2021). Variabel
iklim organisasi dan work life balance pada penelitian ini berdistribusi normal dikarenakan
variabel memperoleh nilai signifikansi > 0,05. Analisis uji hipotesis pada penelitian dilakukan
untuk mengukur kerekatan hubungan antar variabel yang dinyatakan dengan besaran
korelasi(r). Menurut Azwar (2018) kriteria besaran korelasi (r) dimulai dari <0,000 hingga 1.
Hubungan antaran variabel pada penelitian dapat dikatakan signifikan jika nilai signifikansi <
0,05, sedangkan nilai signifikansi > 0,05 dinyatakan tidak signifikan.

Tabel 1. Hasil Uji Hipotesis
Iklim Organisasi Work Life Balance

Iklim Pearson Correlation 1 .679%*
Organisasi Sig.(2-tailed) .000
N 100
Work  Life Pearson Correlation .679** 1
Balance Sig.(2-tailed) .000
N 100
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Berdasarkan tabel diatas dijelaskan nilai signifikansi berdasarkan hasil uji hipotesis
sebesar 0.000 yang memiliki arti nilai signifikansi (p) < 0,05 sehingga dapat diartikan ada
hubungan signifikan antara iklim organisasi dengan work life balance. Nilai korelasi juga
menunjukan bahwa koefisien korelasi antara iklim organisasi dan work life balance 0,679. Hasil
tersebut dapat diartikan bahwa iklim organisasi dan work life balance memiliki korelasi yang
kuat. Koefisien korelasi memiliki arti arah hubungan antara variabel yang ditunjukan dengan
tanda positif (+). Tanda positif tersebut menunjukan hubungan yang searah sehingga jika iklim
organisasi terjadi peningkatan maka akan diikuti juga peningkatan pada work life balance.

Pembahasan

Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui hubungan antara iklim organisasi dengan work
life balance pada karyawan di PT. X. Berdasarkan hasil penelitian terhadap variabel iklim organisasi
dan variabel work life balance menggunakan uji korelasi product moment diperoleh nilai signifikansi
korelasi sebesar 0,679 (sig < 0,05) antara variabel iklim organisasi dan work life balance yang bermakna
bahwa variabel iklim organisasi dan work life balance memiliki hubungan yang signifikan sehingga
hipotesis yang diajukan oleh peneliti yaitu adanya hubungan antara iklim organisasi dengan work life
balance pada karyawan di PT. X dapat diterima. Hasil uji hipotesis yang telah dilakukan dengan
menggunakan pearson product moment juga menghasilkan nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,679.

Berdasarkan hasil koefisien korelasi tersebut maka dapat dikategorikan bahwa tingkat 0,679
tergolong dalam kategori yang kuat. Nilai koefisien korelasi (r) pada uji hipotesis tidak hanya
menunjukkan tingkat hubungan, namun juga menunjukan tanda positif maupun tanda negatif. Tanda
positif maupun tanda negatif ini pada koefisien korelasi menunjukan arah hubungan dari variabel yang
diteliti. Pada penelitian ini dihasilkan tanda variabel iklim organisasi menunjukkan tanda positif pada
koefisien korelasinya sehingga arah hubungan dari variabel iklim organisasi adalah searah. Hubungan
variabel yang searah ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi variabel iklim organisasi maka work
life balance juga akan semakin tinggi.

Menurut Hudson (2005) work life balance sebagai tingkat keterlibatan atau kesesuaian yang
memuaskan antara berbagai peran dalam kehidupan individu yang berkaitan dengan kondisi
keseimbangan, atau pemeliharaan rasa harmoni secara keseluruhan dalam hidup. Karyawan dikatakan
memiliki work life balance yang dikategorikan baik memiliki semangat dan dedikasi tinggi dalam
menjalankan aktivitasnya (Puspitasari & Darwin, 2021). Penelitian lain yang telah dilakukan oleh
Hernita dkk. (2024) menjelaskan bahwa karyawan yang memiliki work life balance cenderung
menyebarkan lingkungan kerja yang produktif. Karyawan yang dapat menerapkan work life balance
memberikan dukungan positif pada perusahaan berupa hasil output produksi yang baik (Pitoyo &
Handayani, 2022).

Salah satu dari banyak faktor yang dapat mempengaruhi work life balance dapat
dimanifestasikan dalam variabel iklim organisasi adalah faktor organisasi menurut (Poulose &
Sudarsan, 2017). Organisasi yang mendukung berjalannya work life balance dengan memberikan ruang
untuk karyawan dapat menikmati kehidupan pribadinya cenderung mendapatkan karyawan-karyawan
yang memiliki kinerja baik. Karyawan yang memahami struktur organisasi, memiliki hubungan
interpersonal yang positif dan merasa adanya dukungan dari organisasi akan mewujudkan iklim
organisasi yang baik dan positif (Mulyana dkk., 2022). Karyawan memiliki kinerja yang maksimal saat
iklim organisasi yang dirasakan memadai (Risambessy dkk., 2022). Karyawan yang memiliki
pandangan positif pada perusahaan saat iklim organisasi yang dirasakan positif (Wijayanti & Budiani,
2021). Iklim organisasi yang kurang memadai membuat karyawan kurang totalitas ketika melakukan
pekerjaan (Ilmi & Mulyana, 2021). Karyawan yang memiliki iklim organisasi yang buruk cenderung
memiliki turnover intention (Mahendra dkk., 2022). Banyaknya karyawan yang keluar masuk dapat
mengganggu kelancaran operasional perusahaan.

Berdasarkan dimensi work life balance, nilai rata-rata dimensi time balance 4,12, dimensi
involvement balance 4 sedangkan dimensi satisfaction balance 4, 23. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa dimensi involvement balance dengan rata-rata paling rendah dari dimensi yang lain sehingga
dapat dikatakan bahwa karyawan belum merasakan adanya keseimbangan pada keterlibatan karyawan.
Berdasarkan kondisi yang ada di lapangan banyak karyawan menjawab kurang puas dan puas pada
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dimensi ini. Hal tersebut memiliki makna bahwa karyawan cukup puas dengan keterlibatan mereka pada
bidang pekerjaan yang ada dan keterlibatan mereka dalam keluarga maupun kegiatan pribadi.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa dimensi time balance dengan rata-rata sedang dari dimensi
yang lain sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan merasakan keadilan dan keseimbangan antara
waktu kerja dengan waktu pribadi karyawan. Hal tersebut selaras dengan studi wawancara yang telah
dilakukan oleh peneliti sebelumnya, karyawan tetap dapat menikmati waktu bekerja dengan fokus pada
pekerjaannya dan karyawan memiliki cukup waktu untuk kegiatan pribadinya seperti memiliki waktu
untuk self- reward setelah lembur dan memiliki waktu yang cukup untuk bersantai.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa dimensi satisfaction balance dengan rata-rata paling tinggi
dari dimensi yang lain sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan merasa puas dengan perannya pada
perusahaan maupun pada kehidupan pribadinya. Hal tersebut selaras dengan studi wawancara yang telah
dilakukan oleh peneliti sebelumnya, dimana karyawan merasakan dukungan secara moral dari rekan
kerjanya dan dukungan pengertian dari pasangannya. Dukungan tersebut memberikan sebuah kepuasan
bagi para karyawan dalam menjalankan kedua kewajibannya.

Berdasarkan dimensi iklim organisasi, nilai rata-rata dimensi structure 4, 184, dimensi
responsibility 3, 763, dimensi reward 4, 154, dimensi warmth 4, 245, dimensi support 4, 192, dimensi
organizational identity and loyalty 4, 208, sedangkan dimensi risk 4, 155. Hasil tersebut memaparkan
bahwa dimensi responsibility dengan rata-rata paling rendah dari dimensi yang lain sehingga dapat
dikatakan bahwa beberapa karyawan kurang peka terhadap keberadaannya di lingkungan kerja.
Berdasarkan kondisi yang ada di lapangan beberapa karyawan menjawab tidak puas dan netral. Hasil
tersebut menunjukkan bahwa dimensi reward dengan rata-rata rendah dari dimensi yang lain sehingga
dapat dikatakan bahwa karyawan cukup puas dengan reward yang diberikan oleh perusahaan. Hal
tersebut memiliki arti bahwa banyak karyawan cukup puas dengan gaji yang perusahaan berikan. Hasil
tersebut menunjukan bahwa dimensi risk dengan rata-rata rendah dari dimensi yang lain sehingga dapat
dikatakan bahwa karyawan belum banyak diberikan peran dalam pengambilan keputusan. Pengambilan
keputusan banyak dilimpahkan oleh para /eader yang memiliki tanggung jawab tertentu. Pengambilan
keputusan yang diberikan pada seluruh karyawan hanya sebatas untuk kebijakan izin tidak masuk kerja,
sesuai dengan studi wawancara yang dilakukan peneliti sebelumnya.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa dimensi structure dengan rata-rata sedang dari dimensi yang
lain sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan sebagian besar sudah memahami struktur dan perannya
pada perusahaan. Karyawan mengetahui dan menaati peraturan dasar dalam bekerja. Studi pendahuluan
yang dilakukan peneliti mencatat bahwa perusahaan menetapkan peraturan yang tidak merugikan kedua
belah pihak, hal tersebut dapat mudah dimengerti oleh para karyawan.

Hasil tersebut menunjukkan bahwa dimensi support dengan rata-rata tinggi dari dimensi yang
lain sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan merasa support yang diberikan di lingkungan perusahaan
sudah baik. Berdasarkan studi pendahuluan yang dilakukan sebelumnya, tercatat bahwa /leader
memberikan support saat briefing pada karyawan sebelum mulai bekerja. Karyawan juga merasakan
dukungan dari rekan kerjanya. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dimensi organizational identity and
loyalty dengan rata-rata tinggi dari dimensi yang lain sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan
mengenal perusahaan dan memilih setia untuk mengabdi pada perusahaan. Karyawan bersedia untuk
melakukan lembur untuk mencapai target dan permintaan pasar. Hal tersebut memberikan gambaran
bahwa karyawan memiliki loyalitas pada perusahaan. Hasil tersebut menunjukkan bahwa dimensi
warmth dengan rata-rata paling tinggi dari dimensi yang lain sehingga dapat dikatakan bahwa karyawan
merasakan kehangatan dan saling peduli terhadap lingkungan kerjanya. Berdasarkan studi pendahuluan
yang dilakukan, tercatat bahwa karyawan saling membantu jika ada rekan kerja yang mengalami
kesulitan.

Penelitian ini membuktikan bahwa apabila arah hubungan dari variabel work life balance dan
iklim organisasi terbukti positif. Hal tersebut didukung oleh penelitian Mulyana dkk. (2022) yang
mengemukakan bahwa nilai koefisien korelasi iklim organisasi dan work life balance adalah positif
artinya jika iklim organisasi memiliki nilai tinggi otomatis work life balance akan mengikutinya dengan
peningkatan nilai. Penelitian terdahulu yang juga mendukung penelitian ini adalah penelitian yang telah
dilakukan oleh Syahbana dkk. (2022) dimana hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa iklim
organisasi berkontribusi positif pada work life balance karyawan sehingga dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi pada iklim organisasi maka semakin tinggi pula work life balance. Pada penelitian ini
terbukti bahwa tingkat iklim organisasi berkontribusi pada tingkat work life balance pada karyawan.
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Dibuktikan dengan skor total iklim yang tinggi pada individu diikuti oleh skor work life balance yang
tinggi pula.

Karakteristik karyawan produksi yang digambarkan seperti, mampu mengoperasikan mesin
produksi, menyelesaikan tugas sesuai target, mampu bekerja dengan sistem shift, patuh pada SOP
perusahaan, kuat berdiri dalam waktu yang lama, fokus dan teliti serta mengerjakan tugas yang sama
berulang-ulang tanpa menurunkan kualitas memerlukan dukungan dari iklim atau suasana lingkungan
kerja. Penelitian ini membuktikan bahwa terdapat hubungan antara iklim organisasi dengan work life
balance. Lingkungan kerja yang saling mendukung akan menciptakan tingkat work life balance yang
baik pula sehingga output perusahaan yang dihasilkan berkualitas.

Penelitian ini menunjukkan bahwa iklim organisasi memiliki hubungan yang tergolong kuat
dengan work life balance. Hal tersebut dibuktikan dengan hasil penelitian koefisien determinan dari
variabel iklim organisasi dan work life balance 0,461 %, artinya iklim organisasi memberikan kontribusi
pada work life balance sebagian besar dari banyak faktor lain. Work life balance dibentuk iklim
organisasi 0,461 % dan sisanya 0, 539% dibentuk faktor-faktor lain yang tidak diteliti pada penelitian
ini seperti faktor individu dan faktor sosial.

Kesimpulan

Disimpulkan bahwa hubungan antar variabel signifikan sehingga memiliki makna
bahwa hipotesis dalam penelitian ini yang berbunyi adanya hubungan antara iklim organisasi
dengan work life balance pada karyawan di PT. X dapat diterima. Penelitian ini membuktikan
bahwa adanya hubungan antar variabel yakni iklim organisasi dan work life balance yang
searah sehingga dapat diartikan bahwa jika semakin tinggi iklim organisasi sehingga work life
balance pada karyawan semakin tinggi.

Saran

Temuan dalam penelitian ini menunjukkan iklim organisasi berhubungan dengan work
life balance, sehingga apabila ingin meningkatkan work life balance pada karyawan maka iklim
organisasi harus ditingkatkan. Beberapa hal yang dapat dilakukan oleh perusahaan ini yaitu
dengan memperhatikan atmosfer pada lingkungan kerja, memberikan dukungan moral yang
rata pada karyawan, penerapan nilai-nilai organisasi yang adil dan konsisten, kegiatan olahraga
bersama, memberikan penghargaan pada karyawan terbaik setiap bulan atau setiap tahun,
memberikan kesempatan untuk karyawan dalam menyumbangkan ide dan mengambil
konsekuensi dari ide. Penelitian selanjutnya dapat dilakukan dengan memperluas cangkupan
dan jumlah subjek. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat meneliti variabel lain yang
berpengaruh pada work life balance karyawan seperti konflik peran, kecerdasan emosional,
beban pengasuhan.
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