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Abstrak 

Work-life balance menjadi isu penting dalam dunia kerja, terutama di sektor ritel yang dikenal dengan 

beban kerja tinggi dan sistem kerja shifting. Salah satu faktor yang berperan dalam pencapaian work-

life balance adalah kecerdasan emosional. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara 

kecerdasan emosional dengan work-life balance pada karyawan di PT. X. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif korelasional dengan teknik sampling jenuh, yang melibatkan seluruh karyawan 

tetap di PT. X sebanyak 43 orang. Adapun teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan 

korelasi Pearson Product Moment. Hasil analisis data memperlihatkan nilai signifikansi sebesar 0,000 

< 0,05 dan nilai korelasi pearson sebesar 0,759. Artinya, terdapat hubungan yang signifikan antara 

variabel kecerdasan emosional dengan variabel work-life balance. Semakin tinggi kecerdasan 

emosional yang dimiliki karyawan maka semakin tinggi pula work-life balance karyawan. Begitupun 

sebaliknya, semakin rendah kecerdasan emosional yang dimiliki karyawan maka semakin rendah juga 

work-life balance karyawan. Hipotesis dalam penelitian ini diterima, yakni terdapat hubungan antara 

kecerdasan emosional dengan work-life balance pada karyawan di PT. X. Implikasi dari hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan dapat mempertimbangkan penyusunan program 

pelatihan kecerdasan emosional yang terstruktur dan berkelanjutan guna meningkatkan kesejahteraan 

serta work-life balance karyawan. 

Kata kunci : Kecerdasan emosional; work-life balance; karyawan 

 

Abstract 
Work-life balance has become a critical issue in the workplace, particularly in the retail sector, which 

is characterized by high workloads and shift-based schedules. One factor that contributes to 

achieving work-life balance is emotional intelligence. This study aims to examine the relationship 

between emotional intelligence and work-life balance among employees at PT. X. The research 

employed a quantitative correlational method with a saturated sampling technique involving all 43 

permanent employees at PT. X. Data were analyzed using the Pearson Product Moment correlation. 

The results showed a significance value of 0.000 < 0.05 and a Pearson correlation coefficient of 

0.759, indicating a significant positive relationship between emotional intelligence and work-life 

balance. Higher levels of emotional intelligence are associated with better work-life balance, and 

vice versa. The hypothesis is supported by the findings. The implications suggest that companies may 

consider implementing structured and continuous emotional intelligence training programs to 

improve employee well-being and support a healthier work-life balance. 
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Sumber daya manusia berperan krusial untuk mencapai produktivitas perusahaan 

(Agustina & Salmah, 2021). Dalam hal ini, work-life balance menjadi aspek yang tidak bisa 

diabaikan (Fauziah dkk., 2024). Namun, work-life balance masih menjadi permasalahan yang 

sering dihadapi oleh karyawan. Nurhabiba (2020) menyebutkan bahwa 70% karyawan 

mengeluhkan jam kerja yang tinggi hingga mengurangi waktu bersama keluarga. Selain itu, 

perusahaan kerap menetapkan target yang harus dicapai dalam waktu tertentu sehingga 

sebagian besar waktu karyawan tersita untuk bekerja (Galis & Puspitadewi, 2023). Kondisi ini 

menuntut karyawan bekerja secara maksimal, sering kali dengan mengorbankan keseimbangan 

antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi (Asepta & Maruno, 2017). Masalah pribadi 

yang terbawa ke pekerjaan juga dapat memperburuk work-life balance (Sari & Sahrah, 2023). 

Setiap karyawan membutuhkan work-life balance dalam melakukan pekerjaannya 

(Saragih dkk., 2024). Keseimbangan ini tidak hanya mendukung keberhasilan pribadi dan 

kemajuan karier, tetapi juga memberikan kontribusi positif terhadap organisasi (Sembiring 

dkk., 2024). Work-life balance didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk menjaga 

keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi serta keluarganya (Hendra & 

Artha, 2023). Selain meningkatkan kesejahteraan karyawan, work-life balance juga berdampak 

positif terhadap produktivitas dan efisiensi kerja (Kurnia & Khairunnisa, 2024).  

Wulansari (2023) mengemukakan bahwa work-life balance bersifat subjektif dan 

berbeda antara individu satu dengan lainnya. Keseimbangan yang dirasakan oleh seorang 

karyawan belum tentu dianggap sama oleh karyawan lainnya, tergantung pada prioritas masing-

masing individu. Dalam hal ini, work-life balance dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah 

satunya adalah kecerdasan emosional (Poulose & Sudarsan, 2014). Kecerdasan emosional 

mengacu pada kemampuan individu untuk menyadari, memahami, mengelola, dan 

memanfaatkan emosi secara tepat dalam menghadapi berbagai situasi (Mukhlisa dkk., 2024). 

Fauziah (2015) menambahkan bahwa kecerdasan emosional mencakup upaya memahami dan 

mengendalikan emosi agar dapat digunakan dalam pemecahan masalah kehidupan. Dalam hal 

ini, kecerdasan emosional bukanlah kemampuan bawaan, melainkan dapat dikembangkan 

secara berkelanjutan melalui pertambahan usia dan pengalaman hidup (Saparwadi, 2021). 

Ulyani dkk. (2023) menyatakan bahwa kesuksesan perusahaan tidak semata-mata 

ditentukan oleh kecerdasan intelektual, melainkan juga dipengaruhi oleh kecerdasan emosional. 

Kecerdasan emosional mencakup kemampuan individu dalam mengendalikan emosi, yang 

sangat dibutuhkan dalam dunia kerja agar tugas dapat diselesaikan secara optimal tanpa 

menimbulkan gangguan psikologis (Adzansyah dkk., 2023). Individu dengan kecerdasan 

emosional yang baik mampu beradaptasi dalam berbagai situasi dan membangun hubungan 

harmonis dengan lingkungan sekitarnya (Syawali dkk., 2021). Selain itu, mereka memiliki 

peluang lebih besar untuk meraih kesuksesan karena mampu mengelola pola pikir yang 

mendukung produktivitas (Adzansyah dkk., 2023). Kecerdasan emosional menjadi faktor kunci 

dalam menjaga keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan keluarga (Nisya & 

Raharjo, 2024). Karyawan dengan kecerdasan emosional yang baik cenderung mampu 

mengelola emosi secara adaptif terhadap lingkungan kerja, sehingga lebih mudah mencapai 
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work-life balance (Kinnary dkk., 2023). Sejalan dengan itu, kecerdasan emosional merupakan 

kombinasi antara kemampuan kognitif dan keterampilan komunikasi yang berperan penting 

dalam membentuk keseimbangan pekerjaan dan pribadi (Kanti & Seshadri, 2019). 

Fenomena work-life balance dan kecerdasan emosional ini ditemukan di PT. X, yang 

mana merupakan perusahaan ritel yang telah beroperasi di Indonesia sejak tahun 2008. Sebagai 

perusahaan yang beroperasi setiap hari, termasuk akhir pekan dan hari libur nasional, PT. X 

menerapkan jadwal kerja fleksibel dan sistem shifting bagi karyawannya. Kondisi ini menuntut 

karyawan untuk tetap bekerja di waktu-waktu yang umumnya digunakan untuk beristirahat atau 

berkumpul bersama keluarga. Tuntutan tersebut memberikan tekanan tersendiri bagi karyawan 

dalam mencapai work-life balance yang ideal. Fenomena serupa juga dialami oleh banyak 

perusahaan lainnya, seiring dengan meningkatnya beban kerja dan tuntutan profesional (Pertiwi 

dkk., 2023). Fenomena tersebut turut dialami oleh karyawan yang bekerja di PT. X. 

Studi pendahuluan melalui wawancara terhadap enam karyawan tetap di PT. X pada 14 

Januari 2025 menunjukkan beragam pengalaman terkait work-life balance. Beberapa karyawan 

menyampaikan bahwa mereka tetap terhubung dengan pekerjaan di hari libur dan sering bekerja 

melebihi jam operasional, terutama saat akhir pekan, periode diskon, atau hari libur nasional 

yang akhirnya mengurangi waktu untuk keluarga dan orang terdekatnya. Kondisi ini 

mencerminkan dimensi Work Interference with Personal Life (WIPL) (Fisher dkk., 2009). 

Sebaliknya, terdapat pula karyawan yang menganggap tuntutan tersebut sebagai bentuk 

tanggung jawab dan tidak merasa terbebani. Beberapa karyawan juga mengungkapkan bahwa 

masalah pribadi memengaruhi konsentrasi saat bekerja. Pernyataan ini selaras dengan 

Wicaksana dkk. (2020), yang mengutarakan bahwasanya individu yang kesulitan 

menyelesaikan masalah pribadi cenderung mengalami penurunan kualitas kerja, kehilangan 

motivasi, dan merasa tidak puas dalam pekerjaannya. Fenomena ini mencerminkan dimensi 

Personal Life Interference with Work (PLIW) (Fisher dkk., 2009). 

Di sisi lain, beberapa karyawan merasakan manfaat positif dari pekerjaan terhadap 

kehidupan pribadi, seperti peningkatan keterampilan komunikasi melalui interaksi dengan 

pelanggan dan pelatihan kerja. Hal ini termasuk ke dalam dimensi Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL) (Fisher dkk., 2009). Selain itu, aktivitas pribadi seperti olahraga bersama 

rekan kerja juga mampu mengurangi stres dan meningkatkan semangat kerja karyawan, yang 

mana termasuk ke dalam dimensi Personal Life Enhancement of Work (PLEW) (Fisher dkk., 

2009). Temuan ini menunjukkan bahwa persepsi terhadap work-life balance bersifat subjektif. 

Meskipun dihadapkan pada kondisi kerja yang sama, karyawan menunjukkan perbedaan dalam 

menyikapi dan mengelola keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hal ini 

selaras dengan Wulansari (2023), yang menyatakan bahwa work-life balance bersifat variatif 

dan bergantung pada masing-masing individu. 

Studi pendahuluan dengan wawancara juga dilakukan kepada enam karyawan tetap di 

PT. X pada 14 Januari 2025 guna mengetahui bagaimana kecerdasan emosional karyawan. 

Karyawan mengungkapkan bahwa tingginya tuntutan dan beban kerja kerap menimbulkan 

kelelahan emosional, seperti mudah tersinggung atau perubahan suasana hati tanpa sebab yang 

jelas. Beberapa karyawan mampu mengenali bahwa emosi tersebut merupakan respons stres 

akibat tekanan pekerjaan. Hal ini berkaitan dengan aspek mengenali emosi diri (Goleman, 

2009). Selain itu, beberapa karyawan mampu tetap tenang saat menghadapi komplain 

pelanggan terkait produk atau layanan, sementara karyawan yang lain mengaku kesulitan 

mengelola emosi dalam situasi serupa. Emosi yang kuat dari pelanggan kerap menimbulkan 

tekanan, bahkan dapat memicu konflik yang memperburuk keadaan. Fenomena ini 

mencerminkan aspek mengelola emosi (Goleman, 2009). 

Meningkatnya beban kerja menjelang akhir tahun atau hari raya tidak selalu menjadi 

hambatan bagi semua karyawan. Beberapa di antaranya justru tetap termotivasi dengan 

memandang situasi tersebut sebagai peluang untuk mencapai target. Sikap ini mencerminkan 
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aspek memotivasi diri dalam kecerdasan emosional (Goleman, 2009). Namun, tidak semua 

karyawan menunjukkan respons serupa. Ada yang merasa jenuh karena rutinitas kerja yang 

monoton sehingga menjalani pekerjaan tanpa antusiasme, yang mana menunjukkan lemahnya 

dorongan motivasi dari dalam diri. Di samping itu, didapatkan juga bahwa karyawan berupaya 

untuk memperlihatkan empati dan memahami perasaan orang lain. Dalam melayani pelanggan, 

karyawan berusaha memposisikan diri sebagai pelanggan agar dapat memahami perasaan dan 

kebutuhan mereka. Selain itu, karyawan juga berusaha memahami kondisi emosional rekan 

ketika bekerja. Hal tersebut termasuk ke dalam salah satu aspek dari kecerdasan emosional 

Goleman (2009), yakni mengelola emosi orang lain. Tak hanya itu, karyawan juga berupaya 

membangun komunikasi dan kerja sama yang harmonis, baik dengan rekan kerja maupun 

pelanggan. Hal tersebut termasuk ke dalam salah satu aspek dari kecerdasan emosional 

Goleman (2009), yakni membina hubungan. 

Karyawan dengan kecerdasan emosional cenderung mempunyai kemampuan yang lebih 

optimal dalam mencapai work-life balance. Hal ini karena kecerdasan emosional akan 

membantu karyawan untuk tetap tenang dalam menghadapi situasi yang penuh tekanan di 

kehidupannya. Selain itu, karyawan tidak mudah terpengaruh akan perasaan-perasaan negatif 

yang dapat mengganggu work-life balance. Hal tersebut diperkuat oleh pendapat Febrian dkk. 

(2025) bahwa karyawan dengan kecerdasan emosional akan lebih mampu dalam mengelola 

stres saat dihadapkan pada tekanan kerja yang tinggi. Selain itu, Naz dkk. (2021) juga 

menegaskan bahwa individu dengan kecerdasan emosional umumnya lebih efektif dalam 

mengelola stres serta konflik antara dua kehidupan yang dimiliki. Hal ini disebabkan karena 

individu tersebut cenderung memiliki motivasi yang kuat untuk menjalankan peran di kedua 

domain secara seimbang, serta menunjukkan stres yang lebih ringan dalam kehidupan sehari-

hari. 

Pada studi sebelumnya, hubungan antara berbagai variabel, seperti beban kerja, persepsi 

dukungan organisasi, serta dukungan keluarga dengan work-life balance telah banyak diteliti. 

Akan tetapi, penelitian yang meninjau hubungan antara kecerdasan emosional dengan work-life 

balance masih terbatas dan menunjukkan hasil yang beragam. Studi yang dilaksanakan Naz 

dkk. (2021) mendapatkan hasil bahwa ditemukan korelasi antara kecerdasan emosional dengan 

work-life balance pada wanita pekerja. Penelitian yang dilaksanakan oleh Nisya & Raharjo 

(2024) turut memperoleh hasil bahwasanya ditemukan korelasi antara kecerdasan emosional 

dengan work-life balance pada anggota polisi. Di sisi lain, studi yang dilaksanakan oleh 

Nugraha & Adiati (2022) mengungkapkan bahwasanya tidak ditemukan korelasi antara 

kecerdasan emosional dengan work-life balance pada karyawan start-up. 

Penelitian ini dilaksanakan untuk mengisi celah dari penelitian sebelumnya yang 

sebagian besar berfokus pada sektor pendidikan, kesehatan, publik, dan teknologi. Novelty dari 

penelitian ini terletak pada konteks subjek, yaitu karyawan di perusahaan ritel. Berbeda dengan 

studi terdahulu, penelitian ini secara khusus menyoroti hubungan antara kecerdasan emosional 

dan work-life balance dalam konteks perusahaan ritel yang memiliki karakteristik unik, seperti 

sistem kerja shifting, ketidakpastian jadwal, serta tuntutan pelayanan langsung kepada 

pelanggan. Dalam kondisi tersebut, kecerdasan emosional memegang peran krusial dalam 

menjaga work-life balance karyawan. 

Urgensi penelitian ini terletak pada perlunya pemahaman yang lebih mendalam 

mengenai bagaimana kecerdasan emosional dapat membantu karyawan ritel menjaga work-life 

balance. Dalam praktiknya, work-life balance yang terganggu dapat berdampak pada 

produktivitas dan kesejahteraan psikologis karyawan (Kurnia & Khairunnisa, 2024). Sementara 

itu, kecerdasan emosional menjadi salah satu kemampuan penting yang dapat dikembangkan 

melalui pelatihan dan manajemen sumber daya manusia yang tepat. Oleh karena itu, penelitian 

ini tidak hanya bermanfaat secara teoritis dalam memperluas literatur, tetapi juga memiliki nilai 

praktis dalam memberikan masukan bagi perusahaan ritel dalam mengelola kesejahteraan 
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emosional karyawannya. Atas dasar tersebut, penelitian ini akan dilaksanakan dengan judul 

”Hubungan antara Kecerdasan Emosional dengan Work-Life Balance pada Karyawan di PT. 

X”. 

Metode 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan korelasional, 

tujuannya adalah mengidentifikasi hubungan serta sejauh mana hubungan tersebut terjadi 

antara dua variabel atau lebih, tanpa melakukan intervensi terhadap variabel yang diteliti 

(Selviana dkk., 2024). 

Sampel / Populasi  

Populasi dalam penelitian ini adalah sebanyak 73 karyawan tetap yang bekerja di PT. 

X. Sugiyono (2020) mengutarakan bahwasanya populasi ialah keseluruhan wilayah generalisasi 

yang mencakup objek atau subjek dengan karakteristik yang menjadi perhatian untuk diteliti 

serta disimpulkan. Penelitian ini menerapkan teknik sampling jenuh, yakni semua populasi 

diambil sebagai sampel (Sugiyono, 2020). Berdasarkan hal tersebut, uji coba instrumen pada 

penelitian ini melibatkan 30 responden sebagai sampel serta 43 responden sebagai subjek utama 

penelitian. 

Pengumpulan Data 

Data dalam penelitian ini diperoleh melalui instrumen berupa skala yang dirancang 

berdasarkan teori, dimensi, dan definisi para ahli mengenai variabel kecerdasan emosional dan 

work-life balance. Skala merupakan alat atau instrumen yang berisi daftar pernyataan guna 

mengumpulkan data dalam suatu penelitian (Mukhid, 2021). Instrumen yang digunakan pada 

penelitian ini adalah skala kecerdasan emosional yang disusun berdasarkan aspek kecerdasan 

emosional oleh Goleman (2009) serta skala work-life balance yang disusun berdasarkan 

dimensi work-life balance dari Fisher dkk. (2009). 

Skala pengukuran yang digunakan adalah skala Likert, yang umum digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, atau persepsi responden terhadap suatu variabel (Sugiyono, 2020). 

Skala ini terdiri atas lima tingkat tanggapan, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. 

Penggunaan skala Likert lima poin dipilih karena mampu mengakomodasi jawaban responden 

yang bersifat netral (Hertanto, 2017). 

Analisis Data 

Analisis data pada penelitian ini diawali dengan uji asumsi yang meliputi uji normalitas 

dan uji linearitas. Setelah uji asumsi terpenuhi, analisis hipotesis dilakukan dengan 

menggunakan uji korelasi Pearson Product Moment melalui bantuan perangkat lunak SPSS 

versi 27.0. Adapun tujuannya adalah untuk mengetahui hubungan antara kecerdasan emosional 

dengan work-life balance pada karyawan di PT. X. 

Hasil 

Dari data demografi, diketahui bahwa penelitian ini terdiri dari 79% laki-laki dan 21% 

perempuan. Rata-rata subjek berusia 35-39 tahun dengan persentase 53,49%, rata-rata masa 

kerja selama 8-10 tahun dengan persentase 79,07%. Selain itu, sebagian besar subjek berstatus 

sudah menikah dengan persentase 95,35%. Analisis statistik deskriptif pada penelitian ini 

ditampilkan dalam tabel berikut. 
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Tabel 1. Statistik Deskriptif 

Variabel N Min Max Mean 
Std. 

Deviation 

Kecerdasan Emosional 43 91 172 139,35 21,24 

Work-Life Balance 43 56 129 98,05 16,83 

 

Berdasarkan data di atas, dapat dilihat nilai terkecil untuk variabel kecerdasan 

emosional adalah 91, nilai tertinggi sebesar 172, dan rata-rata sebesar 139,35. Di sisi lain, 

variabel work-life balance mempunyai nilai terkecil sebesar 56, nilai tertinggi sebesar 129, dan 

rata-rata sebesar 98,05. Selain itu, analisis statistik deskriptif dalam penelitian ini 

memperlihatkan nilai standar deviasi untuk variabel kecerdasan emosional sebesar 21,24 dan 

variabel work-life balance sebesar 16,83. Artinya, data dalam penelitian ini bervariasi. Variasi 

data ini dikarenakan persebaran data demografis oleh subjek penelitian yang beragam. Hal 

tersebut sejalan dengan pendapat Creswell & Creswell (2018) bahwa variasi data dalam suatu 

penelitian dapat dilihat melalui besarnya nilai standar deviasi yang dimiliki oleh data tersebut. 

Uji normalitas dilaksanakan guna memperoleh informasi bahwasanya data yang 

terkumpul bermuasal dari populasi yang mempunyai distribusi normal (Nuryadi dkk., 2017). 

Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan dengan Kolmogorov-Smirnov dengan bantuan 

SPSS 27.0 for Windows. Pengambilan keputusan didasarkan pada nilai signifikansi, yaitu data 

dikatakan berdistribusi normal jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. Sebaliknya, jika nilai 

signifikansi kurang dari 0,05 maka data dianggap tidak berdistribusi normal (Sugiyono, 2020). 

Hasil uji normalitas pada variabel kecerdasan emosional dan work-life balance dalam penelitian 

ini memperlihatkan hasil sebagai berikut. 

 
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas 

Variabel Sig. Keterangan 

Kecerdasan Emosional 0,200 Berdistribusi Normal 

Work-Life Balance 0,200 Berdistribusi Normal 

 

Dari data di atas, variabel kecerdasan emosional serta variabel work-life balance 

mendapatkan nilai 0,200. Hasil itu memperlihatkan bahwasanya data berdistribusi normal 

karena 0,200 > 0,05. 

Uji linearitas mempunyai tujuan memastikan model yang dibangun menunjukkan 

hubungan linier antara variabel bebas dan terikat (Vikaliana dkk., 2022). Dasar pengambilan 

keputusannya, yaitu bilamana nilai signifikansi di atas dari 0,05, maka ada hubungan yang 

linear dari kedua variabel, sementara bilamana nilai signifikansi di bawah 0,05 maka korelasi 

kedua variabel tidak linear (Vikaliana dkk., 2022). Hasil uji linearitas pada variabel kecerdasan 

emosional dan work-life balance dalam penelitian ini memperlihatkan hasil sebagai berikut. 
 

Tabel 3. Hasil Uji Linearitas 

Variabel Sig. Keterangan 

Kecerdasan Emosional*  

Work-Life Balance 

0,729 Linear 
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Dari data di atas, bisa dilihat bahwasanya variabel kecerdasan emosional dan work-life 

balance mendapat nilai signifikansi 0,729 > 0,05. Maknanya, hubungan kedua variabel dalam 

penelitian ini ialah linear. 

Pada penelitian ini, uji hipotesis mempunyai tujuan memastikan hubungan dari kedua 

variabel penelitian (Vikaliana dkk., 2022). Dalam hal ini, variabel disebut mempunyai korelasi 

bilamana nilai signifikansi di bawah 0,05 dan variabel disebut tidak mempunyai korelasi 

bilamana nilai signifikan lebih dari 0,05 (Vikaliana dkk., 2022). Adapun penelitian ini 

menerapkan uji korelasi berupa Pearson Product Moment dengan SPSS 27.0 for Windows, 

dengan hasil antara lain: 

 
Tabel 4. Hasil Uji Hipotesis 

  Kecerdasan 

Emosional 

Work-Life 

Balance 

Kecerdasan Emosional Pearson Correlation 1 .759** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 43 43 

Work-Life Balance Pearson Correlation .759** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 43 43 
 

Dari data tersebut, bisa dilihat bahwasanya hasil analisis uji korelasi mempunyai nilai 

signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Maknanya, ada hubungan yang signifikan antara variabel 

kecerdasan emosional dengan variabel work-life balance.  

Berdasarkan hasil uji korelasi juga didapatkan nilai korelasi Pearson 0,759, yang 

memperlihatkan ada hubungan yang kuat dan positif antara kecerdasan emosional dengan work-

life balance. Maknanya, kedua variabel itu mempunyai hubungan searah. Semakin tinggi 

kecerdasan emosional karyawan, maka semakin baik work-life balance karyawan. Begitupun 

sebaliknya, semakin rendah kecerdasan emosional karyawan, maka semakin rendah pula work-

life balance karyawan. 

Pembahasan 

Penelitian ini termasuk dalam penelitian korelasional, yang mana mempunyai tujuan guna 

mengidentifikasi hubungan dua variabel atau lebih yang sifatnya kuantitatif (Selviana dkk., 2024). 

Hipotesisnya, yakni adanya hubungan antara kecerdasan emosional dengan work-life balance pada 

karyawan di PT. X. Dalam hal ini, Pearson Product Moment dipilih sebagai teknik analisis data dalam 

pengujian hipotesis, dengan SPSS 27.0 for Windows. Dari hasil uji hipotesis, didapati nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,759 serta signifikansi sebesar 0,000. Maknanya, ada hubungan yang signifikan antara 

kecerdasan emosional dengan work-life balance, di mana hubungan tersebut termasuk dalam kategori 

kuat dan positif atau searah. Dalam konteks ini, ketika kecerdasan emosional karyawan di PT. X rendah, 

maka work-life balance mereka pun juga akan rendah, dan berlaku sebaliknya. 

Work-life balance diartikan sebagai upaya seseorang dalam rangka menyelaraskan kedua peran 

atau lebih yang dijalaninya (Fisher dkk., 2009). Uddin dkk. (2020) mengemukakan bahwa karyawan 

membutuhkan work-life balance agar dapat tetap produktif serta fokus pada kedua aspek kehidupan 

tersebut. Sejalan dengan hal itu, Nazla & Yuliana (2024) mengutarakan bahwa tingginya work-life 

balance memungkinkan individu untuk menunjukkan kinerja kerja yang maksimal, merasakan emosi 

positif tanpa terdistraksi oleh tekanan pekerjaan, serta meminimalisir konflik peran yang dapat 

mengganggu kelancaran aktivitas kerja.  

Berdasarkan pengisian kuesioner, sebagian besar karyawan cukup mampu menjaga work-life 

balance. Mereka merasa pekerjaan tidak sepenuhnya mengganggu kehidupan pribadi, dan sebaliknya, 

kehidupan pribadi tidak menghambat pekerjaan. Hal ini sejalan dengan Fisher dkk. (2009) yang 

menyatakan bahwa work-life balance bukan berarti tanpa konflik, melainkan kemampuan individu 
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mengelola interaksi antara dua peran tersebut secara seimbang. Mayoritas karyawan juga merasakan 

bahwa pekerjaan memberi dampak positif bagi kehidupan pribadi, seperti peningkatan keterampilan dan 

suasana hati. Sebaliknya, kehidupan pribadi yang harmonis turut meningkatkan motivasi dan 

produktivitas kerja. Temuan ini didukung oleh Faeni dkk. (2021) yang menyatakan bahwa work-life 

balance memungkinkan individu lebih produktif, puas, dan kreatif karena memiliki waktu dan energi 

yang cukup untuk aktivitas di luar pekerjaan.  

Fisher dkk. (2009) mengemukakan bahwa ada empat dimensi dari work-life balance, antara lain 

Work Interference with Personal Life (WIPL), Personal Life Interference with Work (PLIW), Work 

Enhancement of Personal Life (WEPL), dan Personal Life Enhancement of Work (PLEW). Dimensi 

Work Interference with Personal Life (WIPL) merujuk pada kondisi sejauh mana pekerjaan yang 

dijalankan bisa memberikan gangguan pada kehidupan pribadi setiap individu (Fisher dkk., 2009). Pada 

penelitian ini, dimensi WIPL menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden sebesar 2,70, yang 

termasuk kategori sedang (Jr & Boone, 2012). Artinya, karyawan cukup merasakan adanya gangguan 

dari kehidupan pekerjaan terhadap kehidupan pribadinya.  

Secara keseluruhan, sebagian besar karyawan masih bisa menikmati aktivitas pribadi, namun 

tetap merasakan dampak negatif dari pekerjaan, seperti lembur yang mengurangi waktu bersama orang 

terdekat dan gangguan dari pesan atau telepon kerja di hari libur. Sinaga & Parapat (2024) berpendapat 

bahwasanya gangguan yang dirasakan karyawan dari kehidupan pekerjaan ke kehidupan pribadi dapat 

menimbulkan stres, menurunkan kinerja, bahkan mendorong karyawan untuk mengundurkan diri. Di 

samping itu, studi pendahuluan juga menunjukkan bahwa tuntutan bekerja saat hari libur dan harus 

selalu terhubung dengan pekerjaan membuat karyawan kesulitan memenuhi kebutuhan pribadinya. Hal 

ini menandakan bahwa karyawan masih merasakan konflik antara pekerjaan dan pribadi.  

Dimensi Personal Life Interference with Work (PLIW) merujuk pada kondisi sejauh mana 

kehidupan pribadi individu memberikan gangguan pada pekerjaan yang dijalankan (Fisher dkk., 2009). 

Pada penelitian ini, dimensi PLIW menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden sebesar 2,36, 

yang termasuk kategori rendah (Jr & Boone, 2012). Artinya, karyawan merasa bahwa kehidupan pribadi 

tidak mengganggunya dalam menjalankan pekerjaannya. Sebagian besar karyawan menyatakan bahwa 

masalah pribadi tidak membuat mereka lelah, kehilangan semangat, atau menurunkan kinerjanya. 

Dalam hal ini, pekerjaan tetap dapat diselesaikan tepat waktu serta urusan pribadi tidak menjadi 

hambatan dalam menjalankan tugas secara optimal. Secara keseluruhan, karyawan menunjukkan bahwa 

kehidupan pribadi tidak menjadi hambatan dalam menjalankan pekerjaan. Karyawan tetap dapat bekerja 

dengan baik meskipun menghadapi masalah pribadi dan berusaha untuk tetap profesional dengan tidak 

membawa urusan pribadi ke tempat kerja. Temuan ini sejalan dengan studi Lolita & Mulyana (2022), 

yang menyatakan bahwa rendahnya skor PLIW mencerminkan kemampuan individu dalam menghadapi 

masalah pribadi tanpa mengganggu penyelesaian tugas-tugas pekerjaannya. 

Dimensi Work Enhancement of Personal Life (WEPL) merujuk pada kondisi sejauh mana 

pekerjaan individu bisa memberikan peningkatan pada kualitas kehidupan pribadi mereka (Fisher dkk., 

2009). Pada penelitian ini, dimensi WEPL menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden 

sebesar 4,03, yang termasuk kategori tinggi (Jr & Boone, 2012). Maknanya, karyawan merasakan bahwa 

bekerja dapat memberikan dampak positif dan mendukung kehidupan pribadinya. Temuan 

menunjukkan bahwa pengalaman kerja, pelatihan dari perusahaan, serta bimbingan dari atasan dan rekan 

kerja turut mendukung pengembangan keterampilan yang bermanfaat dalam kehidupan sehari-hari. Hal 

itu selaras dengan studi pendahuluan menunjukkan bahwa karyawan merasa pekerjaannya tidak hanya 

memberikan penghasilan, tetapi juga meningkatkan keterampilan pribadi yang berguna dalam 

kehidupan sehari-hari.  

Selain itu, hasil kuesioner menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan merasa puas dan 

bersemangat atas tugas maupun pencapaian di tempat kerja. Sejalan dengan itu, Wicaksana dkk. (2020) 

menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat WEPL yang tinggi cenderung menjadikan pekerjaan 

sebagai sumber motivasi dan semangat untuk menjalani aktivitas di luar pekerjaan. Di sisi lain, interaksi 

positif dengan rekan kerja dan pelanggan, serta apresiasi dari atasan, turut memperbaiki suasana hati 

karyawan. Ketika karyawan merasa puas dan didukung di lingkungan kerja, karyawan cenderung 

membawa energi positif tersebut ke kehidupan pribadi. Hal ini mendukung terciptanya work-life 

balance, sebagaimana dikemukakan oleh Poulose & Sudarsan (2014) bahwa dukungan organisasi 

berperan penting dalam membantu karyawan mengelola tuntutan pekerjaan dan tanggung jawab pribadi. 
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Dengan demikian, pekerjaan dapat menjadi nilai tambah yang memperkaya kehidupan pribadi 

karyawan. 

Dimensi Personal Life Enhancement of Work (PLEW) mengacu pada kondisi sejauh mana 

kehidupan pribadi individu bisa meningkatkan produktivitas dan kinerjanya di pekerjaan (Fisher dkk., 

2009). Pada penelitian ini, dimensi PLEW menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden 

sebesar 4,14, yang termasuk kategori tinggi (Jr & Boone, 2012). Maknanya, karyawan merasa 

bahwasanya kehidupan pribadinya turut memberikan dampak positif terhadap kehidupan pekerjaannya. 

Sebagian besar karyawan menyatakan bahwa aktivitas seperti mengatur waktu, berkomunikasi secara 

efektif, dan menjalani hari libur dengan aktivitas menyenangkan membantu mereka lebih fokus, 

termotivasi, dan produktif saat kembali bekerja.  

Hasil studi pendahuluan memperlihatkan bahwa dengan berolahraga atau melakukan hobi di 

waktu senggang dapat membantu karyawan mengurangi stres dan meningkatkan semangat kerjanya. 

Sejalan dengan itu, Lolita & Mulyana (2022) menyatakan bahwa aktivitas positif di luar pekerjaan dapat 

menciptakan suasana hati yang mendukung kesiapan dalam bekerja. Dukungan dari keluarga dan orang 

terdekat juga dinilai sebagai faktor penting dalam mendorong semangat kerja. Sejalan dengan Harras 

(2024) yang mengemukakan bahwa dukungan keluarga berperan besar dalam menjaga kesehatan 

mental, meningkatkan motivasi kerja, serta membantu mengurangi stres akibat tekanan pekerjaan. Studi 

oleh Lolita & Mulyana (2022) turut menunjukkan bahwa PLEW merupakan dimensi dengan skor rata-

rata tertinggi. Hal ini menegaskan bahwa kehidupan pribadi, terutama dukungan emosional dari 

keluarga, dapat menjadi sumber kekuatan yang mendorong semangat dan efektivitas kerja karyawan. 

Berdasarkan keempat dimensi work-life balance yang telah dianalisis, terlihat bahwasanya 

dimensi work-life balance dengan skor rata-rata tertinggi, yakni dimensi Personal Life Enhancement of 

Work (PLEW) dan dimensi dengan skor rata-rata terendah, yaitu Personal Life Interference with Work 

(PLIW). Dalam hal ini, sebagian besar karyawan lebih merasakan bahwa kehidupan pribadi mereka 

memberikan kontribusi positif terhadap pekerjaannya dibandingkan menjadi gangguan yang 

menghambat kehidupan pekerjaannya. Hal ini selaras dengan studi yang dilaksanakan Mulyana dkk. 

(2022), yang mana hasil penelitian turut memperlihatkan dimensi meningkatkan dari work-life balance 

yang cenderung tinggi. Hal ini mencerminkan bahwa karyawan mampu menjalani kedua peran secara 

harmonis dan saling mendukung sehingga mampu meningkatkan kualitas kehidupan kerja maupun 

pribadi. 

Work-life balance individu dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah kecerdasan 

emosional (Poulose & Sudarsan, 2014). Kecerdasan emosional diartikan sebagai kemampuan seseorang 

untuk memotivasi dirinya sendiri dan tetap teguh saat menghadapi tantangan, mengendalikan dorongan 

hati serta menunda kepuasan, mengatur suasana hati agar kecemasan tidak mengganggu proses berpikir, 

serta memiliki kemampuan berempati dan berharap (Goleman, 2009). Dalam konteks ini, kecerdasan 

emosional bukanlah kemampuan yang sudah ditentukan sejak lahir, melainkan dapat digunakan, 

ditingkatkan, dan terus dikembangkan sepanjang hidup seiring dengan pertambahan usia dan 

bertambahnya pengalaman individu (Saparwadi, 2021).  

Kecerdasan emosional memiliki peranan yang krusial dalam menjaga work-life balance karena 

memungkinkan seseorang berpikir dan bertindak secara rasional dengan sudut pandang yang selalu 

positif (Sembiring dkk., 2024). Sejalan dengan hal itu, Febrian dkk. (2025) berpendapat bahwa 

kecerdasan emosional merupakan faktor krusial yang membantu karyawan mengelola stres ketika 

menghadapi tekanan kerja yang tinggi. Secara keseluruhan, kecerdasan emosional berkontribusi positif 

dalam berbagai aspek kehidupan, khususnya di dunia kerja.  

Goleman (2009) mengutarakan bahwa individu yang mampu memahami dan mengatur 

emosinya serta mampu memahami dan merespons perasaan orang lain dengan baik cenderung lebih 

berhasil, baik dalam hubungan pribadi maupun dalam lingkungan kerjanya. Tak hanya itu, individu juga 

cenderung lebih puas dan efektif dalam hidupnya. Hal tersebut karena individu mampu membentuk 

kebiasaan berpikir yang mendukung produktivitas diri (Goleman, 2009). Di samping itu, rendahnya 

kecerdasan emosional justru dapat membuat individu rentan mengalami konflik batin yang bisa 

mengganggu fokus dan kemampuannya untuk berpikir dengan jernih (Goleman, 2009).  

Naz dkk. (2021) mengemukakan bahwa seseorang dengan kecerdasan emosional tinggi 

cenderung lebih efektif dalam mengatasi stres serta konflik, memiliki motivasi yang baik, serta lebih 

mudah dalam menjaga work-life balance. Sejalan dengan hal tersebut, Shylaja & Prasad (2017), 

mengutarakan bahwasanya tingginya kecerdasan emosional akan membuat karyawan mempunyai 
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performa kerja yang unggul, stres dan burnout yang lebih rendah, serta mampu menjaga work-life 

balance. Di samping itu, rendahnya kecerdasan emosional cenderung membuat karyawan kesulitan 

mengatasi situasi stres, yang berujung pada terganggunya keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

pribadi (Shylaja & Prasad, 2017). 

Dari pengisian kuesioner penelitian oleh subjek penelitian, diperoleh hasil bahwa sebagian besar 

karyawan mampu untuk mengenali dan mengelola emosi dirinya, seperti menyadari perasaan yang 

muncul dan mampu menenangkan diri saat menghadapi tekanan. Sebagian besar karyawan cukup 

mampu untuk memotivasi dirinya, yang ditandai dengan kemampuannya untuk bertahan dalam situasi 

sulit serta bangkit dari kegagalan. Karyawan juga menunjukkan kemampuan yang cukup baik dalam 

mengelola emosi orang lain, seperti berempati dan memahami perspektif orang lain. Selain itu, sebagian 

besar karyawan turut memperlihatkan kemampuannya yang cukup dalam menjalin komunikasi yang 

baik dan bekerja sama dengan individu lain. Hal tersebut selaras dengan pendapat Goleman (2009) 

bahwasanya individu yang memiliki kecerdasan emosional ditandai dengan kemampuannya dalam 

mengidentifikasi dan mengatur emosinya sendiri, memotivasi diri, mengelola emosi orang lain, serta 

menjaga hubungan baik dengan orang di sekitarnya. 

Goleman (2009) mengutarakan bahwa terdapat lima aspek dari kecerdasan emosional, antara 

lain mengenali emosi diri, mengelola emosi, memotivasi diri sendiri, mengelola emosi orang lain, dan 

membina hubungan. Aspek mengenali emosi diri merujuk pada kemampuan untuk menyadari perasaan 

diri pada suatu waktu tertentu dan menggunakannya untuk membantu dalam pengambilan keputusan 

pribadi (Goleman, 2009).  

Aspek mengenali emosi diri menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden sebesar 

3,88, yang termasuk kategori tinggi (Jr & Boone, 2012). Maknanya, sebagian besar karyawan mampu 

untuk menyadari perasaannya dan menggunakan pemahaman tersebut untuk membuat keputusan yang 

lebih baik. Sebagian besar karyawan merasa mampu menyadari dan memahami perasaannya, termasuk 

mengenali penyebab emosi yang muncul serta mengekspresikannya dengan baik. Hal ini tercermin dari 

studi pendahuluan, yang mana karyawan menunjukkan kepekaannya atas perasaannya dan mampu 

mengambil keputusan yang tepat berdasarkan apa yang dirasakannya. Sejalan dengan hal itu, Saragih 

(2023) menegaskan bahwa individu yang memahami emosinya lebih cepat menyadari perubahan emosi 

dan mampu menjaga work-life balance dengan lebih baik. 

Aspek mengelola emosi merujuk pada kemampuan untuk mengatur perasaan supaya bisa 

diekspresikan dengan tepat, yang dibangun dari kesadaran diri (Goleman, 2009). Pada penelitian ini, 

aspek mengelola emosi menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden sebesar 3,87, yang 

termasuk kategori tinggi (Jr & Boone, 2012). Maknanya, sebagian besar karyawan mampu 

mengendalikan emosinya secara efektif di berbagai situasi serta mampu untuk mengekspresikannya 

secara tepat. Temuan ini sejalan dengan studi pendahuluan, yang mana karyawan memperlihatkan 

kemampuannya untuk mengelola emosi dengan tetap tenang ketika dihadapkan pada pelanggan yang 

komplain, baik itu mengenai produk atau layanan yang diterima. Selaras dengan hal itu, Goleman (2009) 

menyampaikan bahwa individu dengan kemampuan ini akan mampu untuk menghibur dan 

menenangkan diri ketika dihadapkan pada suatu keadaan yang menekan. Naz dkk. (2021) juga 

menekankan bahwa kemampuan ini penting untuk menjaga work-life balance, karena membantu 

individu menghindari stres berlebih dan menjaga keseimbangan hidup. 

Aspek memotivasi diri sendiri merujuk pada kemampuan untuk mengatur emosi dalam rangka 

menggapai tujuan, yang melibatkan perhatian, motivasi diri, dan penguasaan diri (Goleman, 2009). Pada 

penelitian ini, aspek memotivasi diri sendiri menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden 

sebesar 3,70, yang termasuk kategori tinggi (Jr & Boone, 2012). Maknanya, sebagian besar karyawan 

mampu untuk tetap fokus serta mengendalikan dirinya guna mencapai tujuan. Sejalan dengan hal itu, 

Goleman (2009) mengutarakan bahwa individu yang memiliki motivasi diri akan terdorong untuk terus 

maju mencapai sasaran meskipun menghadapi hambatan. Hasil studi pendahuluan turut menunjukkan 

bahwa meskipun dalam bekerja terkadang timbul perasaan lelah, namun karyawan tetap berusaha 

melihat tanggung jawab pekerjaannya secara positif. Hal inilah yang membantu karyawan untuk tetap 

bersemangat dalam menjalankan tugasnya. Goleman (2009) menyebutkan bahwa motivasi diri 

membantu individu tetap optimis dalam merespons hambatan. Wicaksana dkk. (2020) juga 

menambahkan bahwa individu yang mampu memotivasi diri akan menjadikan pekerjaan sebagai sumber 

semangat yang berdampak positif terhadap work-life balance. 
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Aspek mengelola emosi orang lain merujuk pada kemampuan dalam merasakan emosi orang 

lain, memahami perspektif mereka, membangun kepercayaan, serta menyesuaikan diri dalam hubungan 

interpersonal (Goleman, 2009). Pada penelitian ini, aspek mengelola emosi orang lain menunjukkan 

skor rata-rata hasil tanggapan responden sebesar 4,14, yang termasuk kategori tinggi (Jr & Boone, 2012). 

Artinya, sebagian besar karyawan mampu menunjukkan empati dan merespons emosi orang lain secara 

tepat. Temuan ini sejalan dengan hasil studi pendahuluan yang memperlihatkan upaya karyawan dalam 

menunjukkan empati dan memahami perasaan pelanggan yang komplain atas produk ataupun layanan 

yang diterima. Studi yang dilakukan Pratama & Suhaeni (2017) turut mendapatkan temuan bahwasanya 

aspek mengelola emosi orang lain menjadi aspek kecerdasan emosional dengan nilai tertinggi, yang 

ditandai dengan kemampuan subjek dalam memahami kebutuhan, keinginan, serta perasaan orang lain 

di sekitarnya. Goleman (2009) juga menekankan bahwa kemampuan ini mendorong hubungan 

interpersonal yang sehat dan mendukung suasana kerja yang suportif. Hal ini penting dalam meredam 

tekanan dan berkontribusi terhadap work-life balance (Wulansari, 2023). 

Aspek membina hubungan merujuk pada kemampuan untuk mengelola dan mengatur emosi 

secara efektif saat berhubungan dengan individu lain (Goleman, 2009). Pada penelitian ini, aspek 

membina hubungan menunjukkan skor rata-rata hasil tanggapan responden sebesar 3,79, yang termasuk 

kategori tinggi (Jr & Boone, 2012). Artinya, sebagian besar karyawan mampu berinteraksi dan menjalin 

hubungan yang baik dengan orang lain. Temuan ini sejalan dengan hasil studi pendahuluan, yang mana 

karyawan mampu menjalin hubungan serta komunikasi yang efektif dengan sesama rekan kerja maupun 

pelanggan. Studi yang dilakukan Pratama & Suhaeni (2017) menunjukkan tingginya aspek membina 

hubungan dapat dilihat dari kemampuan subjek untuk mengetahui emosi orang lain melalui tindakannya 

dan efektivitasnya dalam berkomunikasi dengan orang lain, khususnya dengan pelanggan. Goleman 

(2009) juga menyebutkan bahwa individu dengan kemampuan ini umumnya cakap berkomunikasi, 

cermat dalam membaca situasi, dan mampu membangun hubungan yang mendukung. Dukungan 

relasional ini penting untuk membantu karyawan menghadapi tekanan dalam kehidupan kerja maupun 

pribadi (Saputra & Masdupi, 2025). 

Dari kelima aspek kecerdasan emosional Goleman (2009) yang telah dianalisis, terlihat bahwa 

aspek kecerdasan emosional dengan skor rata-rata tertinggi, yakni aspek mengelola emosi orang lain. 

Mukhlisa dkk. (2024) mengutarakan bahwa individu dengan tingginya kemampuan mengelola emosi 

orang lain akan lebih mampu untuk memahami petunjuk-petunjuk sosial di sekitarnya sehingga mereka 

dapat menyesuaikan perilaku secara tepat dalam berinteraksi dengan orang lain. Di samping itu, aspek 

kecerdasan emosional dengan skor rata-rata terendah, yaitu aspek memotivasi diri. Dikatakan bahwa 

individu dengan tingginya kemampuan memotivasi diri akan mampu untuk menata emosinya dalam 

rangka mencapai tujuan (Mukhlisa dkk., 2024). Dalam hal ini, meskipun karyawan telah menampilkan 

kemampuan yang baik dalam memotivasi diri, namun karyawan belum secara konsisten 

mempertahankan semangat atau dorongan internalnya dalam menghadapi tantangan yang muncul serta 

mudah teralihkan oleh perasaan negatif saat menghadapi hambatan (Mukhlisa dkk., 2024). 

Hasil uji korelasi memperlihatkan nilai signifikansi sebesar 0,000, yaitu lebih rendah dari 0,05 

sehingga bisa dikatakan bahwasanya ada korelasi yang signifikan antara kedua variabel tersebut. 

Maknanya, tingginya kecerdasan emosional karyawan akan diikuti pula dengan tingginya work-life 

balance karyawan, begitupun sebaliknya. Hasil penelitian yang dijalankan oleh Nisya & Raharjo (2024) 

mendukung temuan dalam penelitian ini. Penelitian tersebut meneliti terkait kecerdasan emosional dan 

work-life balance pada 100 anggota kepolisian dan memperoleh koefisien korelasi sebesar 0,712. 

Maknanya, ditemukan hubungan positif dan kuat antara kedua variabel tersebut. Temuan ini semakin 

menguatkan bahwa kecerdasan emosional merupakan salah satu faktor yang berkontribusi memengaruhi 

work-life balance.  

Studi ini memperoleh dukungan dari studi terdahulu yang dilaksanakan oleh Naz dkk. (2021). 

Penelitian terkait kecerdasan emosional dengan work-life balance pada dosen wanita sebanyak 350 

orang tersebut memberikan hasil koefisien korelasi sebesar 0.951. Maknanya, ada korelasi yang positif 

antara kecerdasan emosional dengan work-life balance. Dengan demikian, penelitian itu 

memperlihatkan bahwa kecerdasan emosional menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi 

work-life balance pada dosen wanita yang bekerja di perguruan tinggi sektor publik. 

Hasil studi ini memperlihatkan koefisien korelasi sebesar 0,759 dan koefisien determinasi 

sebesar 0,566. Dalam konteks ini, hubungan antara kedua variabel dalam studi ini termasuk pada 

kategori kuat. Selain itu, didapati bahwasanya variabel kecerdasan emosional memengaruhi work-life 
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balance sebesar 56,6%, sementara 43,4% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. Sebagaimana temuan 

penelitian ini, studi yang dilakukan oleh Kinnary dkk. (2023) menemukan bahwasanya kecerdasan 

emosional memberi pengaruh yang signifikan terhadap work-life balance, dengan kontribusi sebesar 

50,99%. Adapun sejumlah faktor lain yang berkontribusi terhadap work-life balance, mencakup faktor 

individu, faktor organisasi, faktor sosial, dan faktor tambahan (Poulose & Sudarsan, 2014). Tak hanya 

itu, Thimmapuram dkk. (2019) turut menegaskan bahwa ada faktor lain yang turut berpengaruh terhadap 

work-life balance meliputi beban kerja, alur kerja, dan sistem penjadwalan. 

Kesimpulan  

Penelitian ini dijalankan untuk melakukan pengujian pada hipotesis bahwasanya ada 

hubungan antara kecerdasan emosional dengan work-life balance pada karyawan di PT X. 

Berdasarkan hasil analisis data dan uji hipotesis, ditemukan bahwasanya terdapat hubungan 

yang signifikan antara kedua variabel tersebut. Dengan ini, hipotesis dalam penelitian ini 

dinyatakan diterima. Secara spesifik, hasil uji memperlihatkan bahwasanya hubungan antara 

kecerdasan emosional dan work-life balance bersifat positif dan berada di kategori kuat. 

Dengan demikian, tingginya kecerdasan emosional pada karyawan berkorelasi dengan 

tingginya work-life balance, sedangkan rendahnya kecerdasan emosional berkaitan pula dengan 

rendahnya work-life balance pada karyawan. 

Saran  

Bagi perusahaan, dapat menyediakan program pelatihan yang berfokus pada 

pengembangan kecerdasan emosional, seperti manajemen stres, komunikasi efektif, dan 

resolusi konflik. Selain itu, perusahaan dapat menyediakan layanan konseling karyawan dan 

membentuk forum diskusi internal sebagai wadah untuk berbagi pengalaman emosional di 

tempat kerja, berdiskusi mengenai tantangan pekerjaan, serta saling memberikan dukungan 

antar rekan kerja. Sejumlah upaya tersebut dilakukan guna meningkatkan kecerdasan emosional 

karyawan, yang pada gilirannya akan mendukung pencapaian work-life balance secara lebih 

optimal. Bagi karyawan, dapat lebih menyadari pentingnya kecerdasan emosional dalam 

menjaga work-life balance, serta mulai mengambil langkah nyata untuk mengembangkannya. 

Adapun sejumlah cara yang dapat dilakukan dengan mengikuti pelatihan tentang pengelolaan 

emosi, menerapkan teknik self-awareness dengan menulis jurnal harian atau refleksi diri. 

Penting bagi karyawan untuk mampu mengembangkan kecerdasan emosionalnya, yang pada 

gilirannya dapat meningkatkan produktivitas, mengurangi stres, serta membantu karyawan 

dalam menjaga work-life balance.  

Bagi peneliti selanjutnya, dapat melibatkan sektor industri berbeda sehingga temuan 

yang didapat dapat diterapkan secara lebih luas. Selain itu, dapat menggunakan metode 

penelitian yang berbeda, seperti desain eksperimen, kuasi-eksperimen, dan sebagainya. Dalam 

hal ini, dapat diberikan pelatihan kecerdasan emosional kepada kelompok subjek dan 

membandingkan work-life balance sebelum dan sesudah intervensi sehingga didapatkan 

pemahaman mengenai hubungan sebab-akibat secara lebih mendalam antara kecerdasan 

emosional dan work-life balance. Penelitian mendatang juga diharapkan dapat memberikan 

pertimbangan pada variabel-variabel lain yang berpotensi memberikan pengaruh pada work-

life balance, seperti stres kerja, beban kerja, serta dukungan sosial guna memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif. 
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