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INTISARI

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh beban kerja dan iklim
organisasi terhadap work-life balance pegawai Koperasi Warga Semen Gresik.
Penelitian in meenggunakan pendekatan kuantitatif korelasional dengan
menggunakan seluruh jumlah populasinya sebagai sampel penelitian. Subjek
penelitian berjumlah 96 pegawai Koperasi Warga Semen Gresik. Metode
pengumpulan data nenggunakan kuesioner dengan tiga instrument penelitian, yaitu
skala beban kerja, skala iklim organisasi, dan skala work-life balance. Analisis data
menggunakan uji regresi linier berganda dengan bantuan SPSS 25. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negative beban kerja terhadap work-life
balance dengan nilai koefisien sebesar 0.002 < 0.05 yang berarti semakin tinggi
beban kerja yang ditanggung semakin rendah work-life balance yang dirasakan.
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif
terhadap work-life balance dengan nilai koefisien sebesar 0.001 < 0.05 yang berarti
semakin tinggi iklim organisasi yang dirasakan semakin tinggi pula work-life
balance yang dimiliki.

Kata kunci: beban kerja, iklim organisasi, work-life balance
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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of workload and organizational climate on
the work-life balance of Koperasi Warga Semen Gresik employees. This study used
a quantitative correlational approach using the entire population as the sample.
The sample in this study is 96 employees of Koperasi Warga Semen Gresik. The
data collection method used a questionnaire with three research instruments
namely, the workload scale, organizational climate scale, and work-life balance
scale. Data analysis used multiple linear regression with the help of SPSS 25 for
windows. The results showed that there was a negative effect of workload on work-
life balance with a coefficient value of 0.002 < 0.05. The results also show that
organizational climate has a positive effect on work-life balance with a coefficient
value of 0.001 < 0.05.

Keywords: workload, organizational climate, work-life balance
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BAB1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Work-life balance didefinisikan sebagai usaha yang dilakukan oleh
individu untuk menjalani dua peran sekaligus yaitu dalam pekerjaan dan
kehidupan yang mana dapat menjadi pendorong semangat ataupun pemantik
konflik (G. G. Fisher, 2002). Adanya work-life balance dapat ditandai dengan
tidak adanya ketimpangan antara peran satu dengan yang lainnya (Tigowati,
2022). Hal semacam itu akan memunculkan kepuasan terhadap peran yang telah
dijalaninya selama ini. Dukungan yang diberikan baik oleh keluarga maupun
pekerjaan berdampak pada penigkatan kualitas pada masing-masing bidang
(Kishino & Hirano, 2016). Kolaborasi yang baik antar keduanya memunculkan
keseimbangan kehidupan pekerjaan sehingga memunculkan perasaan puas.

Menurut ajaran Islam, setiap apapun yang diusahakan manusia,
hendaknya selalu melibatkan Allah SWT di dalamnya temasuk dalam
menyeimbangkan kehidupan berkeluarga dan pekerjaan. Seperti Firman Allah
dalam Surah Ar-Rahman ayat 7 yang berbunyi:

Ol el gim 33 gz 2Ll
Berdasar pada ayat tersebut, Fayiz bin Sayyaf As-Sarith dalam tafsir Ash-
Shaghir menafsirkan bahwa Allah telah menetapkan keseimbangan di bumi. Ini
dapat diartikan pula jika manusia juga perlu melakukan apapun dengan
seimbang sehingga tidak mengalami ketimpangan satu dengan lain. Ada

masanya manusia perlu bekerja untuk mencari nafkah, ada saatnya perlu



bercengkrama dengan keluarga, ada pula waktu yang digunakan untuk
menyembah sang pencipta. Semua itu perlu dilakukan dengan setara sehingga
tidak ada yang merasa kurang atau dilebihkan.

Individu dengan work-life balance yang baik akan merasakan
ketenangan baik dalam pekerjaan maupun keluarga. Maka tidak heran apabila
mereka akan memperlihatkan perilaku yang mengarah pada hal-hal positif. Hal
tersebut dapat tercermin ketika seseorang dapat memenuhi berbagai tanggung
jawabnya baik dalam pekerjaan, keluarga maupun kegiatan lainnya diluar itu
(Delecta, 2011). Alih-alih merasa terbebani, mereka justru menjadi rileks dan
gembira ketika dapat menyelesaikannya secara bersamaan dengan baik
(Stefanie et al., 2020). Ketika mereka dapat menyetarakan peran dalam
kehidupan dan kerja maka dapat dikatakan jika memiliki work-life balance yang
tinggi. Individu yang memiliki work-life balance dapat mencapai stabilitas
psikologis, emosional, dan kognitif yang berpengruh dan performanya baik
dalam kehidupan maupun pekerjaan (Jaharuddin & Zainol, 2019).

Kondisi sebaliknya diperlihatkan oleh individu dengan work-life
balance rendah. Mereka menunjukkan perilaku yang mengarah pada hal-hal
negatif. Hal tersebut dapat bersumber dari adanya ketegangan baik fisik maupun
psikologis dalam menjalani peran dalam pekerjaan dan keluarga. Bila hal
tersebut terus-menurus terjadi, maka tidak mungkin jika berpengaruh pada
kesehatan maupun performa kerja (Fitrianti & Herdiyanto, 2016; Greenhaus et
al., 2003). Masalah kesehatan seperti mudah lelah, insomnia, gangguan

pencernaan, hipertensi, stress, depresi, anxiety maupun masalah dalam



pekerjaan seperti hilang konsentrasi, penurunan produktivitas dan kepercayaan
diri dapat disebabkan oleh work-life balance yang rendah (Chan et al., 2020).

Fenomena yang terjadi di lapangan menunjukkan adanya ketimpangan
antara harapan dengan realita yang berkaitan dengan work-life balance
karyawan. Survei yang melibatkan 17,623 pekerja Indonesia melalui situs
Jobplanet.com menunjukkan bahwa sebagian besar atau setara dengan 85% dari
mereka tidak memiliki work-life balance. Dari hasil tersebut, 62% diantaranya
mengaku sulit beristirahat dengan tenang akibat pekerjaan yang belum tuntas
(JobStreet.com, 2022). Emancipate Indonesia mengadakan survei kepada 227
pekerja muda mengenai work-life balance pada tahun 2019. Hasilnya
mengatakan jika lebih dari 50% diantaranya tidak memiliki work-life balance
(Maghfiroh, 2021). Padahal, perusahaan yang mengutamakan adanya work-life
balance mendapatkan 20% lebih besar pemasukan daripada yang tidak
melakukannya. Hal ini diperkuat dengan survey yang mengatakan bahwa kunci
dari kesuksesan berasal dari keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan
(Media, 2013).

Bukan hanya di Indonesia, hampir di seluruh dunia juga memiliki
permasalahan menyangkut work-life balance. Survei Prudential yang dilakukan
pada Juni 2021 menyebutkan bahawa 50% pekerja di Amerika Serikat
berencana untuk berganti pekerjaan demi mendapatkan work-life balance yang
lebih baik (Id.hrnote.asia, 2022). Hal ini dikarenakan adanya perubahan
terhadap ekspektasi dalam pekerjaan dan kehidupan. Diperlukan adanya

pembaharuan terhadap budaya yang telah terbangun dalam perusahan.



Corporate Executive Board juga melakukan survey terhadap pekerja di Amerika
yang menunjukkan hasil apabila peningkatan produktivitas dapat tercapai
apabila karyawan memiliki work-life balance.

Maru Public Opinion baru-baru ini membagikan hasil survey yang
mereka lakukan. Hasilnya, para responden lebih memilih untuk memiliki work-
life balance yang baik dibandingkan dengan kenaikan gaji (Id.hrnote.asia,
2022). Menurut data International Labour Organization (ILO), lebih dari 400
juta pekerja di seluruh dunia bekerja melebihi batas normal yaitu 49 jam bahkan
lebih dalam seminggu (Kemenkes RI, 2018). Hal ini dapat menyebabkan
kelelahan dan berkurangnya waktu bersama keluarga. Akibatnya karyawan
tidak memiliki work-life balance yang baik.

Selain pengaruh dari nilai dan budaya yang dianut oleh pekerja Asia,
pada dasarnya pekerja di Hongkong juga memiliki jam kerja yang sangat
panjang (Le et al., 2020). Sebisa mungkin mereka tetap mengerjakan tugas yang
menjadi tanggung jawabnya, membalas surel, menerima telepon berkenaan
dengan pekerjaan bahkan saat mereka pergi berlibur. Hal ini menjadikannya
tidak dapat mencapai work-life balance. Pemerintah Hongkong sendiri telah
menerapkan kebijakan yang mengatur work-life balance (Vyas et al., 2017).
Namun hal ini gagal untuk dilaksanakan akibat tuntutan dalam pekerjaan.

Temuan terdahulu juga banyak memperlihatkan rendahnya tingkat
work-life balance yang dirasakan oleh karyawan (Fitrianti & Herdiyanto, 2016).
Banyak dari mereka, tidak dapat menyeimbangkan perannya dalam kehidupan

dan pekerjaan. Pekerjaan yang seharusnya dibatasi oleh jam kerja tidak lagi



dapat dilakukan dikarenakan beban kerja yang terlalu besar. Akibatnya waktu
yang seharusnya diluangkan untuk kesenangan pribadi dan keluarga tidak lagi
dapat terlaksana karena tanggungjawabnya terhadap pekerjaan yang harus
diselesaikan. Hal ini menarik perhatian pemerintah Malaysia. Mereka
berencana untuk mengurai jam kerja mingguan dari 48 jam sehari menjadi 40
jam untuk memungkinkan para pekerja mendapatkan keseimbangan hidup dan
kerja yang lebih baik (Hadi, 2019).

Hasil penelitian Cintantya & Nurtjahjanti (2020) yang mengamati work-
life balance sopir di sebuah perusahaan lebih mengejutkan. 65% dari responden
memiliki work-life balance yang sangat rendah dan sisanya berada pada
katagori rendah. Hasil tersebut mengindikasikan jika seluruh karyawan tidak
dapat menyelaraskan keterlibatannya dalam dua peran yang dijalani. Hal ini
dapat terjadi dikarenakan adanya tuntutan kerja yang tidak dapat dicapai dengan
mudah sehingga dapat memunculkan kepenatan. Jika kondisi ini terus
berlangsung, kesejahteraan hidup yang diidamkan tidak lagi bisa didapatkan.
Situasi tersebut bukan hanya merugikan karyawan itu sendiri tetapi juga orang-
orang disekitarnya (Saina et al., 2016).

Berdasarkan berbagai data survei maupun penelitian yan telah
dipaparkan, diketahui bahwasannya work-life balance masih menjadi masalah
yang serius dan perlu untuk segera dibenahi. Work-life balance menjadi sangat
penting karena keberadaannya menjadi kunci seorang pegawai untuk dapat
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan benar, tidak terkecuali pada

pegawai Koperasi Warga Semen Gresik. Koperasi Warga Semen Gresik yang



awalnya merupakan sebuah organisasi yang diperuntukan untuk melayani para
anggotanya secara terbatas. Namun seiring dengan berjalannya waktu dan
perkembangan teknologi. Koperasi Warga Semen Gresik telah bertranformasi
menjadi sebuah lembaga multibisnis yang membawahi beberapa anak usaha dan
telah menghasilkan ribuan produk unggulan (KWSG, 2023).

Melakatnya stigma jika pegawai koperasi berkerja dengan santai dan
tidak banyak tekanan, nampaknya tidak berlaku di Koperasi Warga Semen
Gresik. Banyaknya lini usaha yang dikembangkan, berbanding lurus dengan
banyaknya tugas yang akan muncul dan ditanggung oleh tiap pegawai.
Banyaknya tuntutan pekerjaan yang diberikan pada pegawai memunculkan
stres yang pada akhirnya terjadi pengabaian pada aspek kehidupan lainnya yang
dapat dikatakan pula jika seorang pegawai tidak dapat mencapai work-life
balance yang diinginkan (Suwito et al., 2022).

Work-life balance terbentuk dipengaruhi oleh beberapa faktor.
Dukungan sosial dan keluarga karakter individu, orientasi kerja, jenjang karir,
dan iklim organisasi merupakan beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
work-life balance (Ayuningtyas & Septarini, 2013). Poulose & Sudarsan (2014)
meringkas faktor-faktor tersebut menjadi empat, yaitu faktor individu,
organisasi, sosial, dan lainnya. Faktor individu behubungan dengan kondisi
internal individu, seperti kepribadian dan kecerdasan emosional. Faktor
organisasi berhubungan dengan dukungan yang diberikan organisasi kepada

pekerja dan bagaimana iklim kerjanya. Faktor terakhir yaitu sosial berhubungan



dengan tanggungjawab sosial yang dimiliki individu. (Poulose & Susdarsan,
2014).

Dari banyaknya factor yang berpengaruh pada adanya work-life
balance, factor organisasi menjadi factor penyumbang terbesar didalamnya (Ali
etal., 2021). Factor organisasi yang dimaksud dapat berupa beban kerja, budaya
atau iklim organisasi, keterlibatan kerja, ekspektasi kerja, dan teknologi. Dalam
penelitian Efendi (2022) menyebutkan bahwa beban kerja berpengaruh penting
dalam pembentukan work-life balance. Beban kerja menduduki peringkat
pertama dari empat factor pembentuk work-life balance (Pratiwi & Silvianita,
2020). Hal ini dapat terjadi karena banyaknya tuntutan pekerjaan yang
dibebankan dapat memicu stres yang berakibat pada pengabaian pada aspek
kehidupan lainnya (Suwito et al., 2022).

Beban kerja sendiri diartikan sebagai sejumlah pekerjaan yang wajib
diselesaikan dalam rentang waktu yang ditetapkan (Munandar, 2012). Beban
kerja yang tinggi menuntut pekerja untuk selalu tanggap dan sigap untuk
menerimanya. Semakin banyak beban kerja yang harus ditanggung, semakin
banyak kepentingan pribadi yang dikorbankan untuk menyelesaikan pekerjaan
(Yunita, 2018). Hal sebaliknya ditunjukkan oleh penelitian Dunggio (2018).
Bebean kerja yang dipikul oleh PNS di Kementrian Agama Gorontalo tidak
berpengaruh pada tingkat work-life balance.

Selain beban kerja, Mulyana et al (2022) menyatakan bahwa iklim
organisasi memiliki pengaruh dalam menentukan work-life balance. 1klim

organisai memainkan peran penting dalam pembentukan keseimbangan hidup



kerja. Seperti beban kerja, iklim yang terbangun dalam sebuah organisasi juga
dapat mengurangi efek penyebab stres kerja sehingga mempu membantu
individu untuk menghadapi lingkungan kerja dengan lebih baik (Balqis et al.,
2021). Iklim organisasi adalah kondisi yang terbentuk di dalam sebuah
organisasi yang cenderung berkembang dan bertaham lama sehingga membentu
perilaku anggota di dalamnya (Lussier, 2017). Aspek akan berkaitan dengan
kejadian, peraturan, dan praktik lapangan selama berada di sebuah lingkungan.
Hal ini memungkinkan terjadinya perbedaan dalam melakukan persepsi pada
iklim organisasi yang dilakukan oleh tiap individu (Ehrhart et al., 2014).
Namun, hasil bertentangan diungkapkan dalam penelitian (Rahim et al., 2019).
Lewat 94 responden, diketahui bahwa iklim organisasi tidak memiliki
hubungan terhadap work-life balance yang dimiliki dosen di Malaysia.

Factor organisasi lain yang berpengaruh pada tingkat work-life balance
adalah kepuasan kerja (Anggraeni & Mulyana, 2021). Semakin puas seseorang
dalam bekerja, semakin tinggi tingkat work-life balance yang dirasakan.
Selanjutnya penelitian yang dilakukan Darmawan et al (2015) mengungkapkan
bahwa burnout menjadi predictor dalam work-life balance. Berbeda dengan
sebelumnya, kedua variable berhubungan secara negative. Artinya semakin
tinggi burnout yang dirasakan maka semakin sulit untuk mencapai work-life
balance.

Kajian mengenai work-life balance menjadi tema yang esensial untuk
terus diteliti dan dikembangkan. Hal ini berkaitan dengan dampak negative

yang bisa ditimbulkan jika seorang karyawan tidak memiliki work-life balance.



Rendahnya work-life balance yang dimiliki dapat berakibat pada timbulnya
stress (Malik et al., 2010). Work-life balance memiliki peran yang penting
dalam keberlanjutan dan kesejahteraan pegawai, performa orgnaisasi dan
keberdayaan masyarakat (Nadesan & Mangaleswaran, 2018). Pengabaian
work-life balance pegawai berdampak buruk pada rendahnya produktivitas
yang jika dibiarkan dapat menimbulkan kesulitan untuk mengembalikannya
(Naithani, 2010).

Penelitian ini akan melihat apakah beban kerja dan iklim organisasi
berpengaruh terhadap work-life balance pada subjek pegawai. Penelitian
terdahulu melihat pengaruh variable beban kerja dan iklim organisasi secara
terpisah, tetapi penelitian ini akan melihat pengaruh keduanya secara
bersamaan. Hasil penelitian diharapkan dapat melengkapi hasil penelitian
sebelumnya dan memberikan gambaran mengenai peran kedua variabel

terhadap work-life balance karyawan atau bahkan sampai tingkat perusahaan.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah dipaparkan, rumusan masalah
yang diajukan pada penelitian ini, antara lain:
1. Apakah beban kerja memiliki pengaruh terhadap work-life balance pegawai
Koperasi Warga Semen Gresik?
2. Apakah iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap work-life balance
pegawai Koperasi Warga Semen Gresik?
3. Apakah beban kerja dan iklim organisasi memiliki pengaruh terhadap work-

life balance pegawai Koperasi Warga Semen Gresik?



C. Keaslian Penelitian

Berikut merupakan beberapa hasil penelitian sebelumnya yang
dijadikan acuan dan referensi dalam melihat hubungan antara beban kerja dan
iklim organisasi dengan work-life balance. Penelitian Latama et al (2022)
terhadap 36 perawat IGD RSUD Sumedang melihat pengaruh psychological
distress dan beban kerja terhadap work-life balance. Hasil penelitian
menunjukkan jika psychological distress memiliki pengaruh negative terhadap
work-life balance. Hal yang sama juga berlaku untuk beban kerja. Penelitian
Umartiwi (2017) melihat persepsi beban kerja yang dihubungakan dengan
work-life balance. Temuan penelitian menunjukkan keduanya memiliki
hubungan artinya tingkat work-life balance yang dirasakan dipengaruhi oleh
beban kerja yang mereka tanggung.

Penelitian Holland et al (2019) yang dilakukan di Australia, melihat
bagaimana persepsi beban kerja terhadap work-life balance. Hasilnya
menyatakan jika tingginya beban kerja yang dirasakan meningkatkan niatnya
untuk meninggalkan pekerjaan. Hal ini mengindikasikan jika para perawat tidak
merasakan work-life balance yang baik. Penelitian Pasla et al (2021) yang
menjadikan generasi X dan Y sebagai respondennya mengamati fenomena work
from home dan beban kerja. Melalui analisis data yang dilakukan, terungkap
bahwa work from home tidak memiliki pengaruh subtansial terhadap work-life
balance. Hal ini berbanding berbalik dengan variable beban kerja. Beban kerja
secara signifikan memiliki pengaruh pada work-life balance yang dimiliki oleh

generasi X dan Y.
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Penelitian kuantitatif yang dilakukan oleh Fuadiputra & Novianti (2020)
memfokuskan peran work-life balance untuk memediasi otonomi kerja dan
beban kerja terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini mengamati pentingnya
pengelolaan work-life balance bagi pekerja wanita. Hasilnya menunjukkan
kuantitas beban kerja berpengaruh signifikan pada tingkat work-life balance.
Tidak jauh berbeda, Ali et al (2021) juga meneliti work-life balance wanita yang
bekerja di bank Bihar. Hasilnya menunjukkan jika beban kerja, budaya
organisasi, keterlibatan kerja, ekspektasi kerja, dan teknologi teridentifikasi
sebagai factor pembentuk keseimbangan kehidupan kerja di tingkat perusahaan.

Ercan & Buyukyilmaz (2016) melakukan penyelidikan mengenai
pengaruh iklim organisasi pada work-life balance karyawan di Turki.
Terungkap bahwa iklim organisasi berpengarug secara positive dan bermakna
terhadap work-life balance. Terdapat sepuluh dimensi berbeda yang
melatarbelakangi terbentuknya work-life balance. Penelitian survey deskriptif
dijalankan untuk mengungkap hubungan antara iklim oraganisasi dan work-Ilife
balance di kantor pelayanan kota Akwa Ibom (Effiong, 2022). Temuan
penelitian menyatakan fleksibilitas kualitas pemimpin, motivasi, dan dukungan
organisasi yang merupakan bagian dari iklim organisasi berpengatuh positif dan
signifikan pada work-life balance.

Selanjutnya pada penelitian Balqis et al (2021) mengungkapkan jika
work-life balance dipengaruhi oleh keterlibatan kerja, iklim organisasi, dan
kepuasan kerja anggota. Semakin baik iklim organisasi yang dirasakan oleh

masing-masing anggota mampu meningkatkan work-life balance yang dimiliki.
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Riset juga dilakukan di seluruh sector bank India. Hasilnya menunjukkan bahwa
keberadaan iklim organisasi dirasa cukup menguntungkan bagi pekerja. Artinya
iklim organisasi berdampka positif pada peningkatan work-life balance (Jain &
Jain, 2015).

Pratiwi & Silvianita (2020) mengidentifikasi beberapa factor yang
berpengaruh pada work-life balance PT Inti Bandung. Hasil menujukkan jika
iklim organisasi menjadi factor yang paling dominan dengan memperoleh nilai
32,7%. Penelitian Putri et al (2022) meneliti peran iklim organisasi terhadap
employee engagement dengan memediasi work-life balance. Responden
merupakan anggota Subbagrenmin Ditsamapta Polda Jateng. Hasilnya
mengindikasikan jika iklim organisasi memengaruhi dengan signifikan work-
life balance para anggota.

Dari beberapa penelitian yang telah diuraikan, terlihat bahwa work-life
balance dapat dipengaruhi oleh beberapa variabel diantaranya beban kerja,
psychologival stress, budaya organisasi, keterlibatan kerja, ekspektasi kerja,
teknologi, kepuasan kerja, iklim organisasi, dukungan organisasi, dan
kepemimpinan. Dari sejumlah variable yang pernah diteliti sebelumnya,
penelitian ini akan melihat pengaruh beban kerja dan iklim organisasi terhadap
work-life balance. Pada penelitian sebelumnya telah menguji pengaruh variabel
beban kerja dan iklim organisasi terhadap work-life balance secara terpisah.

Namun penelitian ini akan meneliti pengaruh kedua variabel secara bersamaan.

D. Tujuan Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji:

12



1. Pengaruh beban kerja terhadap work-life balance pegawai Koperasi Warga
Semen Gresik

2. Pengaruh iklim organisasi terhadap work-life balance pegawai Koperasi
Warga Semen Gresik

3. Pengaruh beban kerja dan iklim organisasi terhadap work-life balance

pegawai Koperasi Warga Semen Gresik

E. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Teoritik
a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan wawasan, serta
informasi baru khususnya di bidang Psikologi Industri dan Organisasi
b. Penelitian juga dihaapkan dapat menjadi referensi teoritis berkaitan
dengan work-life balance, beban kerja, dan iklim organisasi
2. Manfaat Praktis
a. Hasil penelitian ini diharapkan memberikan informasi mengenai work-
life balance, beban kerja, dan iklim organisasi yang dirasakan oleh
pegawai Koperasi Warga Semen Gresik
b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dan
membantu para karyawan yang mengalami ketidakseimbangan
kehidupan kerja sehingga mampu bangkit dan menyelaraskannya
c. Hasil penelitian ini diharapkan mampu digunakan untuk bahan referensi

dalam meneliti hal yang identik pada penelitian selanjutnya.
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F. Sistematika Pembahasan

Tulisan ini disusun sebagai usaha untuk menyelesaikan tugas akhir
sebagai proses Pendidikan strata 1 di UIN Sunan Ampel Surabaya. Acuan
penulisan didasrkan pada buku panduan skripsi yang dikeluarkan oleh
akademik. Dalam penulisannya, terbagi menjadi lima bagian yaitu Bab I hingga
bab V.

Bab satu berisikan penjelasan mengenai permasalahan yang diangkat
dala penelitian. Fenomena tersebut akan melahirkan pertanyaan penelitian yang
didukung dengan keaslian penelitian. Selain itu, menentukan tujuan dan
manfaat penelitian juga dilakukan agar penelitian dapat terarah. Pada bagian
akhir, akan dijelaskan sistematika pembahasan.

Bab dua digunakan peneliti untuk menjabarkan teori-teori yang
digunakan terkait dengan variable penelitian. Setelah menjelaskan satu persatu
mengenai work-life balance, beban kerja, dan iklim organisasi, ketiganya akan
dihubungkan satu sama lain. Peneliti juga menyusun kerangka teoritik sebagai
dasar penelitian serta hipotesis yang akan diuji dalam penelitian.

Pada bab tiga akan dijabarkan mengenai metode penelitian yang
digunakan. Dipaparkan pula identifikasi mengenai variable, definisi
operasional, populasi, dan sampel penelitian. Instumen penelitian yang
digunakan dalam penelitian akan dijelaskan yang disertakan blueprint, uji
validitas, dan uji reabilitas terkait instrument penelitian. Tidaj lupa juga
penjelasan terkait analisis data yang akan digunakan peneliti untuk mengolah

data yang telah diperoleh.
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Bab empat akan terbagi menjadi empat bagian. Bagian pertama
menjelaskan hasil penelitian yang diperoleh. Penjelasan dimulai dari persiapan
yang dilakukan oleh peneliti sebelum melakukan penelitian. Selanjutnya
dijelaskan pula proses pelaksanaan penelitian. Tidak lupa juga mendeskripsikan
data yang telah dianalisis sehingga menjadi hasil penelitian. Pada bagian kedua
akan digunakan untuk menjelaskan hasil dari pengujian hipotesi yang telah
dilakukan. Bagian ketiga merupakan bagian pembahasan yang merupakan
penjabaran hasil penelitian. Bagian terakhir yaitu penjelasan mengenai tabulasi
silang antara variable work-life balance dengan data demografi yang didapat.

Pada bab terakhir, yaitu bab lima akan berisikan kesimpulan penelitian
yang diperoleh dari hasil mengkaji kembali masalah penelitian yang telah
diidentifikasi melalui hasil pembahasan. Setelah itu akan diakhiri dengan
pemberian saran penelitian didasarkan pada pengalaman dan pertimbangan
peneliti yang ditujukan kepada pihak-pihak yang ingin meneruskan dan

mengembangkan penelitian dengan variable serupa.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
A. Work-life Balance
1. Definisi Work-life Balance

Work-life balance dimaknai sebagai usaha yang dilakukan oleh
individu untuk menjalani dua peran sekaligus yaitu dalam pekerjaan dan
kehidupan yang mana dapat menjadi pendorong semangat ataupun
pemantik konflik (G. G. Fisher, 2002). Work-life balance diartikan sebagai
perasaan puas yang muncul ketika seorang individu yang terikat dalam dua
peran sekaligus yaitu dalam pekerjaan dan keluarga dapat menyeimbangkan
keduanya (Greenhaus et al., 2003).

Work-life balance adalah pandangan seseorang mengenai aktivitas
yang berkaitan dengan pekerjaan dan non kerja yang mana keduanya
tumbuh dan berjalan beriringan sesuai dengan kebutuhan individu yang
menjalaninya (Kalliath & Brough, 2008). Konsep ini memasukkan
pengembangan karier, kebutuhan keluarga, dan pengalaman spiritual secara
bersama. Keseimbangan kerja hidup bukan merupakan sebuah tujuan,
melainkan sebuah proses panjang yang dijalani untuk mencapainya. Namun
setiap orang memiliki persepsi berbeda untuk mengartikan work-life
balance (Weckstein, 2008).

Pekerja mengartikan work-life balance sebagai kondisi stabil
dimana individu dapat menjalankan dua peran sekaligus secara bersamaan

(Lockwood, 2003). Individu dikatakan memiliki work-life balance ketika
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mereka dapat mengemban tanggungjawab secara imbang dalam pekerjaan
dan kehidupan personal (Moorhead & Griffin, 2013). Namun, pendangan
berbeda ditunjukkan oleh perusahaan dalam melihat work-life balance.
Mereka mengartikannya sebagai sebuah tantangan untuk menciptakan iklim
peusahaan yang mendukung bagi pekerja (Lockwood, 2003).

Work-life balance adalah kemampuan untuk menyeimbangankan
komitmen dalam bekerja tanpa mengabaikan keluargan dan kesenangan
pribadinya (Schermerhorn et al., 2011). Dalam prakteknya, work-life
balance akan merujuk pada pemberian kebebasan bagi pekerja untuk
menyesuaikan tugas selama bekerja dan hobi yang dimiliki di luarnya
(Armsrong, 2020). Kesetimbangan itu perlu didaptkan bagi seluruh pekerja
dalam rangka tidak terjadinya ketimpangan yang terjadi diantara dua peran
yang dijalankannya.

Work-life balance bukan hanya dimaknai sebagai hubungan antara
pekerjaan dan keluarga tetapi sebagai hubungan dimana pekerjaan dan
keluarga dapat melakukan memberikan kemajuan secara bersama-sama
(Kishino & Hirano, 2016). Keseimbangan kehidupan yang dimiliki individu
berpengaruh pada emosi saat melakukan aktivitas (Michel et al., 2014).
Keselarasan yang terbentuk mampu mengembangkan komitmen pada
pekerjaan dan kehidupan (Yunita, 2018).

Dari beberapa pendapat ahli yang telah dijabarkan bahwasannya

work-life balance merupakan kemampuan dan perasaan positif yang muncul
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dalam diri individu ketika dapat bertanggungjawab atas perannya dalam

pekerjaan tanpa melupakan kehidupan pribadinya.

. Dimensi Work-life Balance

Terdapat empat dimensi dalam work-life balance yang dikemukakan

oleh G. Fisher et al (2009), diantaranya:

a.

b.

C.

Work Interference with Personal Life

Dimensi ini berkaitan dengan bagaimana sebuah pekerjaan pada
tahap tertentu dapat menimbulkan permasalahan pada kehidupan
personal. Sebagai contoh dengan melakukan pekerjaannya menjadikan
individu tidak mampu menyediakan waktu untuk diri sendiri dan
keluarga
Personal Life Interference with Work

Berkebalikan dengan sebelumnya, dimensi ini berkaitan dengan
bagaimana kehidupan personal pada tahap tertentu menimbulkan
permasalahan hingga menganggu pekerjaan. Sebagai contoh ketika
seseorang dalam kehidupan pribadinya tengah menghadapi cobaan
maka akan berpengaruh pada performanya dalam bekerja
Personal Life Enhancement of Work

Dimensi ini berkaitan dengan dengan bagaimana kehidupan
personal pada tahap tertentu dapat menjadi motivasi kerja sehingga
berpengaruh pada komitmen kerja. Sebagai contoh perasaan gembira
yang ditimbulkan akibat kehidupan pribadinya akan memiliki dampak

pada peningkatan performa kerja yang ditunjukkannya
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d. Work Enhancement of Personal Life

Berkebalikan dengan sebelumnya, dimensi ini berkaitan dengan

bagaimana sebuah pekerjaan pada tahap tertentu dapat meningkatkan

nilai hidup yang dijalani seseorang. Sebagai contoh berbagai

kemampuan dan pengalaman yang didapatkan seseorang selama bekerja

dapat memudahkannya untuk menjalani kehidupan sehari-hari.

3. Factor yang memengaruhi Work-life Balance

Poulose & Sudarsan (2014) mengidentifikasi adanya empat factor

yang memengaruhi work-life balance, diantarnya:

a. Individu

1)

2)

Kepribadian

Kepribadian merupakan kumpulan dari berbagai proses
orang menanggapi sesuatu yang terjadi serta melakukan interkasi
dengan sesama. Kepribadian manusi sendiri terbentuk dari beberapa
aspek diantaranya ekstraversi yaitu tingkat kegembiraan mengenai
suatu hubungan, agreeableness yaitu tingkat ketaatan terhadap orang
lain, kesadaran adalah usaha yang dilakukan untuk mencapai titik
tertentu, neurotisme merupakan sikap resilien dalam menghadapi
permasalahan serta keterbukaan akan hal-hal baru
Kesejahteraan Psikologis

Kesejahteraan Psikologis berkaitan dengan sikap positif
yang ditujukan kepada diri sendiri seperti penerimaan diri, rasa puas,

impian, dan sikap optimis. Kesejahteraan psikologis berhubungan
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positif dengan work-life balance. Hal ini berarti seseorang dengan
kesejahteraan sosial tinggi akan berdampak pula pada tingginya
work-life balance yang dimiliki
3) Kecerdasan Emosi
Kecerdasan Emosi diartikan sebagai kemampuan yang
dimiliki individu untuk mengetahui, mengolah, dan meyuarakan
emosi pribadi. Tidak jauh berbeda dengan factor sebelumnya,
kecerdasan emosi juga berhubungan positif dengan work-life
balance. Individu yang memiliki kecerdasaan emosi akan cenderung
dapat menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupannya secara
bersamaan
b. Organisasi
1) Pekerjaan
Keseimbangan kehidupan kerja dapat dicapai jika terdapat
fleksibilitas dalam pekerjaan. Hal ini dikarenakan ruang bebas yang
diberikan mampu mengurangi bentrokan yang kemungkinan akan
terjadi. Ini dapat dilakukan dengan catatan pekerja dapat
menyelesaikan seluruh pekerjaan yang telah menjadi tanggung
jawabnya. Selain itu beban kerja yang sesuai dengan standar yang
telah ditentukan menjadikan pekerja mampu menyelesaikannya
sesuai waktu yang ditentukan sehingga tidak menganggu kehidupan
pribadinya

2) Work-life Balace Policies
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3)

4

Program dan peraturan yang dimiliki oleh perusahaan dapat
berkontribusi dalam membentuk work-life balance pekerja. Adanya
libur, insentif, fasilitas, dan kegiatan di luar pekerjaan dapat
mendukung terciptanya keseimbangan hidup kerja
Dukungan

Dukungan yang diberikan oleh organisasi berdampak pada
meningkatkan work-life balance pekerja. Dukungan yang dimaksud
dapat berasal dari rekan kerja, atasan, bawahan, lingkungan kerja
hingga kebijakan yang berlaku (Ercan & Buyukyilmaz, 2016).
Dukungan yang diberikan oleh rekan kerja dapat meningkatkan
kondisi dan susasan dalam bekerja. Lingkungan kerja yang kondusif
menciptakan ilkim organisasi yang baik sehingga berpengaruh pada
work-life balance. Kebijakan yang dimiliki perusahaan dapat
membantu pekerja untuk dapat menyeimbangkan pekerjaan dan
kehidupan pribadinya
Stress Kerja

Stress kerja merupakan perasaan mengamcam yang
dirasakan pekerja selama menjalani tugasnya sehingga
menimbulkan ketidaknyamanan terhadap kondisi kerjanya. Adanya
stress yang dimiliki pegawai menyebabkan mereka tidak dapat
mencapai keseimbangan. Stress kerja dapat terjadi ketika seorang

pekerja tidak dapat menyelesaikan pekerjaannya diakibatkan beban
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kerja yang terlaku berat. Selain itu, stress kerja juga dapat
memunculkan konflik lain jika tidak segera diatasi
5) Teknologi
Teknologi yang disediakan oleh perusahaan dapat
memudahkan pekerjanya dalam menyelesaikan tugas yang
diberikan. Dengan adanya fasilitas berupa teknologi yang memadai,
pekerja mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa terbatas ruang dan
waktu. Di satu sisi, teknologi dapat mengingkatkan work-life
balance pegawai. Namun disisi lain juga berdampak negative dan
dapat menjadi factor penurunan
6) Peran
Adanya konflik dan bias peran ditambah dengan beban dan
jam kerja yang tidak seharusnya berpengaruh pada turunnya work-
life balance pegawai. Semakin banyak masalah yang dihadapi akan
berdampak pada sulitnya mencapi work-life balance.
c. Lingkungan Sosial
1) Anak
Semakin banyaknya anak yang dimiliki oleh sebuah
keluarga akan semakin besar tanggungjawab dan biaya yang
dikeluarkan untuk merawatnya. Hal ini dapat memunculkan
ketegangan dan memicu timbulnya konfik dalam keluarga. Tentu
saja ini akan berkaitan dengan tingkat work-life balance yang

dimiliki pegawai.
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2) Dukungan keluarga
Dukungan yang diberikan keluarga baik berupa materil dan
formil keberadaannya sangat berarti bagi para pegawai. Dengan
adanya dukungan yang terus-menerus diberikan oleh orang terdekat
akan membantu mereka mencapai work-life balance yang lebih baik

d. Lainnya

Factor-faktor lainnya seperti usia, gender, status, latar belakang,
pengalaman, jenis pekerjaan, gaji, lokasi dan lain sebagainya juga dapat
berpengaruh pada tingkat work-life balance yang ingin dicapai oleh

seorang pegawai.

B. Beban Kerja
1. Definisi Beban Kerja

Hart & Staveland (1988) menjelaskan bahwa beban kerja
merupakan sesuatu yang timbul dari hubungan antara tugas dan lingkungan
kerja yang memengaruhi keterampilan, perilaku, dan persepsi dari pegawai.
Beban kerja merupakan kumpulan aktivitas yang harus dikerjakan pada
waktu yang telah ditentukan oleh sebuah bagian organisasi atau individu
yang bertugas (Sunarso & Kusdi, 2010).

Peraturan Menteri dalam Negeri No. 12/2008 mendefinisikan beban
kerja sebagai uraian tugas yang harus diemban oleh sebuah jabatan (BPKRI,
2008). Besaran tersebut dapat ditentukan dengan melakukan perkalian
antara volume kerja dan norma waktu. Perlu dilakukan sebuah analisis

untuk menentukan beban kerja (Artadi, 2014). Proses tersebut dilakukan
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dengan tujuan untuk menentukan pedoman jam kerja sebagai acuan dalam
menyelesaian sebuah pekerjaan. Hal ini berfungsi agar besaran tugas yang
diberikan kepada seorang pegawai tepat dan sesuai dengan yang
semestinya.

Beban kerja juga dapat diartikan sebagai besaran tugas yang
dibebankan kepada pekerja untuk diselesaikan sesuai denegan tenggat
waktu yang telah ditentukan munandar. Besar kecilnya beban kerja akan
bergantung pada perspektif masing-masing orang (Robbins, 2015).
Penilaian yang diberikan dapat benilai positif dan negative. Hal ini sesuai
dengan pemikiran dan pengalaman yang menjalani pekerjaan tersebut.

Proses fisik dan psikis yang diperluka seorang pekerja untuk
menyelesaikan tuganya berdasarkan jangka waktu yang telah ditentukan
merupakan arti dari beban (Dhania, 2012). Tingginya beban kerja yang
ditanggung oleh seorang pekerja berakibat pada penggunaan sehingga dapat
menimbulkan stress. Keadaan sebaiknya ditunjukkan oleh pekerja yang
mengemban beban kerja yang rendah. Hal ini dapat memunculkan rasa
bosan yang terjadi akibat tidak adanya tantangan dalam pekerjaan yang
harus diselesaikan (Zain, 2019)

Berdasarkan pendapat ahli yang telah dikemukakan diatas, beban
kerja dapat didefinisikan sebagai besar kecilnya sebuat tugas yang
merupakan pekalian dari kuantitas pekerjaan dan waktu normal yang
diberikan kepada pekerja sebagai bentuk tanggung jawabnya terhadap

posisi yang dijabat dalam sebuah perusahaan.

24



2. Dimensi Beban Kerja
Menurut Hart & Staveland (1988), terdapat enam dimensi dalam
beban kerja, diantaranya:
a. Mental
Dimensi ini mengungkapkan kuantitas aktivitas mental dan
perseptual yang diperlukan untuk melihat, emngingat dan mencari.
Apakah pekerjaan masuka dalam katagori mudah atau sukar, sederhana
atau rumit atau santai atau ketat
b. Fisik
Dimensi ini mengungkapkan kuantitas aktivitas fisik yang
diperlukan seperti menarik, mengangkat, dan mendorong. Apakah tugas
msuk dalam katagori lambat atau cepat, ringan atau berat
c. Waktu
Dimensi ini mengungkapkan kuantitas tekanan waktu yang
dialami selama melakukan pekerjaan. Apakah tempo dari pekerjaan
masuk dalam katagori pelan, santai, atau terburu-buru
d. Kinerja
Dimensi ini mengungkapkan keberhasilan pegawai dalam
menyelesaikan tugasnya serta rasa puas terhadap hasil kerjanya
e. Usaha
Dimensi ini mengungkapkan banyaknya kerja fisiki dan mental
yang digunakan untuk menyelesaikan semua pekerjaan

f. Frustasi
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Dimensi ini mengungkapkan tingkat frustasi yang ditimbulkan
ketikan melakukan pekerjaan. Apakah pekerjaan menyebabkan
munculnya rasa tidak aman, putus asa, amarah, tidak nyaman, atau

sebaliknya.

3. Faktor yang Memengaruhi Beban Kerja
Tarwaka & Sudiajeng (2004) mengungkapkan bahwa beban kerja
dipengaruhi oleh beberapa factor, meliputi:

a. Factor eksternal atau yang bisa disebut dengan stressor merupakan
factor-faktor yang muncul dari luar. Terdapat beberasa aspek yang
termasuk ke dalam factor ekternal, diantaranya:

1) Tugas
Terdapat dua pembagian dalam tugas yaitu tugas yang
melibatkan kerja fisik dan mental. Tugas yang melibatkan kerja fisik
dapat dicontohkan melalui kondisi dan lingkungan kerja, alat yang
diperlukan, dan perilaku kerja. Tugas yang melibatkan kerja mental
dapat dicontohkan seperti kerumitan dalam tugas, komitmen kerja,
dan mentalitas kerja
2) Organisasi Kerja
Beban kerja juga dapat dipengaruhi oleh organisasi kerja. Di
dalam organisasi kerja terdapat beberapa contoh seperti jangka
waktu dalam bekerja, pergantian jam kerja, jam istirahat, lembur,
hak dan kewajiban kerja, serta gaji dan tunjangan

3) Lingkungan Kerja
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Intensitas penerangan, adanya kebisingan, pencemaran
udara, munculnya asap dan debu, adanya bakteri dan virus serta
penempatan kerja adalah bagian dari lingkungan kerja yang
berpengaruh pada penambahan beban kerja

b. Factor Internal yang merupakan kebalikan dari factor eksternal, berasal
dari tubun pekerja yang diakibatkan adanya beban kerja dari luar. Strain
atau nama lain dari reaksi tubuh bergantung pada penilaian dari septiap
pekerja.

1) Somatic

Factor somatic terdiri dari adanya perbedaan gender, usia,

bentuk dan ukuran tubuh, penyakit, dan status kesehatan
2) Psikis
Adanya dorongan, kepercayaan diri, impian, kepuasan kerja,

komitmen kerja, akan berpengaruh pada beban kerja.

C. Iklim Organisasi
1. Definisi Iklim Organisasi

Pada tahun 1930, Kurt Lewin memperkenalkan istilah iklim
organisasi untuk pertama kali. Awalnya konsep ini hanya mengungkapkan
hubungan antara perilaku individu dengan lingkungannya (Hardjana, 2013).
Istilah tersebut selanjutnya dikembangkan dan digunakan oleh Tagiuri dan
Litwin untuk mengilustrasikan perilaku hubungan dengan setting dimana
perilaku tersebut terbentuk, lingkungan, budaya, situasi, keadaan lapangan,

pola perilaku dan kondisi. Iklim organisasi diilhami sebagai perasaan
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seseorang mengenai situasi dan kondisi lingkungan organisasi. Konsep ini
dianggap sebagap penilaian yang dilakukan oleh pekerja mengenai
pengalaman, peraturan, dan proses kerja yang ada dalam kelompok (Litwin
& Stinger, 1968).

Menurut Lussier (2017), iklim organisasi diartikan sebuah persepsi
tentang kondisi lingkungan internal sebuah organisasi yang dirhayati oleh
anggota sehingga berpengaruh pada pola perilaku yang terbentuk (Ahmad
& lIzzati, 2020; Lussier, 2017). Iklim organisasi dapat diartikan sebagai
kondisi kerja yang bersifat fisik maupun non fisik, berpengaruh pada
pembentukan perilaku serta menjadi fakotr motivasional seingga perlu
mendapat atensi dari seluruh anggota organisasi (Herman et al., 2014;
Siagian, 2019).

Tidak jauh berbeda, Nurhasnawati & Subhan (2018) melihat iklim
organisasi sebagi kondisi lingkungan internal organisasi yang secara
berkelanjutan berkembang dan dialami oleh seluar anggota organisasi serta
memengaruhi perilaku yang nampak. Setiap organisai memiliki iklim
kerjanya masing-masing. Perbedaan jenis pekerjaan serta beragamnya sifat
individu yang dapat memunculkan perbedaan tersebut.

Dari beberapa definisi yang telah dikemukakan dapat disimpulkan
bahwa iklim organisasi merupakan seperangkat karakteristik mendasar
yang merepresntasikan gambaran sebuah organisasi, memengaruhi

perilaku, dan menjadi pembeda dengan yang lain.

2. Dimensi Iklim Organisasi
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Iklim organisasi merupakan sebuah aspek yang mampu dirasakan
oleh masing-masing individu. Iklim organisasi yang positif akan
berpengaruh pada performa kerja yang ditampilkan. Perilaku organisasi
yang dapat dilihat melalui persepsi anggota dapat dibentuk dari iklim
organisasi. Litwin & Stinger (1968) menyebutkan terdapat sembilan
dimensi iklim organisasi, diantaranya:

a. Struktur
Seperangkat aturan dan prosedur yang tersusun secara struktural
dan digunakan untuk mengikat para pekerja. Semakin ketat aturan yang
diberlakukan dalam sebuah organisasi maka semakin kaku, tertutup, dan
penuh ancaman keadaan di dalamnya. Sabaliknya, jika sebuah
kebebasan dan perhatian diberikan pada pekerja maka semaik baik iklim
organisasi yang terbentuk
b. Standar-standar
Dimensi ini merupakan pandangan pekerja tergadap standar
kinerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan demi pencapaian target
yang telah ditentukan
c. Tanggungjawab
Tanggungjawab merupakan bentuk pengawasan, pengarahan
dan bimbingan yang diberikan dan dirasak oleh semua anggota
organisasi. Tanggung jawab meliputi tingkah laku kerja mupun
konsekuensi atas hasil kerja yang dilakukan

d. Dukungan
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Dukungan dan hubungan antar rekan kerja meliputi perasaan
saling tolong menolong akan ikut membantu pembentukan iklim sebuah
organisasi

e. Identitas

Berkaitan dengan perasaan bangga ketika masuk dalam sebuah
organisasi serta kesetiaan yang ditujukan selama menjalani
pekerjaannya

f. Penghargaan

Segala bentuk penghargaan yang diberikan atas usaha yang telah
dilakukan. Pemberian pengahargaan dapat berupa kenaikan gaji,
pemberian intensif serta kebijakan promosi

g. Keakraban

Suasana kerja yang bersahabat, keramahan, persahabatan, dan
hubungan yang baik antar anggota menciptakan iklim organisasi yang
positif

h. Konflik

Dimensi ini berisikan cara atau upaya yang digunakan untuk

mengatai hambatan dan permasalahan yang terjadi di tubuh perusahaan
1. Risiko
Setiap anggota diberikan celah untuk melakukan dan mengambil

sebuah keputusan dalam setiap pekerjaan yang diberikan.

3. Faktor yang Memengaruhi Iklim Organisasi
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Bahrami et al (2016) mengungkapkan jika terdapat empat hal yang
berpengaruh pada iklim organisasi, yaitu:
a. Kesempatan
Perusahaan yang memeberikan kesempatan kepada seluruh
pekerjanya untuk melakukan inovasi demi kemajuan dan perkembangan
tempat kerjanya akan berdampak pada iklim organisasi yang terbentuk.
Para pekerja akan merasa dilihat dan dihargai eksistensinya akibat
kesempatan yang diberikan
b. Tantangan
Tantangan merupakaan sesuatu yang menarik jika diberikan
pada orang yang tepat. Pekerja akan merasa memiliki semangat baru
serta kebanggaan ketika berhasil menyelesaian tugas yang diberikan
kepadanya. Hal ini juga berdampak pada turunnya intensi untuk resign
bagi para pekerja. Keadaan sebaliknya ditunjukkan jika tantangan
diberikan kepada orang yang salah. Mereka yang tidak bisa
menyelesaikan tantangan akan mengalami frustrasi dan dapat berujung
pada timbulnya stress kerja. Kedua kondisi tersebut dapat berpengaruh
pada iklim organisasi yang ada
c. Tanggungjawab
Setiap pekerja akan diberikan tugas dan tanggungjawab sesuai
dengan posisi dan uraian tugas yang telah disepakati. Pekerja yang
mempu menyelesaikan tugasnya dengan baik diartikan jika dapat

bertanggung jawab pada pekerjaannya. Pekerja yang lalai akan tugasnya
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dianggap tidak memiliki tanggung jawab dan bisa berdampak pada
pelimpahan wewenang pada tugas berikutnya
d. Kebebasan Berpendapat
Pekerja yang diberikan kebebasan untuk berpendapat akan
merasa bahwa dirinya terhormat dan berharga. Mendengar pendapat
yang disampaikan oleh semua pekerja tanpa adanya diskriminasi akan

berpengaruh pada iklim organisasi yang terbentuk.

D. Pengaruh Beban Kerja dan Iklim Organisasi dengan Work-life Balance
Work-life balance merupakan pandangan dan pengalaman yang dimiliki
oleh seorang pegawai berkenaan dengan kehidupan pekerjaan dan kehidupan
pribadinya (Grobler & Grobler, 2019). Work-life balance juga diartikan sebagai
rasa bahagia dan puas terhadap kehidupan kerja dan keluarga yang dijalaninya
(Chambel et al., 2017). Tidak jauh berbeda, Clark (2000) mendefinisikan work-
life balance sebagai kemampuan yang dimiliki individu untuk terlibat sehingga
muncul rasa puas akan peran yang dimilikinya. Untuk mencapai keseimbangan
hidup dan kerja yang diinginkan, tentunya diperlukan usaha individu itu sendiri
diantaranya dengan membutuhkan tenaga, komitmen, serta pengaturan waktu
yang baik agar dapat terdistribusi dengan baik dan merata (Rusu, 2018).
Individu dengan work-life balance yang baik berpengaruh pada kualitas
hidup yang mereka punya. Mereka dapat meluangkan waktu untuk makan, tidur
cukup, berolahraga, dan berrsenang-senang dengan keluarga (Brough et al.,
2020). Dari sisi pekerjaan, mereka juga mampu meningkatkan performa kerja

serta merasa puas akan pekerjaan yang dimiliki (Shanker & Kaushal, 2022).
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Secara umum, work-life balance yang dimiliki individu dipengaruhi
oleh empat factor, yaitu individu, organisasi, keluarga dan lainnya. Brough et al
(2020) juga mengatakan bahwa yang memengaruhi dari work-life balance
terbagi dua yakni yang berhubungan dengan pekerjaan dan yang berhubungan
dengan keluarga. Dijelaskan didalam factor pekerjaan terdapat beban kerja dan
iklim organisasi yang menjadi salah satu factor yang mampu berkontribusi
dalam meningkatkan work-life balance individu (Poulose & Sudarsan, 2014).

Beban kerja yang ditanggung pegawai dapat dipersepsikan secara
berbeda bergantung pada individu masing-masing. Pegawai yang menganggap
beban kerja sebagai sebuah tantangan akan membuatnya lebih aktif bekerja
serta merasa tertantang untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. Berbeda
halnya dengan pegawai yang menganggap bahwa beban kerja merupakan
sesuatu yang memberatkan. Mereka akan cenderung mengalami tekanan
sehingga berpengaruh pada turunnya tingkat work-life balance (Sari et al.,
2017).

Peningkatan beban kerja juga akan memicu timbulkan stess kerja yang
akhirnya juga berimbas pada penurunan tingkat work-life balance dan
komitmen kerja (Omar et al., 2020). Syihabudhin et al (2020) dalam
penelitiannya menemukan jika terdapat korelasi yang signifikan antara beban
kerja dan work-life balance. Dijelaskan bahwa peningkatan beban kerja akan
diiringi dengan penurunan work-life balance. Beban kerja juga mampu

menimbulkan kelelahan fisik dan psikis sehingga berpengaruh pulan pada
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penurunan performa baik untuk menyelesaian tugas di tempat kerja maupun di
rumah (Jannah, 2020).

Selanjutnya, Iklim organisasi yang baik juga memberikan sejumlah
manfaat dalam peningkatan work-life balance. Dijelaskan bahwa iklim
organisasi yang positif menjadikan pekerja memiliki pandangan yang positive
mengenai segala sesuatu. Baiknya iklim organisasi juga membantu para pekerja
untuk menbangun kepercayaan diri sehingga muncul perasaan bangga terhadap
pekerjaan yang ditekuninya. Mereka akan menemukan nilai didalam pekerjaan
sehingga ~memunculkan perasaan puas terhadap pekerjaan yang
digelutinya (Aras, 2015). Hal tersebut sejalan dengan penelitian Mulyana et al
(2022) yang menemukan bahwasannya terdapat hubungan yang signifikan
antara iklim organisasi dengan work-life balance. Hasil penelitian menunjukkan
jika factor-faktor yang berpengaruh pada ikim organisasi telah terpenuhi
sehingga dapat mendukung pegawai untuk focus pada aktivitas di luar

pekerjaan.

. Kerangka Teoritik

Work-life balance yang dirasakan oleh karyawan dipengaruhi oleh
beberapa variable. Dalam penelitian yang dilakukan Omar et al (2015)
mengungkapkan jika beben kerja berpengaruh pada work-life balance 100
responden pegawai di Malaysia. Hasil penelitian menyebutkan beban kerja
menjadi factor yang paling dominan berpengaruh pada work-life balance.
Kemudian penelitian Palumbo (2020) menunjukkan bahwa iklim organisasi

berperan penting untuk menyimbangkan peran kehidupan kerja pada perawat.

34



Peningkatan iklim organisasi sebanding dengan peningkatan work-life balance
yang dimilikinya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat
pengaruh beban kerja dan iklim organisasi secara dersama-sama terhadap work-
life balance pada pegawai Koperasi Warga Semen Gresik. Kerangka teoritik
penelitian dapat digambarkan sebagai berikut:

Gambar 2. 1 Kerangka Teoritik

Beban Kerja \

Work-life Balance

Iklim Organisasi /

Gambar 3.1 menjelaskan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap

work-life balance, dimana karyawan yang memiliki beban kerja yang tinggi,
maka akan memiliki work-life balance yang rendah. Selanjutnya, iklim
organisasi pada karyawan berpengaruh terhadap work-life balance, dimana
karyawan yang merasakan iklim organisasi yang baik, maka akan memiliki
work-life balance yang tinggi. Pegawai yang memiliki beban kerja yang rendah

dan iklim organisasi yang baik, maka memiliki work-life balance yang tinggi.

F. Hipotesis
1. Terdapat pengaruh beban kerja terhadap work-life balance pegawai
Koperasi Warga Semen Gresik
2. Terdapat pengaruh iklim organisasi terhadap work-life balance pegawai

Koperasi Warga Semen Gresik
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3. Terdapat pengaruh beban kerja dan iklim organisasi terhadap work-life

balance pegawai Koperasi Warga Semen Gresik

UIN SUNAN AMPEL
S URABAYA
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BAB III

METODE PENELITIAN

A. Rancangan Penelitian

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif koresional yaitu
penelitian yang digunakan unruk melihat pengaruh antara dua variabel atau
lebih dengan menggunakan metode statistik (Creswell, 2014). Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui sejauh mana variasi sebuah variable berhubungan
dengan variasi variable lain didasarkan pada koefisien korelasi (Azwar, 2017).
Setelah pengumpulan data dijalankan dengan penyebaran kuesioner,
selanjutnya data diolah dan ditelaah menggunakan analisis regresi berganda

dengan bantuan SPSS 25.

B. Identifikasi Variabel
Terdapat tiga variable yang akan diteliti dalam penelitian ini, yaitu dua
variable bebas (X) dan satu variable terikat (Y).
Variable bebas (Xi): Beban Kerja
Variable bebas (X1): Iklim Organisasi
Variable terikat (Y): Work-life Balance
C. Definisi Operasional

1. Work-life Balance

Work-life Balance merupakan perasaan puas yang ditunjukkan oleh
pekerja ketika dapat menjalankan dua peran secara bersamaan tanpa adanya

ketimpangan yang diukur dari work interference with personal life, personal
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life interference with work, personal life enhancement of work, dan work
enhancement of personal life.
2. Beban Kerja
Beban kerja adalah sesuatu yang timbul dari hubungan antara tugas
dan lingkungan kerja yang memengaruhi ketrampilan, perilaku, dan
persepsi dari pekerja yang diukur melalui dimensi mental, fisik, waktu,
kinerja, usaha, dan frustasi.
3. Iklim Organisasi
Iklim organisasi merupakan penilaian yang dilakukan oleh pekerja
mengenai kondisi organisasi yang dapat berpengaruh pada motivasi, sikap
dan perilaku yang diukur dari struktur, standar-standar, tanggung jawab,

dukungan, identitas, penghargaan, keakraban, konflik, dan risiko.

D. Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi didefinisikan sebagai wilayah generalisasi yang berisikan
subjek ataupun objek yang mengandung karakteristik khas yang ditetapkan
peneliti untuk dianalisis yang hasilnya dijadikan kesimpulan (Sugiyono,
2016). Sesuai dengan judul penelitian yang diusung yaitu Pengaruh Beban
Kerja dan Iklim Organisasi terhadap Work-life Balance, maka penelitian
mengambil populasi seluruh pegawai Koperasi Warga Semen Gresik.
Penentuan populasi penelitian didasarkan atas pertimbangan
pertimbangan adanya stigma bahwa beban kerja yang ditanggung oleh

pegawai koperasi sedikit. Namun berbeda dengan koperasi pada umumnya,
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Koperasi Warga Semen Gresik bukan hanya sekadar koperasi biasa
melainkan telah berkembang menjadi lembaga multibisnis. Mulai dari
perdagangan bahan bangunan, simpan pinjam syariah, perdagangan umum,
jasa pengiriman, hingga retail dan waralaba merupakan produk-produk
yang dihasilkan oleh Koperasi Warga Semen Gresik (KWSG, 2023).

Banyaknya bidang usaha yang dikelola umumnya diiringi dengan
bertambahnya tugas yang harus dikerjakan. Secara tidak langsung, hal ini
juga berdampak pada peningkatan beban kerja yang harus ditanggung oleh
masing-masing pekerja. Hal ini diperkuat dengan salah satu factor dalam
beban kerja yang diungkapkan Tarwaka & Sudiajeng (2004) yaitu faktor
tugas. Banyaknya tuntutan pekerjaan yang dibebankan dapat memicu stres
yang berakibat pada pengabaian pada aspek kehidupan lainnya (Suwito et
al., 2022).

Dari alasan tersebut, maka menarik untuk melihat bagaimana work-
life balance Pegawai Koperasi Warga Semen Gresik. Berdasarkan hasil
wawancara, diketahui bahwa terdapat 100 pegawai yang bekerja di
Koperasi Warga Semen Gresik. Oleh karena itu, seluruh pegawai akan
menjadi populasi dalam penelitian ini.

. Sampel

Arikunto (2019) mengungkapkan bahwa terdapat aturan dalam
melalukan pengambilan sample. Jika populasi penelitian berjumlah tidak
lebih dari 100, maka alangkah baiknya untuk memakai semuanya sehingga

penelitiannya menjadi penelitian populasi. Maka dari itu, sample dalam
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penelitian ini adalah seluruh pegawai Koperasi Warga Semen Gresik yang

berjumlah 100 orang.

E. Instrument Penelitian
Penelitian menggunakan model skala likert yang dilengkapi dengan
intrumen yang telah diadaptasi sesuai dengan kebutuhan penelitian. Skala
terdiri dari dua pernyataan yaitu favorable dan unfavorable. Empat pilihan
jawaban tersedia dengan rincian:

Tabel 3. 1 Skala Likert

Alternatif Jawaban Favorable Unfavorable
Sangat Sesuai (SS) 4 1
Sesuai (S) 3 2
Tidak Sesuai (TS) 2 3
Sangat Tidak Sesuai 1 4
(STS)

1. Work-life Balance
a. Definisi Operasional
Work-life Balance merupakan perasaan puas yang ditunjukkan
oleh pekerja ketika dapat menjalankan dua peran secara bersamaan
tanpa adanya ketimpangan yang diukur dari work interference with
personal life, personal life interference with work, personal life
enhancement of work, dan work enhancement of personal life.
b. Alat Ukur
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur work-life balance
disusun oleh (G. Fisher et al., 2009). Kuesioner terdiri dari 17 item yang

memuat empat dimensi work-life balance. Terdapat empat pilihan
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jawaban tersaji menggunakan skala likert. Setiap item memiiliki nilai
skala yang mengindikasikan penjelasan tentang work-life balance.
Semakin tinggi skor yang diperoleh oleh subjek menunjukkan semakin
baik work-life balance yang dimiliki oleh subjek.

Tabel 3. 2 Blueprint Skala Work-life Balance

No. Dimensi Item Jumlah
F UF
1.  Work Interference 1,2,3,4, 5
with Personal Life 5
2. Personal Life 7 6, 8,9, 10, 6
Interference with 11
Work
3.  Personal Life 12,13, 14 3
Enhancement of
Work
4. Work Enhancement 15,16, 17 3
of Personal Life
Total 17

c. Validitas dan Reabilitas
Item penelitian dianggap valid jika memiliki nilai koefisien > 0.3
(Azwar, 2017). Dibawah ini merupakan hasil uji validitas skala work-

life balance:

Tabel 3. 3 Hasil Uji Validitas Skala Work-life Balance

Item Nilai Koefisien Hasil
1 0.490 Valid
2 0.648 Valid
3 0.663 Valid
4 0.592 Valid
5 0.433 Valid
6 0.425 Valid
7 0.168 Tidak Valid
8 0.367 Valid
9 0.556 Valid

10 0.489 Valid
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11 0.378 Valid

12 0.374 Valid
13 0.448 Valid
14 0.303 Valid
15 0.303 Valid
16 0.579 Valid
17 0.544 Valid

Berdasarkan tabel diketahui bahwa item nomor 7 memiliki nilai
koefisien < 0.30. Hal tersebut berarti bahwa item nomoer 7 dinyatakan
tidak valid sehingga tidak layak digunkan untuk mengukur work-life
balance. Setelah uji validitas dilakukan, maka blueprint work-life
balance menjadi:

Tabel 3. 4 Blueprint Skala Work-life Balance Setelah Uji Validitas

No. Dimensi Item Jumlah
F UF

1.  Work Interference 1,2,3,4, 5
with Personal Life 5

2. Personal Life 6, 8,9, 10, 5
Interference with 11
Work

3. Personal Life 12, 13, 14 3
Enhancement of
Work

4. Work Enhancement 15,16, 17 3
of Personal Life
Total 16

Selanjutnya dilakukan uji reabilitas untuk menyatakan bahwa
alat ukur yang digunakan handal sehingga dapat memperoleh hasil yang
stabil. Sebuah alat ukur dapat dikatakan handal atau reliabel jika
memiliki nilai koefisien reabilitas Crobach’s Alpha sebesar > 0.60
(Azwar, 2017).

Tabel 3. 5 Hasil Uji Reabilitas Skala Work-life Balance
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Cronbach’s Alpha N of Item
0.767 16

Berdasarkan uji yang telah dilakukan, diketaui bahwa nilai
koefisien reabilitas Crobach’s Alpha item work-life balance berada pada

nilai 0.767 > 0.60 sehingga dapat skala dinyatakan reliabel.

2. Alat Ukur Beban Kerja
a. Definisi Operasional
Beban kerja adalah sesuatu yang timbul dari hubungan antara
tugas dan lingkungan kerja yang memengaruhi keterampilan, perilaku,
dan persepsi dari pekerja yang diukur melalui dimensi mental, fisik,
waktu, kinerja, usaha, dan frustasi.
b. Alat Ukur
Alat ukur yang digunakan untuk mengukur beban kerja disusun
berdasarkan indicator yang dikemukakan oleh (Hart & Staveland,
1988). Kuesioner terdiri dari 12 item pertanyaan yang mengidentifikasi
beban kerja. Terdapat empat pilihan jawaban tersaji menggunakan skala
likert. Setiap item memiiliki nilai skala yang mengindikasikan
penjelasan tentang beban kerja. Semakin tinggi nilai yang diperoleh
subjek menunjukkan semakin berat beban kerja yang dirasakan.

Tabel 3. 6 Blueprint Skala Beban Kerja

No. Dimensi Item Jumlah
F UF
1. Mental 1,2 2
2.  Fisik 3 4 2
3.  Waktu 5 6 2
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4. Kinerja 7,8 2

5. Usaha 9,10 2
Frustasi 11,12 2
Total 12

c¢. Validitas dan Reabilitas
Item penelitian dianggap valid jika memiliki nilai koefisien > 0.3
(Azwar, 2017). Dibawah ini merupakan hasil uji validitas skala beban
kerja:

Tabel 3. 7 Hasil Uji Validitas Skala Beban Kerja

Item Nilai koefisien Hasil
1 0.654 Valid
2 0.387 Valid
3 0.472 Valid
4 0.332 Valid
5 0.068 Tidak Valid
6 0.634 Valid
7 0.513 Valid
8 0.667 Valid
9 0.652 Valid
10 0.439 Valid
11 0.755 Valid
12 0.452 Valid

Berdasarkan Tabel diketahui bahwa item nomor 5 memiliki nilai
koefisien < 0.30. Hal tersebut berarti bahwa item nomoer 5 dinyatakan
tidak valid sehingga tidak layak digunkan untuk mengukur beban kerja.

Setelah uji validitas dilakukan, maka blueprint beban kerja menjadi:

Tabel 3. 8 Blueprint Skala Beban Kerja Setelah Uji Validitas

No. Dimensi Item Jumlah
F UF
1. Mental 1,2 2
2. Fisik 3 4 2
3.  Waktu 6 1
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4. Kinerja 7,8 2
5. Usaha 9,10 2
6. Frustasi 11,12 2

Total 11

Selanjutnya dilakukan uji reabilitas untuk menyatakan bahwa
alat ukur yang digunakan handal sehingga dapat memperoleh hasil yang
stabil. Sebuah alat ukur dapat dikatakan handal atau reliabel jika
memiliki nilai koefisien reabilitas Cobach’s Alpha sebesar > 0.60
(Azwar, 2017).

Tabel 3. 9 Hasil Uji Reabilitas Skala Beban Kerja

Cronbach’s Alpha N of Item
0.770 11

Berdasarkan uji yang telah dilakukan, diketaui bahwa nilai
koefisien reabilitas Crobach’s Alpha item beban kerja berada pada nilai

0.770 > 0.60 sehingga dapat skala dinyatakan reliabel.

3. Iklim Organisasi
a. Definisi Operasional
Iklim organisasi merupakan penilaian yang dilakukan oleh
pekerja mengenai kondisi organisasi yang dapat berpengaruh pada
motivasi, sikap dan perilaku yang diukur dari struktur, standar-standar,
tanggung jawab, dukungan, identitas, penghargaan, keakraban, konflik,
dan risiko.
b. Alat Ukur
Iklim organisasi akan diukur menggunakan Organizational

Climate Questionnaire (OCQ) disusun oleh Litwin & Stinger (1968)
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C.

yang menjelaskan sembilan dimensi iklim organisasi. Skala ini telah
digunakan secara luas untuk mengukur iklim organisasi (Yoo et al.,
2012). Terdapat lima pilihan jawaban disajikan dengan menggunakan
skala likert. Setiap item memiiliki nilai skala yang mengindikasikan
penjelasan tentang iklim organisasi. Semakin tinggi nilai yang diperoleh
subjek menunjukkan semakin baik iklim organisasi yang diasakan, dan
sebaliknya.

Tabel 3. 10 Blueprint Skala Iklim Organisasi

No. Dimensi Item Jumlah
F UF

1.  Struktur organisasi 1,2 2
2.  Standar-standar 3,4 2
3. Tanggungjawab 5,6 2
4.  Dukungan 7,8 2
5. Identitas 9,10 2
6. Penghargaan 11,12 2
7. Keakraban 13, 14 2
8. Konflik 15, 16 2
9. Risiko 17,18 2

Total 18

Validitas dan Reabilitas

Item penelitian dianggap valid jika memiliki nilai koefisien > 0.3
(Azwar, 2017). Dibawah ini merupakan hasil uji validitas skala iklim
organisasi:

Tabel 3. 11 Hasil Uji Validitas Skala IKlim Organisasi

Item Nilai koefisien Hasil
1 0.356 Valid
2 0.382 Valid
3 0.735 Valid
4 0.729 Valid
5 0.784 Valid
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6 0.841 Valid
7 0.701 Valid
8 0.807 Valid
9 0.727 Valid
10 0.871 Valid
11 0.822 Valid
12 0.747 Valid
13 0.768 Valid
14 0.771 Valid
15 0.719 Valid
16 0.830 Valid
17 0.797 Valid
18 0.794 Valid

Berdasarkan tabel 3.11 diketahui bahwa seluruh item memiliki
nilai koefisien > 0.30 sehingga alat ukur iklim organisasi dinyatakan
valid. Selanjutnya dilakukan uji reabilitas untuk menyatakan bahwa alat
ukur yang digunakan handal sehingga dapat memperoleh hasil yang
stabil. Sebuah alat ukur dapat dikatakan handal atau reliabel jika
memiliki nilai koefisien reabilitas Crobach’s Alpha sebesar > 0.60
(Azwar, 2017).

Tabel 3. 12 Hasil Uji Reabilitas Skala Iklim Organisasi

Cronbach’s Alpha N of Item
0.944 18

Berdasarkan uji yang telah dilakukan, diketaui bahwa nilai
koefisien reabilitas Crobach’s Alpha item iklim organisasi berada pada

nilai 0.944 dan lebih > 0.60 sehingga dapat skala dinyatakan reliabel.

F. Analisis Data
Penelitian ini termasuk kedalam penelitian kuantitatif. Uji analisis

regresi berganda digunakan untuk menganlisis data yang telah diperoleh.
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Pengujian dilakukan untuk memprediksi nilai dua variabel bebas yang
digunakan dalam penelitian (Muhid, 2019). Dua variabel bebas yang digunakan
dalam penelitian ini adalah beban kerja dan iklim organisasi. Uji prasyarat harus
dilakukan sebelum melakukan analisis regresi. Rangkaian uji prasayarat
diantaranya berupa uji normalitas, wuji multikolinieritas, dan uji
heteroskedastisitas. Bantuan SPSS 25 for Windows diperlukan untuk

melakukan seluruh rangkaian uji yang diperlukan.

1. Uji Normalitas
Uji normalitas diperlukan untuk melihat apakah data yang diperoleh
telah terdistribusi dengan normal atau tidak. Terdapat beberapa macam uji
yang dapat digunakan. Namun dengan mempertimbangkan kebutuhan
penelitian, akhirnya dipilihlah uji Kolmogorov Smirnov. Nilai signifikansi
> 0.05 mengindikasikan bahwa data telah terdistribusi dengan normal
(Ghozali, 2018). Berikut merupakan hasil uji normalitas:

Tabel 3. 13 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 94
Normal Parameters Mean .0000000
Std.Deviation 2.63856211
Most Extreme Absolute 074
Differences Positive 074
Negative -.055
Test Statistic .074
Asymp. Sig. (2-tailed)® .200
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Tabel 3.13 menunjukkan jika nilai signifikansi yang didaptkan
sebesat 0.200 > 0.05. Maka dari itu, dikatakann jika sebaran data

terdistribusi dengan normal.

. Uji Multikoleritas

Uji multikolinearitas dilakukan dengan tujian mendeteksi ada
tidaknya korelasi antar variable dalam model regresi (Ghozali, 2018).
Model regresi dianggap baik jika terhindar dari multikolinearitas. Model
regresi yang mendapatkan nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1
dinyatakan bebas dari multikolinearitas. Berikut merupakan hasil uji
multikolinearitas:

Tabel 3. 14 Hasil Uji Multikolinearitas

Coeficients
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
Beban Kerja 904 1.106
Iklim Organisasi 904 1.106

Menurut Tabel 3.14, didapati variabel beban kerja dan iklim
organisasi memiliki nilai VIF 1.106 < 10 dan nilai tolerance 0,904 > 0,1.

Hasil tersebut menunjukkan kedua variabel terhindar dari multikolinearitas.

. Uji Heteroskedastisitas

Dilakukannya uji heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui
apakah terdapat perbedaan varian residual pada seluruh pengamatan. Model

uji regresi dikatakan baik jika tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil ini

49



dapat dilihat melalui grafik scatterplot (Ghozali, 2018). Berikut merupakan

hasil uji heteroskedastisitas:

Gambar 3. 1 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: WLB
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Berdasarkan gambar diatas, terlihat jika tidak terdapat titik yang

membentuk pola yang jelas serta. Sebagian besar titik menyebar ke seluruh

bagian grafik. Dari gambar tersebut, dapat dikatakan jika tidak terjadi

heteroskedastisitas pada model regresi.
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BAB 1V
HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil Penelitian
1. Persiapan dan Pelaksanaan Penelitian

Maksimalnya sebuah penelitian dapat dilihat dari awal saat
melakukan persiapan penelitian. Ini dilakukan untuk menghindari dan
mengatasi yang muncul saat penelitian berlangsung. Persiapan penelitian
dapat dilakukan mengamati dan mengidentifikasi fenomena yang sedang
naik daun dan darurat untuk segera diatasi. Fenomena yang diteliti adalah
work-life balance pada pegawai koperasi warga semen Gresik.

Work-life balance sangat penting untuk dimiliki oleh setiap pekerja.
Tentunya untuk mencapai work-life balance terdapat factor-faktor yang
berpengaruh didalamnya. Pada penelitian kali ini, factor beban kerja dan
iklim organisasi diangkat untuk mengetahui kontribusinya dalam
peningkatan maupun penurunan work-life balance pegawai Koperasi Warga
Semen Gresik.

Untuk mendukung penelitian ini, dilakukan riset pendahuluan
terhadap beberapa kajian literatur berkaitan dengan variable yang ingin
diteliti. Hal tersebut bertujuan untuk mengumpulkan grand theory serta
hasil-hasil penelitian terdahulu yang dapat digunakan untuk mendukung
penelitian ini. Hasil riset yang telah terkumpul akan dituliskan menjadi

konsep awal yang akan diajukan kepada Ketua Program Studi Psikologi.
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Setelah mendapat persetujuan, langkah selanjutnya adalah
menyusun proposal serta menentukan instrument penelitian yang dalam
prosesnya diarahkan oleh dosen pembimbing. Proposal yang telah
mendapatkan persetujuan dari dosen pembimbing akan diajukan untuk
dilakukan seminar proposal. Pada tahap ini, peneliti akan mendapatkan
saran dari dosen penguji berkenaan dengan rancangan peneliti yang
diajukan. Setelah saran didapatkan, peneliti akan melakukan beberapa revisi
sesuai masukan yang diberikan.

Langkah selanjutnya yaitu pembuatan tiga kuesioner peneltian yaitu
work-life balance, beban kerja, dan iklim organisasi. Ketiga kuesioner
dibuat berdasarkan dimensi dari masing-masing variable. Setelah
pembuatan selesai, kuesioner siap disebar kepada target sample yang telah
ditentukan. Pengambilan data dilakukan sejak tanggal 5 — 9 Juni 2003
dengan menyebarkan print-out kuesioner kepada pegawai Koperasi Warga
Semen Gresik yang menjadi sample penelitian. Setalah pengumpulan dari

100 responden selesai, data akan dianalisis menggunakan SPSS.

2. Deskripsi Hasil Penelitian
a. Deskripsi Umum Koperasi Warga Semen Gresik
Didirikan pada tanggal 29 Januari 1963 dengan nama Koperasi
Serba Usaha Karyawan Perusahaan Negara Semen Gresik, dengan
bidang usaha menjual bahan pokok dan sayuran kepada pegawai PT.
Semen Gresik. Kemudian pada tanggal 17 Desember 1967 mengalami

perubahan nama menjadi Koperasi Karyawan Warga Semen Gresik.
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Pada tanggal 2 November 1991 diadakan perubahan Anggaran Dasar
dengan Badan Hukum sekaligus perubahan nama menjadi Koperasi
Warga Semen Gresik atau disingkat KWSG. Hal ini dilakukan seiring
dengan makin berkembangnya bidang usaha yang dapat dikelola saat itu
seperti: simpan pinjam, percetakan, fotokopi, jasa boga dan
perdagangan umum.

Pesatnya pertumbuhan perekonomian Indonesia, KWSG sebagai
perusahaan yang selalu aktif melihat peluang turut berbenah
menyesuaikan diri dengan tuntutan bisnis yang sedang naik daun. Ini
dilakukan agar KWSG dapat terus membangun kesejahteraan anggota
pegawai, dan pemangku kepentingan lainnya. Akhirnya pada tahun
1992, KWSG mendirikan bisnis Perdagangan Bahan Bangunan yang
menjual produk Semen Gresik dan non semen. Untuk mendukung
proses distribusinya ke seluruh Indonesia, KWSG membangun bisnis
ekspedisinya sendiri pada tahun 1995.

Tahun 2010,  KWSG merambah bisnis dibidang Event
Organizer. Nama GarisComm dipilih sebagai brand-nya. Terbukanya
bisnis dibidang baru yaitu bidang entertainment membuktikan bahwa
KWSG terus melakukan akselerasi perkembangan dan pertumbuhan
usahanya. Ini dibuktikan pula dengan eksistensi KWSG dalam kancah
bisnis nasional yang semakin dikenal banyak orang. Ini dibuktikan
dengan masuknya KWSG dalam 100 Koperasi Besar Indonesia dan 300

Koperasi Besar Dunia (World Co-operative) sejak tahun 2013. Atas
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prestasi tersebut, Menteri Koperasi dan UKM memberikan apresiasi

kepada KWSG dengan penyerahan Nomor Induk Koperasi di Jakarta

pada 25 Mei 2015.

1) Visi dan Misi Koperasi Warga Semen Gresik

a)

b)

Visi

Menjadi koperasi yang unggul dan terpercaya di
Indonesia

Misi

Membangun kesejahteraan anggota, pegawai dan
pemangku kepentingan lainnya sesuai cita-cita luhur
koperasi; Menciptakan insan KWSG yang profesional,
produktif dan kredibel; Berorientasi pada perbaikan
berkelanjutan dengan “Good Corporate Governance”;
Mengadopsi perkembangan teknologi informasi dan

sistem manajemen modern.

2) Lokasi Koperasi Warga Semen Gresik

Lokasi dari Koperasi Warga Semen Gresik terletak pada

Jalan Tauchid Tuban Barat, Tlogobendung, Kecamatan Gresik,

Kabupaten Gresik, Jawa Timur

3) Struktur Organisasi Koperasi Warga Semen Gresik

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi KWSG
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4) Produk Koperasi Warga Semen Gresik

Berikut merupakan produk yang dihasilkan Divisi Usaha

yang ada pada Koperasi Warga Semen Gresik:

a) Perdagangan Bahan Bangunan (PBB)

Sampai dengan saat ini, KWSG memiliki lebih dari 50

cabang bisnis PBB yang tersebar di seluruh Pulau Jawa.

Produk utamanya berupa Semen Gresik, Semen Padang,

dan Semen Masonry. Selain itu terdapat beberapa produk

nosemen pendamping seperti, asbes, besi, paku, seng,

triplek, board. Lini usaha ini menjadi penyokong utama

bisnis KWSG

sekaligus menjadi menyumbangkan

pendapatan terbesar bagi perusahaan.

b) Simpan Pinjam Syariah

Unit

Simpan Pinjam dan Pembiayaan Syariah

merupakan unit bisnis yang hanya diperuntukan untuk
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melayani anggota baik berupa simpanan maupun
pembiayaan.

¢) Perdagangan Umum
Unit bisnis Perdagangan Umum bergerak dalam berbagai
sektor diantaranya, perdagangan barang industri, barang
tambang, event organizer, dan offset printing. Tujuan
awal didirikannya unit ini adalah untuk melayani
kebutuhan Semen Indonesia Group secara personal.
Namun dengan banyaknya permintaan dari luar, kini unit
ini juga melayani pihak di luar dari SMI Group.

d) Ekspedisi
Akibat semakin berkembangnya kegiatan bisnis dan
meluasnya pangsa pasar KWSG, tahun 1995 KWSG
mendirikan lini bisnis jasa Ekspedisi yang melayani jasa
pengiriman semen maupun nonsemen di wilayah Pulau
Jawa yang bertujuan untuk mendukung kelancaran
proses pengantaran produk dari supplier PBB KWSG.
Saat ini, terdapat sekitar 800 armada truk yang telah
dimiliki dan dioperasikan.

e) Retail dan Waralaba
Unit Ritel KWSG menjalin kerjasama dengan salah satu

ritel besar di Indonesia dengan sistem waralaba untuk
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menjual kebutuhan sehari hari dengan harga yang
bersaing yang melayani anggota dan Non Anggota.
f) Pabrik FCB - Gress Board
Pabrik Gress Board merupakan lini bisnis terbaru KWSG
yang merupakan transformasi pertama dari KWSG
sebagai produsen utama dan bukan hanya sebagai
penyalur. Pabrik ini memproduksi papan datar yang
ramah lingkungan dan kantong tetapi juga bersaing
dengan kualitas yang diberikan (Prihartono & Alifean,
2022).
b. Deskripsi Subjek
Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai Koperasi Warga
Semen Gresik yang berjumlah 94 orang.

1) Deskripsi Subjek Berdasarkan Jenis Kelamin
Tabel 4. 1 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Jenis

Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Laki-laki 74 76%
Perempuan 20 24%
Total 94 100%

Tabel 4.1 menunjukkan sebaran usia 94 pegawai dengan
rincian 74 orang berjenis kelamin laki-laki atau setara dengan
76% dan 20 pegawai berjenis kelamin perempuan atau 24%.

2) Deskripsi Subjek Berdasarkan Usia

Tabel 4. 2 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan
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Usia Frekuensi Persentase

< 30 tahun 2 2%
30 — 40 tahun 18 20%
41 — 50 tahun 48 50%

> 50 tahun 26 28%

Total 94 100%

Terlihat dari Tabel 4.2 bahwa pegawai yang berusia
dibawah 30 tahun sebanyak 2 orang dengan persentase 2%.
Terdapat 9 pegawai yang berusia 30 — 40 tahun atau setara
dengan 20% Susunan pegawai paling banyak berada pada
rentang usia 41 — 50 tahun dengan jumlah 48 orang yang setara
dengan 50% disusul oleh diatas 50 tahun sebanyak 26 orang
dengan persetase 28%.

3) Deskripsi Subjek Berdasarkan Divisi

Tabel 4. 3 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Devisi

Divisi Frekuensi Persentase
System Informasi 7 8%
Hukum 3 3%
Umum 26 27%
Keuangan 10 11%
Satuan Pengawasan Internal (SPI) 10 11%
Sumber Daya Manusia (SDM) 5 5%
Perencanaan dan Pembangunan 1 1%
Piutang 6 6%
Simpan Pinjam Syariah 3 3%
Akuntansi 4 4%
Hubungan Keanggotaan 1 1%
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4)

Logistic 10 11%
Sekertaris Perusahaan 8 9%

Total 94 100%

Tabel 4.3 menunjukkan dari 94 pegawai, 26 diantaranya
berada di devisi Umum dengan persentase 27%, 10 orang di
devisi Keuangan, SPI dan Logistik dengan persentase 11%, 8
pegawai di bawah devisi Sekertaris Perusahaan dengan
persentase 9%, 7 pegawai berada di divisi Sistem Informasi
dengan persentase 8%, 6 pegawai di devisi Piutang dengan
persentase 6%, 5 pegawai berada di divisi SDM dengan
persentase 5%, 4 pegawai berada di divisi Akuntansi dengan
persentase 4.%, %, 3 pegawai berada di divisi Hukum dan
Simpan Pinjam Syariah dengan persentase 3%, 1 pegawai
masing-masing berada di divisi Hubungan Keanggotaan dengan
dan divisi Perencanaan dan Pembangunan dengan persentase
1%.

Deskripsi Subjek Berdasarkan Masa Kerja
Tabel 4. 4 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase
< 2 tahun 2 2%
2 — 5 tahun 0 0%
6 — 10 tahun 12 13%
> 10 tahun 80 85%
Total 94 100%
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Tabel 4.4 memperlihatkan jika sebagian besar pegawai
telah bekerja lebih dari 10 tahun dengan 80 pegawai yang setara
85%, disusul oleh pegawai yang sudah bekerja selama 6 — 10
tahun sebanyak 12 orang atau sama dengan 13%, serta 2 orang
atau 2% yang bekerja dibawah 2 tahun.

5) Deskripsi Subjek Berdasarkan Status Kepegawaian
Tabel 4. 5 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Status

Kepegawaian
Status Frekuensi Persentase
Kontrak 11 12%
Tetap 83 88%
Total 94 100%

Dari Tabel 4.5 terlihat bahwa 83 dari 94 pekerja
merupakan pegawai tetap atau setara 88% dan sisanya 11 orang
adalah pegawai konrak dengan persentase 12%.

6) Deskripsi Subjek Berdasarkan Status Pernikahan

Tabel 4. 6 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Status
Pernikahan

Status Frekuensi Persentase
Pernikahan
Belum Menikah 1 1%
Menikah 92 98%
Bercerai 1 1%
Total 94 100%

Menurut data tabel 4.6, diketahu bahwa 1 pegawai belum

menikah, 95 pegawai telah menikah serta 1 orang berstatus
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C.

bercerai yang masing-masing memiliki persentasi 1%, 98%, dan
1%.

7) Deskripsi Subjek Berdasarkan Jumlah Anak

Tabel 4. 7 Deskripsi Sebaran Data Berdasarkan Jumlah
Anak

Jumlah Anak Frekuensi Persentasi
Belum Memiliki Anak 13 14%
1 Anak 13 14%
2 Anak 51 54%
3 Anak 15 16%
4 Anak 2 2%
Total 94 100%

Tabel 4.7 menunjukkan jika 13 pegawai belum memiliki
anak dan 1 anak dengan persentase 14%, 51 pegawai dengan 2
anak setara 54%, 15 pegawai memiliki 3 anak dengan oersentase
16%, dan 2 pegawai yang memiliki 4 anak dengan persentase

2%.

Deskripsi Data

Sebelum dilaksanakan pengujian hipotesis, akan dilakukan

analisis terhadap deskripsi data. Proses ini dilakukan dengan tujuan
untuk mengetahui sebaran jumlah subjek (N), minimun (Min),
maksimum (Max), rata-rata (Mean), dan standar deviasi (Std.
Deviation). Dibawah ini merupakan hasil analisis deskripsi data:

Tabel 4. 8 Deskripsi Data Statistik Variabel

Variable N Min Max Mean Std.

Deviation
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Work-life 94 40 54 48.16 2.864

Balance
Beban 94 18 30 23.53 3.323
Kerja
Iklim 94 50 60 54.27 2.146
Organisasi

Dari tabel 4.8 menunjukkan jika terdapat 94 pegawai yang
berhasil menjadi responden dalam penelitian ini. Variable work-life
balance memiliki sebaran data 40 untuk nilai minimun, 54 nilai
maksimum, 48.16 nilai mean, dan 2.864 untuk nilai standar deviasi.
Selanjutnya untuk distribusi data variable beban kerja mendapat nilai
minimun sebesar 18, 30 untuk nilai maksimum, 23.53 untuk mean, serta
standar deviasi 3.323. variable terakhir yaitu iklim organisasi
memperoleh nilai minimal 50, 60 untuk nilai maksimum, 54.27 untuk

mean, dan standar deviasi sebesar 2.146.

. Kategorisasi Variabel

Dalam penelitian diperlukan pengkategorian terhadap variable
penelitian. Hal ini dimaksudkan untuk mengetahui posisi responden
berada pada katagori tinggi, rendah, ataupun sedang. Pemberian
kategori dapat dihitung dengan menggunakan pedoman sebagai berikut:

Tabel 4. 9 Pedoman Hasil Pengukuran

Rendah X<M-SD
Sedang M-SD<X<M+SD
Tinggi M+SD<X
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)

2)

Keterangan:
M : Mean
SD : Standar Deviasi

Kategorisasi Work-life Balance
Tabel 4. 10 Kategorisasi Work-life Balance

Kategori Kriteria Frekuensi Persentase
Rendah X <45 10 11%
Sedang 45 <X <51 67 71%
Tinggi 51<X 17 18%

Total 94 100%

Tabel 4.10 menunjukkan bahwasannya dari 94 pegawai
yang menjadi rsponden penelitian, 67 diantaranya berada pada
katagori sedang, 17 berada pada katagori tinggi, dan 10 sisanya
berada pada katagori rendah.

Kategorisasi Beban Kerja

Tabel 4. 11 Kategorisasi Beban Kerja

Kategori Kriteria Frekuensi Persentase
Rendah X <20 14 15%
Sedang 20X <27 62 66%
Tinggi 27<X 18 19%

Total 94 100%

Tabel 4.11 menunjukkan bahwasannya dari 94 pegawai
yang menjadi reponden penelitian, 62 pegawai memiliki beban
kerja pada tingkat sedang, 14 orang menganggap beban kerjanya
pada tingkat rendah, dan 18 sisanya berada oada beban kerja

tingkat tinggi.
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3) Kategorisasi Iklim Organisasi

Tabel 4. 12 Kategorisasi Iklim Organisasi

Kategori Kriteria Frekuensi Persentase
Rendah X <52 9 10%
Sedang 52 <X <56 63 67%
Tinggi 56<X 22 23%

Total 94 100%

Tabel 4.12 menunjukkan bahwasannya dari 94 pegawai
yang menjadi rsponden penelitian, hanya 9 orang yang tidak
merasakan iklim organisasi yang baik sedangkan 63 pegawai

berada pada tingkat sedang dan sisanya 22 orang pada tingkat

yang tinggi.

B. Pengujian Hipotesis
1. Determinasi R Square
Analisis ini dilaksanakan untuk mencari tahu besaran kontribusi
pengaruh yang diberikan kedua variabel bebas yaitu beban kerja dan iklim
organisasi terhadap variabel terikat yaitu work-life balance secara simultan.
Berikut adalah hasil dari uji regresi linier berganda:

Tabel 4. 13 Hasil Koefisien Determinasi

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 .389 151 132 2.667

Predictors: (Constant), Iklim Organisasi, Beban Kerja
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Dari Tabel 4.13 tersebut terlihat bahwa nilai R Square adalah 0.151.
Nilai tersebut menunjukan bahwa kedua variable bebas yaitu beban kerja
dan iklim organisasi berkontribusi memberikan pengaruh sebesar 15%
terhadap work life balance. Sementara 85% sisanya dapat dipengaruhi oleh

variabel berbeda yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

2. Uji F Simultan
Uji hipotesis F dilaksanakan untuk mengetahui apakah terdapat
pengaruh variabel bebas secara simultan terhadap variabel terikat. Berikut

merupakan tabel hasil uji F:

Tabel 4. 14 Hasil Uji F

Anova

Model Sum of Df Mean F Sig

Squres
1 Regression 115.139 2 57.570  8.091 .001
Residual  647.467 91 7.115
Total 762.606 93

Berdasarkan output hasil uji F, diperoleh nilai signifikansi 0.001 <
0.05 dan nilai F hitung positif sebesar 8.091 > 3.09. Dari hasil tersebut
memiliki makna bahwa hipotesis ketiga diterima yang berarti beban kerja
dan iklim organisasi secara simultan (bersama-sama) memengaruhi work

life balance pegawai Koperasi Warga Semen Gresik.

3. Uji T Parsial
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Uji hipotesis t dilakukan untuk dapat memahami apakah ada
pengaruh yang terjadi pada variabel bebas terhadap variabel secara parsial.
Tabel hasil uji t dijelaskan dibawah ini:

Tabel 4. 15 Hasil Uji t

Model Unstandar Coefficients Standardized T Sig.
dized B Std. Error  Coefficients
Beta

Constant ~ 30.596 7.003 4369  .001
Beban -.282 .088 -.327 -.3221  .002
Kerja

Iklim 446 136 334 3.280  .001
Organisasi

Berdasarkan tabel hasil uji t (parsial) tersebut, didapatkan

persamaan regresi berganda sebagai berikut:

Y =a+BIXI + p2X2

Y =30.596 — 0.282X1 + 0.446X2

Dari persamaan regresi linier berganda diatas, dapat dijelaskan
sebagai berikut:

a. Nilai konstanta (o) memiliki nilai positif sebasar 30.596. Tanda positif
pengaruh yang searah antara variabel independen dan variabel
dependen. Hal ini menunjukkan bahwa jika semua variabel independen
yang meliputi beban kerja dan iklim organisasi bernilai 0 atau tidak

mengalami perubahan, maka nilai work-life balance adalah 30,596.

66



b. Nilai koefisien regresi untuk variabel beban kerja yaitu sebesar -0,282.
Nilai tersebut menunjukkan pengaruh negatif (berlawanan arah) antara
variabel beban kerja dan work-life balance. Hal ini artinya jika variabel
beban kerja mengalami kenaikan sebesar 1%, maka sebaliknya variabel
work-life balance akan mengalami penurunan sebesar 0,282. Dengan
asumsi bahwa variabel lainnya tetap konstan.

c. Nilai koefisien regresi untuk variabel iklim organisasi memiliki nilai
positif sebesar 0,446. Hal ini menunjukkan jika iklim organisasi
mengalami kenaikan 1%, maka work-life balance akan naik sebesar
0,446 dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan.
Tanda positif artinya menunjukkan pengaruh yang searah antara

variabel independen dan variabel dependen.

C. Pembahasan

Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
beban kerja dan iklim organisasi terhadap work-life balance pegawai Koperasi
Warga Semen Gresik. Responden penelitian merupakan seluruh pegawai
Koperasi Warga Semen Gresik yang berjumlah 100 orang. Namun dari 100
orang yang menjadi target respon penelitian, hanya 94 pegawai yang bersedia
menjadi subjek penelitian sedangkan 6 orang lainnya tidak mengembalikan
kuesioner. Setelah dilakukan penyebaran kuesioner penelitian, data yang
diperoleh dianalisis dengan serangkaian uji yang dilakukan dengan bantuan

SPSS 25. Uji yang dilakukan diantaranya berupa uji prasyarat dan uji hipotesis.
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Pengujian hipotesis pertama dilakukan untuk melihat pengaruh beban
kerja terhadap work-life balance. Dari hasil uji yang dilakukan, diperoleh nilai
koefisien sebesar -3.221 dengan taraf signifikansi 0.002 < 0.05. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa hipotesis pertama yang diajukan peneliti dapat
diterima. Hal tersebut berarti jika beban kerja berpengaruh pada work-life
balance. Selain itu, nilai koefisien yang didapatkan menunjukkan pengaruh
negatif yang artinya semakin tinggi beban kerja yang dirasakan akan
menurunkan work-life balance yang dimiliki oleh pegawai Koperasi Warga
Semen Gresik.

Beban kerja merupakan sesuatu yang timbul dari hubungan antara tugas
dan lingkungan kerja yang memengaruhi ketrampilan, perilaku, dan persepsi
dari pekerja. Beban kerja merupakan pandangan dari individu itu sendiri
(Robbins, 2015). Penilaian yang diberikan dapat benilai positif maupun
negative bergantung pada pemikiran dan pengalaman yang menjalani pekerjaan
tersebut. Pegawai yang mempersepsikan beban kerja sebagai sebuah tantangan
akan lebih aktif bekerja. Berbeda halnya dengan pegawai yang mempersepsikan
beban kerja ke arah negative, mereka cenderung mengalami tekanan dan
berpengaruh pada turunnya tingkat work-life balance (Sari et al., 2017).

Hasil ini sejalan dengan penelitian Makhmut (2020) yang menyatakan
jika beban kerja berkorelasi negative dan signifikan terhadap work-life balance.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin banyak beban kerja yang ditanggung
semakin rendah work-life balance yang dapat dirasakan. Hal ini juga diperkuat

dengan penelitian (Aprilia, 2019) yang dilakukan dengan menguji pengaruh
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beban kerja terhadap work-life balance. Ditemukan adanya hubungan yang
bersifat negative dan signifikan antara kedua variable tersebut. Hal ini dapat
diartikan jika makin tinggi beban kerja yang dimiliki oleh individu makin turun
work-life balance yang dirasakannya.

Pengujian hipotesis kedua dilakukan untuk melihat pengaruh iklim
organisasi terhadap work-life balance. Dari hasil uji yang dilakukan, diperoleh
nilai koefisien sebesar 3.289 dengan taraf signifikansi 0.001 < 0.05. Hasil
tersebut mengindikasikan bahwa hipotesis kedua yang diajukan peneliti dapat
diterima. Hal tersebut berarti jika iklim organisasi berpengaruh pada work-life
balance. Selain itu, nilai koefisien yang diperoleh menunjukkan pengaruh
positif yang artinya tingginya iklim organisasi yang dirasakan berpengaruh
pulan pada meningkatkanya work-life balance yang dimiliki oleh pegawai
Kopeasi Warga Semen Gresik.

Poulose & Sudarsan (2014) menyatakan bahwasannya iklim organisasi
yang masuk ke dalam factor organisasi dapat berpengaruh pada tingkat work-
life balance. Iklim organisasi merupakan sebuah persepsi tentang kondisi
lingkungan internal sebuah organisasi yang dihayati oleh anggota sehingga
berpengaruh pada pola perilaku yang terbentuk (Ahmad & 1zzati, 2020; Lussier,
2017). Pegawai yang merasakan iklim organisasi dengan baik secara tidak
langsung juga meningkatkan work-life balance yang mereka miliki. Iklim
organisasi menjadi salah satu pondasi sehingga seorang pegawai dapat
merasakan work-life balance (Ercan & Buyukyilmaz, 2016). Kondisi kerja yang

nyaman dan iklim organisasi yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja

69



salunke (Azdanal et al., 2021). Selain itu, lingkungan kerja yang supportif akan
mamabantu pegawai agar bisa menyeimbangkan peran yang dijalaninya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian sebelumnya yang
telah dilakukan. Penelitian Effiong (2022) menunjukkan bahwa iklim
organisasai berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap work-life
balance. Ini berarti bahwa makin tinggi iklim organisasi yang dirasakan, makin
tinggi pula work-life balance yang dimiliki. Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan Balgis et al (2021) yang menunjukkan bahwa iklim organisasi
memiliki pengaruh positif signifikan terhadap work-life balance. Hal ini
mengindikasikan apabila peningkatan terhadap iklim organanisasi diikuti juga
dengan peningkatan work-life balance individu yang merasakan.

Pengujian hipotesis ketiga dan yang terakhir dilakukan untuk melihat
pengaruh beban kerja dan iklim organisasi secara bersama-sama terhadap work-
life balance. Dari hasil uji yang dilakukan, didapatkan hasil F hitung sebesar
8.091 dengan taraf signifikansi 0.001 < 0.05. Berdasarkan aturan pengambilan
keputusan, hasil tersebut mengindikasikan bahwa hipotesis ketiga diterima. Hal
tersebut menjelaskan bahwa beban kerja dan iklim organisasi secara simultan
memberikan pengaruh pada work-life balance.

Selanjutnya pada hasil analisis regresi berganda menghasilkan nilai R
Square sebesar 0.151 atau 15%. Nilai tersebut mengindikasikan jika variable
beban kerja dan iklim organisasi berkontribusi memberikan pengaruh sebayak
15% terhadap work-life balance dan 85% sisanya dipengaruhi oleh variable lain

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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D. Tabulasi Silang

Tabel 4. 16 Tabulasi Silang Jenis Kelamin dengan Work-life Balance

Jenis Kelamin Work-life Balance
Rendah Sedang Tinggi
Laki-laki 7 54 13
Perempuan 3 13 4
Total 10 67 17

Tabel 4.16 yang merupakan tabulasi silang antara work-life balance dengan
gender menunjukkan bahwa baik laki-laki maupun perempuan berada pada tingkat
work-life balance sedang. Sebanyak 54 pegawai laki-laki dan 13 perempuan
memiliki tingkat work-life balance sedang. Selain itu, rendahnya tingkat work-life
balance lebih banyak ditunjukkan oleh pegawai laki-laki daripada perempuan.

Tabel 4. 17 Tabulasi Silang Usia dengan Work-life Balance

Usia Work-life Balance
Rendah Sedang Tinggi
< 30 tahun 0 1 1
30 — 40 tahun 1 16 1
41 - 50 tahun 7 32 9
> 50 tahun 2 18 6
Total 10 67 17

Tabel 4.17 yang merupakan tabulasi silang antara work-life balance dengan
usia responden penelitian. Dari Tabel diatas menunjukkan bahwa mayoritas berada
pada katagori work-life balance sedang yaitu sebanyak 67 pegawai. 32 orang

diantaranya berada pada rentang usia 41-50 tahun, 18 pegawai di usia lebih dari 50
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tahun, dan sisanya berda pada usia dibawah 40 tahun. Sementara itu, 10 pegawai
berada pada katagori rendah berada pada rentang usia diatas 30 tahun.

Tabel 4. 18 Tabulasi Silang Divisi dengan Work-life Balance

Divisi Work-life Balance
Rendah Sedang Tinggi

System Informasi 0 7 0
Hukum 0 3 0
Umum 1 15 10
Keuangan 2 8 0
SPI 0 10 0
SDM 0 5 0
Perencanaan Pembangunan 0 1 0
Piutang 0 3 0
Simpan Pinjam Syariah 0 6 0
Akuntansi 0 4 0
Hub. Keanggotaan 0 1 0
Logistic 7 3 0
Sekertaris Perusahaan 0 1 7
Total 10 67 17

Tabel 4.18 yang menunjukkan tabulasi silang antara work-life balance
dengan divisi tempat pegawai bekerja. Diketahui bahwa devisi umum merupakan
penyumbang terbesar pegawai dengan tingkat work-life balance sedang dengan 10
orang disusul oleh SPI dengan 10 dan system Informasi dengan 7 pegawai. 7
responden dari divisi logistik berada pada katagori rendah dan menjadi yang paling
banyak diantara lainnya. Sementara untuk tingkat work-life balance tinggi,
didominasi oleh pegawai dari divisi SPI dengan 10 orang pegawai.

Tabel 4. 19 Tabulasi Silang Masa Kerja dengan Work-life Balance
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Work-life Balance

Masa Kerja
Rendah Sedang Tinggi
< 2 tahun 0 1 1
2 — 5 tahun 0 0 0
6 — 10 tahun 2 9 1
> 10 tahun 8 57 15
Total 10 67 17

Tabel 4.19 yang menunjukkan tabulasi silang antara work-life balance
dengan masa kerja yang telah dijalani responden. 57 orang pegawai dengan masa
kerja lebih dari 10 tahun mendominasi pada tingkat work-life balance sedang.
Selain itu, pada tingkat work-life balance rendah juga dialami oleh pegawai yang
telah bekerja selama lebih dari 10 tahun sebanyak 8 orang. Pada tingkat work-life
balance tinggi, juga dihuni oleh 15 pegawai dengan masa kerja lebih dari 10 tahun.

Tabel 4. 20 Tabulasi Silang Status Kepegawaian dengan Work-life Balance

Status Work-life Balance
Kepegawaian Rendah Sedang Tinggi
Kontrak 0 9 2
Tetap 10 58 15
Total 10 67 17

Tabel 4.20 yang menyajikan tabulasi silang antara work-life balance dengan
status kepegawaian. Hasil diatas menunjukkan 58 pegawai tetap dan 9 pegawai
berada pada tingkat work-life balance sedang. Tidak ada seorangpun dari pegawai
kontrak yang memiliki work-life balance rendah. Sebaliknya terdapat 5 pegawai
tetap yang merasa tidak memiliki work-life balance.

Tabel 4. 21 Tabulasi Silang Status Pernikahan dengan Work-life Balance
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Status Work-life Balance

Pernikahan Rendah Sedang Tinggi
Belum Menikah 0 1 0
Menikah 10 66 16
Bercerai 0 0 1
Total 10 67 17

Tabel 4.21 yang menyajikan tabulasi silang antara work-life balance dengan
status pernikahan. Pegawai yang berstatus menikah, 66 orang diantara berada pada
tingkat work-life balance sedang, 10 pegawai pada tingkat rendah, dan 16 pegawai
pada tingkat work-life balance tinggi.

Tabel 4. 22 Tabulasi Silang Jumlah Anak dengan Work-life Balance

Jumlah Anak Work-life Balance
Rendah Sedang Tinggi
Belum Memiliki 2 9 2

Anak

1 Anak 1 9 3

2 Anak 4 35 12

3 Anak 3 12 0

4 Anak 0 2 0
Total 10 67 17

Tabel 4.22 yang menyajikan tabulasi silang antara work-life balance dengan
jumlah anak yang dimiliki oleh para pegawai Koperasi Warga Semen Gresik. Data
diatas menunjukkan jika mayoritas berada pada tingkat work-life balance sedang
dengan 35 pegawai memiliki 2 anak, 12 pegawai memiliki 3 anak, 9 pegawai belum
memiliki dan 1 anak, serta 2 pegawai dengan 4 anak. Responden dengan kategori

work-life balance tinggi, didominasi oleh pegawai yang memiliki 2 anak sebanyak
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12 orang. Kondisi yang sama juga berlaku pada tingkat work-life balance rendah

dengan 4 pegawai.
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BAB V
PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh, maka dapat ditarik

kesimpulan sebagai berikut:

1.

Ditemukan adanya pengaruh negatif dan signifikan beban kerja terhadap
work-life balance Pegawai Koperasi Warga Semen Gresik. Hal ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi beban kerja yang dirasakan seorang
pegawai semakin rendah work-life balance yang dirasakan

Ditemukan adanya pengaruh positif dan signifikan iklim organisasi
terhadap work-life balance Pegawai Koperasi Warga Semen Gresik. Hal ini
mengindikasikan jika semakin baik iklim oragnisasi yang dirasakan

semakin baik pula work-life balance yang dimiliki

. Ditemukan adanya pengaruh signifikan secara simultan beban kerja dan

iklim organisasi terhadap work-life balance Pegawai Koperasi Warga
Semen Gresik. Kedua variable tersebut secara bersama-sama memberikan
pengaruh sebesar 15% terhadap work-life balance dan sisanya dipengaruhi

oleh variable lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

B. Saran

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan, saran yang dapat

dipertimbangkan diantaranya:

1.

Bagi Perusahan
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Bagi perusahaan diharapkan untuk lebih memperhatikan kondisi
yang berkaitan dengan work-life balance yang dimiliki oleh pegawainya.
Suksesnya sebuah perusahaan tidak terlepas dari kinerja yang dihasilkan
oleh pegawai. Jika pegawai dapat menyeimbangkan urusan kehidupan dan
pekerjaan maka akan berpeluang lebih besar untuk dapat bekerja secara
maksimal yang secara tidak langsung dapat berkontribusi dalam
membangkitkan perusahaan. Hal tersebut dapat dilakukan dengan
mempertimbangkan pembagian tugas kerja serta usaha-usaha yang
dilakukan agar dapat tercipta iklim organisasi yang sehat bagi pegawai
. Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya diharpkan dapat melakukan penelitiaan dengan
metode serta sampel yang berbeda dan luas agar mendapatkan sebararan
data yang lebih merata dan dapat mewakili populasi. Selanjutnya dapat
mempertimbangkan factor lain yang berpengaruh pada work-life balance
selagi usaha untuk memperluas dan memperdalam teori yang berkaitan
dengan work-life. balance seperti adanya variable intervening atau

moderator.
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