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ABSTRACT

The problem in this research is not yet optimal performance of permanent employee.
Analysis of the effect of work life balance on employee performance is the goal of the research
conducted. The research method used was an explanatory survey. The rating scale model
questionnaire in this study functions as a data collection technique. Respondents in this study
were 62 permanent employees at a printing company in the city of Bandung. The results
showed that the work life balance has a positive and significant effect on employee
performance. To increase the attachment of influence between two variables, it is necessary to
increase the balance of employee involvement for work and for their lives as individuals.

Keywords: Work Life Balance, Employee Performance

ABSTRAK

Permasalahan yang menjadi kajian ini adalah kinerja karyawan tetap yang belum
optimalnya. Analisis pengaruh keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) terhadap
kinerja karyawan merupakan tujuan dari penelitian yang dilakukan. Untuk menjawab
permasalahan peneliti menggunakan metode explanatory survey. Kuesioner model rating scale
dalam penelitian ini berfungsi sebagai teknik penggumpulan data yang didistribusikan kepada
62 orang karyawan tetap pada sebuah perusahaan percetakan di Kota Bandung. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara keseimbangan
kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan. Untuk meningkatkan keterikatan pengaruh
diantara dua variabel maka perlunya peningkatan keseimbangan keterlibatan karyawan untuk
bekerja dan untuk kehidupannya sebagai individu.

Kata Kunci: Keseimbangan Kehidupan Kerja, Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN

Persaingan perusahaan saat ini berasal dari perkembangan jumlah perusahaan yang
pesat (Riyadi & Indartono, 2016, hlm. 174). Zaputri menungkapkan bahwa tantangan
perusahaan saat ini adalah mempertahankan eksistensi yang terpengaruh karena adanya
persaingan yang terjadi (Zaputri, Rahardjo, and Utami 2013, hlm. 2). Sehingga perusahaan
yang bersaing dengan ketat pada saat ini merupakan sebuah tantangan untuk memperoleh
keuntungan dan mempertahankan jalannya perusahaan yang kemudian menjadi salah satu
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tujuan perusahaan tersebut. Bukan hanya teknologi yang berkualitas tinggi yang digunakan
dalam kegiatan operasional perusahaan, salah satu cara penting bagi perusahaan manufaktur
untuk menghadapi keadaan tersebut adalah pengelolaan sumber daya manusia (Pranata, 2018,
hlm. 328). Pengelolaan sumber daya manusia terutama tenaga kerja yang merupakan bagian
dari salah satu sumber daya terpenting untuk dikelola karena produk yang baik tidak hanya
dihasilkan dengan teknologi yang berkualitas namun dihasilkan pula oleh sumberdaya manusia
yang berkualitas.

Sehingga pengelolaan sumber daya manusia penting untuk dikaji terutama berkenaan
dengan kinerja karywan. Dalam menghadapi persaingan diperlukan karyawan yang
mempunyai tingkat kinerja yang tinggi (Prakoso & Indartono, 2016, hlm. 368). Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Riyadi, terdapat berbagai hal positif yang dapat dirasakan
ketika karyawan memiliki kinerja yang tinggiseperti pekerjaan yang lebih cepat diselesaikan,
berkurangnya kerusakan produk, menurunnya tingkat absensi karyawan, dan menurunnya
tingkat turnover karyawan (Riyadi & Indartono, 2016, hlm. 174). Dengan banyaknya
karyawan yang berkinerja tinggi, maka produk yang dapat dihasilkan akan meningkat
(Nugroho et al., 2016, hlm. 195). Selain itu untuk melihat gambaran kinerja karyawan dapat
dilihat dari salah satu indikator kinerja yaitu kualitas produk yang dihasilkan (Prakoso &
Indartono, 2016, hlm. 369). Dengan demikian maka kinerja karyawan dapat diukur melalui
kualitas dan kuantitas produk yang dapat dihasilkan dalam periode waktu tertentu.

Hasil studi yang telah dilakukan menunjukkan belum optimalnya kinerja karyawan.
Hal tersebut terlihat dari jumlah produksi yang dihasilkan belum mencapai target dan
terjadinya peningkatan kerusakan barang yang diproduksi. Permasalahan lain yang terjadi
adalah terjadinya peningkatan pergerakan keluar masuk karyawan yang diakibatkan oleh
kesalahan dan keinginan karyawan untuk mencari pekerjaan lain. Sehingga perlunya kajian
mengenai belum optimalnya kinerja karyawan. Berdasar pada perspektif teori perilaku
organisasi diketahui bahwa banyak factor yang mempengaruhi kinerja karyawan.
keseimbangan kehidupan kerja yang dijadikan kajian pada penelitian ini diduga menjadi salah
satu factor yang mempengaruhi kinerja karyawan.

Dengan demikian maka artikel ini membahas mengenai hasil penelitian yang
ditunjukkan untuk menganalisis bagaimana keseimbangan kehidupan kerja (work life balance)
mempengaruhi kinerja karyawan dengan tujuan untuk mengetahui faktor yang masih perlu
ditingkatkan dari keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) sehingga kinerja
karyawan menjadi maksimal.

TINJAUAN PUSTAKA
Keseimbangan Kehidupan Kerja

Keseimbangan kehidupan kerja atau dikenal dengan work life balance umumnya
terkait dengan keseimbangan atau mempertahankan keharmonisan dalam kehidupan(Fidyani
& Prasetya, 2018, him. 91). Keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan sebagai cara dalam
meminimalisir konflik dengan adanya kepuasan dan fungsi yang dicapai di tempat kerja
ataupun di rumah (Sue Campbell. Clark, 2000). Sehingga keseimbangan kehidupan kerja
sebagai upaya untuk meminimalisasi konflik dengan mempertahankan keharmonisan dalam
kehidupan sebagai individu dan kehidupan dalam pekerjaan.

Keseimbangan kehidupan kerja merupakan bagaimana individu merasa puas dan
terlibat dengan peran yang dijalani dalam pekerjaan dan keluarga secara bersamaan.
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(Greenhaus et al., 2003, hlm. 513). Menurut Shermerhon, keseimbangan kehidupan kerja
adalah sebuah kemampuan yang dimiliki karyawan untuk melakukan tuntutan pekerjaan dan
tuntutan pada kehidupan pribadi atau keluarganya secara seimbang. (Ramadhani, 2012, him. 2).
Maka keseimbangan kehidupan kerja merupakan bagaimana seorang karyawan menjalankan
tanggung jawab, tuntutan, dan peran yang dimiliki dalam pekerjaannya dan dalam kehidupan
pribadinya dengan seimbang.

Terdapat beberapa factor yang dapat berpengaruh pada keseimbangan kehidupan
kerja (work life balance). Faktor-faktor yang dapat berpengaruh pada keseimbangan kehidupan
kerja(work life balance menurut (Poulose & Susdarsan, 2014, hlm. 4) terdiri dari empat faktor
diantaranya (1) faktor individual (individual factor) yang berkaitan dengan kepribadian,
well-being dan kecerdasan emosional, (2) faktor organisasi (organizational factor) seperti
pengaturan kerja, praktik dan aturan keseimbangan kehidupan kerja, dukungan dari organisasi,
pimpinan, rekan kerja, peran, peran ambiguitas, peran berlebihan dan teknologi, (3) faktor
sosial (social factor) berkaitan dengan pengaturan perawatan anak, dukungan pasangan,
dukungan keluarga, dukungan sosial, tuntutan personal dan keluarga, masalah tanggungan
perawatan dan pertengkaran keluarga, (4) faktor lain (other factor) seperti usia, gender, status
perkawinan, status keluarga, level karyawan, tipe pekerjaan, pemasukan, dan tipe keluarga.

Terdapat beberapa aspek untuk memperoleh gambaran mengenai sejauh mana
keseimbangan kehidupan kerja yang dimiliki karyawan. Menurut (Greenhaus, 2003, hlm. 513)
keseimbangan kehidupan kerja terdiri dari tiga aspek berikut:

1. Keseimbangan waktu, berkenaan dengan waktu yang digunakan untuk bekerja dan untuk
kehidupan pribadi memiliki jumlah yang sama. Sebagai contoh seorang karyawan dapat
menyesaikan pekerjaannya dengan tepat waktu namun disisi lain karyawan tersebut
memiliki waktu untuk berekreasi.

2. Keseimbangan keterlibatan, berkenaan dengan keterlibatan secara psikologis dan
komitmen yang dilakukan karyawan secara merata. Keseimbangan keterlibatan berkenaan
dengan tingkat stress dan keterlibatan karyawan itu sendiri sebagai individu dan sebagai
karyaawan.

3. Keseimbangan kepuasan. Kenyamanan untuk terlibat dalam setiap pekerjaan dan
menjalankan kehidupan pribadi serta kepuasan dalam menjalankan setiap peran
merupakan gambaran mengenai keseimbangan kepuasan.

Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan suatu keberhasilan yang telah digapai seorang karyawan
berdasarkan kegiatan yang dilaksanakan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.
(Nurwahyuni, 2019, hlm. 3). Dari pemaparan tersebut kinerja dapat diartikan sebagai
pencapaian seorang karyawan dari kegiatan pemenuhan tanggung jawabnya dalam bekerja.
Menurut mangkunegara kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang
telah digapai oleh seorang karyawan dalam melakukan pekerjaan semuai dengan tugas dan
tanggung jawabnya (Retnaningrum & Musadieq, 2016, hlm. 75). Sejalan dengan pendapat
tersebut Schermerhon dalam (Sarikit, 2017, hlm. 84-85) mengatakan bahwa melalui kuantitas
dan kualitas yang dihasilkan oleh karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya maka dapat
terukur kinerja karyawan. Sehingga gambaran mengenai kinerja atau prestasi kerja dapat
dilihat dari pencapaian seorang karyawan.
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Terkait dengan indicator kinerja karyawan yang dapat menggambarkan kinerja

karyawan, Bernardin dan Russel dalam (Rahayu, 2017, hlm. 3) mengukur kinerja melalui
enam indikator sebagai berikut.

1.

2

3.

6.

Kualitas (Quality), yaitu sejauh mana hasil kerja atau output sesuai dengan standar atau
tujuan perusahaan.

. Kuantitas (Quantity), yaitu berapa jumlah dalam satuan yang dapat dihasilkan selama

periode tertentu.

Batas waktu kerja (Timeliness), yaitu kesesuaian waktu untuk menyelesaikan kegiatan
atau pekerjaan dengan kesesuaian waktu dengan mengkoordinasikan hasil lain dan
kesediaan waktu bagi karyawan lain.

. Efektivitas biaya(Cost effectiveness), yaitu bagaimana sumber daya organisasi digunakan

dengan efektif untuk mendapatkan output yang optimal dan mengurangi kerugian dari
mempergunakan sumber daya organisasi.

. Kebutuhan pengawasan(Need for supervision), yaitu kemampuan karyawan untuk bekerja

dengan baik dan memcahkan masalah yang dihadapi dengan mandiri tanpa pengawasan
dari supervise untuk mengantisipasi hal yang tidak dikehendaki perusahaan.

Interpersonal impact, merupakan tingkat sejauh mana harga diri, nama baik, dan
kerjasama di antara rekan kerja dan bawahan dapat terjaga.

Berikut merupakan theoretical framework berdasarkan tinjauan pustaka di atas.

Keseimbangan
Kehidupan Kerja
(Work Life Balance)

Kinerja Karyawan

Gambar 1. Theoretical Framework

Dari theoretical framework di atas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H = terdapat pengaruh keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) terhadap
kinerja karyawan.

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan metode survey dengan responden karyawan tetap pada

perusahaan percetakan di Kota Bandung, sebanyak 62 karyawan tetap. Kuesioner model rating
scale yang digunakan sebagai instrument pengumpulan data dibagi kedalam dua bagian. Pada
kuesioner bagian pertama digunakan dalam mengukur taggapan responden berhubungan
dengan keseimbangan kehidupan karyawan diukur dengan tiga indicator yaitu keseimbangan
waktu, keseimbangan keterlibatan dan keseimbangan kepuasan. Seluruh indicator tersebut
kemudian dijabarkan menjadi 8 item pernyataan. Kuesioner pada bagian kedua digunakan
dalam mengukur persepsi responden tentang kinerja karyawan yang dikembangkan dari enam
indicator yaitu kualitas (quality), kuantitas (quantity), batas waktu kerja (timeliness),
efektivitas biaya (cost effectiveness), kebutuhan pengawasan (need for supervision), dan
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interpersonal impact. Kenam indicator tersebut kemudian dijabarkan menjadi 15 pernyataan
yang diajukan.

Analisis deskriptif dan analisis inferensial digunakan sebagai teknik analisis data
sehingga data yang peroleh dapat dijabarkan untuk lebih dipahami dengan mudah. Skor
rata-rata yang digunakan untuk teknik analisis deskriptif sehingga diperoleh gambaran
persepsi responden berkenaan dengan keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja karyawan.
Sedangkan teknik analisis regresi sederhana digunakan sebagai teknik analisis inferensial
sehingga hipotesis dapat teruji. Adapun koefisien determinasi digunakan dalam mengukur
besarnya pengaruh keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) dalam model regresi
terhadap kinerja karyawan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
Keseimbangan kehidupan Kerja

Pada variabel keseimbangan kehidupan kerja hasil analisis dekriptif yang diperoleh
adalah 3,40 atau berada dalam kategori tinggi. Maka persepsi responden mengenai
keseimbangan kehidupan kerja berkategori tinggi. Tabel di bawah ini merupakan skor rata-rata
yang diperoleh dari setiap indicator yang diajukan sebagai ukuran keseimbangan kehidupan
kerja.

Tabel 1.
Deskripsi Keseimbangan Kehidupan Kerja (Work Life Balance)
Indikator Item Rerata Penafsiran

Keseimbangan waktu 1,2,3 3,43 Tinggi
Keseimbangan 4,5 3,34 Sedang
keterlibatan
Keseimbangan 6,7,8 3,40 Tinggi
kepuasan

Rerata 3,40 Tinggi

Sumber: Data yang diolah

Berdasar pada tabel di atas diketahui bahwa skor rerata tertinggi berada pada
indicator keseimbangan waktu yaitu sebesar 3,43 dengan penafsiran tinggi. Dalam indikator
keseimbangan waktu tedapat tiga pernyataan yang berkaitan dengan ketersediaan waktu untuk
melakukan rekreasi dan ketepatan waktu karyawan dalam bekerja dan menyelesaikan
pekerjaan. Skor rata-rata tertinggi dari ketiga pernyatan yang diajukan yaitu ketepatan waktu
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan dengan skor sebesar 3,85 dengan penafsiran tinggi
dan skor rata-rata terendah dari ketiga pernyatan tersebut adalah ketersediaan waktu karyawan
untuk melakukan rekreasi sebesar 2,61 atau ditafsirkan sedang.

Sedangkan skor rerata terendah pada keseimbangan kehidupan kerja yaitu indicator
keseimbangan keterlibatan yaitu sebesar 3,34 dengan penafsiran sedang. Dalam indicator
keseimbangan keterlibatan terdapat dua pernyataan yang diajukan yaitu keterlibatan dalam
setiap pekerjaan dan keterlibatan dalam organisasi atau komunitas di luar pekerjaan. Dari
kedua pernyataan tersebut pernyataan berkenaan dengan keterlibatan dalam setiap pekerjaan
memperoleh skor rerata tertinggi yaitu 3,74 dengan penafsiran tinggi sedangkan skor rata-rata
terendah dari indicator keseimbangan keterlibatan berkaitan dengan keterlibatan karyawan
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pada organisasi atau komunitas di luar pekerjaan dengan skor rata-rata sebesar 2,93 dengan
penafsiran sedang. Sehingga rata rata pada keseimbangan kehidupan kerja sebesar 3,40 dengan
penafsiran tinggi.

Kinerja Karyawan

Pada variabel kinerja karyawan hasil analisis deskriptif yang diperoleg berada pada
skor 3,81 atau termasuk dalam penafsiran tinggi. Maka persepsi responden pada kinerja
karyawan berada dalam kategori tinggi. Tabel di bawah ini merupakan skor rerata untuk setiap
indicator yang menjadi ukuran untuk kinerja karyawan.

Tabel 2.
Deskripsi Kinerja Karyawan
Indikator Item Rerata Penafsiran

(Quality) 22 3,70 Tinggi
(Quantity) 23,24 3,85 Tinggi
(Timeliness) 25,26,27 3,84 Tinggi
(Cost Effectiveness) 28,29 3,72 Tinggi
(Need for Supervision) 30, 31, 32 3,90 Tinggi
Interpersonal Impact 33, 34, 35, 36 3,79 Tinggi

Rata-rata 3,81 Tinggi

Sumber: Data yang diolah

Berdasar pada di atas terlihat bahwa skor rerata tertinggi berada pada indicator
kebutuhan pengawasan (need for supervision) yaitu sebesar 3,90 dengan penafsiran tinggi.
Dalam indicator kebutuhan pengawasan (need for supervision) terdapat tiga pernyataan yang
berkenaan dengan kesediaan untuk mengantisipasi kesalahan dalam bekerja, kemandirian
dalam mengatasi kesulitan yang dihadapi dalam bekerja dan kesediaan untuk bekerja dengan
baik diluar pengawasan. Dari ketiga pernyataan tersebut terdapat perolehan skor rata-rata
tertinggi yaitu kesediaan untuk bekerja dengan baik diluar pengawasan dengan skor 4,01 dan
penafsiran tinggi dan skor rata-rata terendah pada indicator kebutuhan pengawasan (need for
supervision) yaitu kemandirian dalam mengatasi kesulitan yang dihadapi dalam bekerja
menunjukkan skor rerata 3,77 dengan penafsiran tinggi.

Adapun skor rerata yang paling rendah berada pada indicator kualitas (Quality) yaitu
sebesar 3,70 dengan penafsiran tinggi. Dalam indicator kualitas (Quality) terdapat satu
pernyataanyang diajukan yaitu kesesuaian produk yang dihasilkan dengan standar. Sehingga
rerata pada variabel kinerja karyawan menunjukkan skor rerata 3,81 dengan penafsiran tinggi.

H : terdapat pengaruh keseimbangan kehidupan kerja (work life balance)
terhadap kinerja karyawan.

Diperoleh hasil perngujian hipotesis yaitu nilai sig. adalah 0,000. Nilai tersebut
menandakan bahwa signifikansi lebih kecil dari pada 0,05. Diketahui pula bahwa variabel
keseimbangan kehidupan kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja karyawan atau
mempunyai pengaruh secara parsial yang diketuhi melalui uji t. Hasil pengujian menunjukkan
bahwa thiwng sebesar 6,224 lebih besar dari tune sebesar 1,670. Hal tersebut memiliki arti bahwa

7 DIII1H

457

Manajerial, Vol. 20 No.1 Januari 2021, Hal — 103
http://ejournal.upi.edu/index.php/manajerial/
olrra

oz



P-ISSN : 1412 - 6613
# "
M Md.nd]{:ﬁﬂ] BASSN 125274570

oW P T

hipotesis diterima. Disimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja (work life balance)
berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Setelah dilakukan perhitungan pengujian hipotesis, persamaan regresi linier sederhana
yang diperoleh untuk hipotesis keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) terhadap
kinerja karyawan adalah ¥ = 23,957 + 1,223 (X). Persamaan tersebut menunjukkan bahwa

hubungan kedua variabel tersebut berjalan satu arah yang berarti ketika terjadi peningkatan
maupun penurunan variabel satu maka akan dikuti peningkatan maupun penurunan pada
variabel yang lain. Dengan demikian maka ketika ada peningkatan atau penurunan
keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) terdapat pula peningkatan atau penurunan
terhadap kinerja karyawan.

Perhitungan korelasi berada pada nilai 0,626 yang termasuk ke dalam rentang > 0,40
— < 0,70 dengan kategori sedang atau cukup. Hasil perhitungan tersebut memperlihatkan
bahwasanya terdapat pengaruh yang sedang atau cukup dari keseimbangan kehidupan kerja
terhadap kinerja karyawan.

Nilai koefisien determinasi (R Square/ r?>) menghasilkan nilai 0,392 atau di
presentasekan menjadi 39,2% yang berarti pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap
kinerja karyawan 39,2% sedangkan 60,8% dipengaruhi oleh factor lain.

Bersumber pada keseluruhan hasil penelitian tersebut, diperoleh kesimpulan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja adalah salah satu factor yang memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan sebagai suatu perilaku.

Pernyataan tersebut sesuai dengan penelitian terdahulu dari Saina. Saina
mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja.
Dalam penelitiannya kehidupan pribadi dan kehidupan kerja yang selaras merupakan hal
terpenting dalam mempengaruhi keadaan hati karyawan, focus pikiran dan setiap tindakan
yang dilakukan dalam bekerja (Saina et al., 2016, hlm. 8). Penelitian Nugraha juga
mengungkapkan bahwasanya keseimbangan kehidupan kerja (work life balance) memiliki
pengaruh pada kinerja karyawan dengan ketersediaan waktu untuk istirahat yang cukup,
pemberian hari libur, memperlakukan dengan adil tanpa membeda-bedakan, memberikan
reward sesuai prestasinya, mendapatkan profit yang baik (Nugraha, 2020, hlm. 7).

KESIMPULAN DAN SARAN

Keseimbangan kehidupan kerja terukur melalui tiga indicator yang kemudian
dijabarkan menjadi 8 item pernyataan berada pada kategori tinggi. Kinerja karyawan terukur
melalui enam indicator yang kemudian dijabarkan menjadi 15 pernyataan yang
diajukan.berada pada kategori tinggi. Keseimbangan kehidupan kerja memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Maka keseimbangan kehidupan kerja (work
life balance) yang meningkat akan disertai oleh kinerja karyawan yang meningkat. Berdasar
pada hasil perhitungan keberpengaruhan keseimbangan kehidupan kerja terhadap kinerja
karyawan berkategori sedang atau cukup dengan presentase sebesar 39,2%. Sehingga
disimpulkan dalam upaya peningkatan kinerja karyawan bisa dilakukan dengan adanya
peningkatan keseimbangan kehidupan kerja.

Berdasar pada hal tersebut, penulis merekomendasikan untuk meningkatkan
keseimbangan kehidupan kerja melalui penawarkan peluang keterlibatan komunitas atau
organisasi diluar pekerjaan, membuat program untuk terlibat menjadi sukarelawan yang
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dibayar sebagai insentif untuk terlibat dalam aktivitas sebuah organisasi yang terlibat dalam
kegiatan masyarakat sebagai upaya untuk meningkatkan kinerja karyawan.
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