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Abstract  
 
Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menguji fenomena keseimbangan kerja 
(work life balance) ditengah kondisi pandemi yang banyak membawa perubahan. 
Perubahan tersebut sedikit banyak berpengaruh terhadap perilaku individu di 
tempat kerja. 
 
Metodologi: Penelitian ini menggunakan analisis regresi untuk menguji 
pengaruh work life balance di tempat kerja. Penelitian ini menggunakan kuesioner 
untuk mendapatkan data dari 180 responden pegawai negeri sipil di Indonesia. 
 
Temuan: Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa keseimbangan kerja 
berpengaruh terhadap kepuasan individu di tempat kerja. Selain itu, persepsi 
dukungan organisasi memoderasi pengaruh keseimbangan kerja terhadap 
kepuasan kerja, semakin tinggi persepsi dukungan organisasi, pengaruh 
keseimbangan kerja terhadap kepuasan individu semakin besar ketika persepsi 
dukungan organisasinya tinggi. 
 
Orisinalitas: Penelitian ini melihat fenomena keseimbangan kerja pada pegawai 
negeri sipil yang merupakan salah satu profesi yang mengalami banyak 
perubahan. 
 
Keterbatasan Penelitian: Penelitian ini menggunakan sampel yang berasal dari 
satu jenis organisasi, penelitian selanjutnya diharapkan mampu memberikan 
gambaran yang lebih luas terhadap fenomena yang diteliti dengan menggunakan 
sampel yang lebih beragam. 
 
Implikasi Praktis: Jika di masa depan semakin banyak organisasi yang 
menerapkan work from home sebagai dampak kemajuan teknologi, maka penelitian 
ini relevan karena memberikan gambaran mengenai pengaruh keseimbangan 
kerja terhadap kepuasan kerja. Berdasarkan hasil penelitian, dukungan organisasi 
akan menjadi hal krusial di era tersebut. 
 
Kata kunci: keseimbangan kerja, persepsi dukungan organisasi, kepuasan kerja. 
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Pendahuluan 

Pandemi yang terjadi akibat dari kemunculan virus Covid-19 yang terjadi pada seluruh belahan 
dunia memberikan dampak pada segala aspek. Tidak hanya aspek kesehatan, pandemi memberikan 
dampak terhadap bagaimana individu berinteraksi. (Kramer & Kramer, 2020). Pemerintah 
mengeluarkan kebijakan untuk bekerja di rumah atau biasa disebut dengan work from home dalam 
rangka mengurangi interaksi dan tingkat penyebaran virus. Work from home memiliki dampak positif 
dan negatif secara bersamaan (Irawanto et al., 2021). COVID-19 mengganggu semua kehidupan 
kita dan dalam banyak kasus, merubah rutinitas normal kita. Sandoval-Reyes et al., (2021) dalam 
penelitiannya menunjukkan bahwa pekerjaan yang dilakukan secara remote (remote work; work from 
home) mempengaruhi aspek keseimbangan kerja atau work life balance (WLB) karyawan. Oleh karena 
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itu, penelitian ini bermaksud untuk mengamati fenomena work life balance di era pandemi saat ini.  
Work life balance mengacu pada hubungan antara aspek pekerjaan dan non-pekerjaan dari 

kehidupan individu, di mana mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang memuaskan biasanya 
dipahami sebagai membatasi satu sisi (biasanya bekerja), untuk memiliki lebih banyak waktu untuk 
lainnya (Kelliher et al., 2019) Work life balance telah lama diteliti sebelumnya dan menunjukkan 
bahwa berpengaruh terhadap perilaku di tempat kerja (Wood et al., 2020). Penelitian sebelumnya 
oleh Wolor et al., (2020) menunjukan bahwa work life balance berpengaruh positif terhadap kinerja 
individu, terutama pada era pandemi saat ini. Ditengah kondisi work from home, keseimbangan antara 
kehidupan dan pekerjaan merupakan komponen kritis. Hal ini disebabkan karena tidak adanya 
Batasan antara jam kerja dan jam dimana individu menjalankan tugas domestik di dalam keluarga. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Bellmann & Hübler, 2020) menyimpulkan bahwa hanya jika 
kondisi tertentu terpenuhi, bekerja dari rumah akan dianjurkan. Hal ini terjadi karena working from 
home bisa mempengaruhi kepuasan dalam bekerja. Work life balance yang baik akan mendorong 
munculnya outcome positif terhadap individu di tempat kerja (Kelliher et al., 2019). Penelitian yan 
dilakukan oleh Jackson & Fransman (2018) menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Dousin et al., (2019) juga 
menunjukkan bahwa praktik work life balance yang baik akan mendorong kepuasan kerja karyawan. 

Meskipun demikian, menurut (Contreras et al., 2020), work life balance dapat bisa terjadi jika 
karyawan dapat memperoleh dukungan. Menurut teori persepsi dukungan organisasi (POS) dari 
Eisenberger et al., (1990) jika karyawan merasa bahwa organisasi mereka menunjukkan perhatian 
dan kepekaan terhadap personelnya serta kebutuhan dan nilai mereka, termasuk kebutuhan 
keseimbangan antara pekerjaan-keluarga, mereka akan merespons dengan menunjukkan hasil 
positif terkait pekerjaan, seperti kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Oleh karena itu, persepsi 
dukungan organisasi diyakini memoderasi pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 
karyawa. Ketika persepsi dukungan organisasi tinggi, pengaruh work life balance terhadap kepuasan 
kerja akan semakin meningkat. Seseorang yang mendapat dukungan akan merasa terpenuhi 
kebutuhannya sehingga merasa lebih nyaman dan meningkatkan kepuasan kerja. Berdasarkan 
berbagai penjelasan diatas, penelitian ini berniat menguji work life balance terhadap kepuasan kerja 
dengan persepsi dukungan organisasi sebagai pemoderasi. 
 

Tinjauan Pustaka 

Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai orientasi afektif pada individu terhadap peran pekerjaan yang 
mereka duduki saat ini (Isse et al., 2018) Sedangkan menurut (Hoppock & Robinson, 1949) 
kepuasan kerja disebutkan sebagai setiap keadaan fisiologis, psikologis dan lingkungan yang 
mempengaruhi seseorang dengan jujur untuk mengatakan saya puas dengan pekerjaan saya. Setiap 
orang dengan tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan menunjukkan sikap positif terhadap kariernya 
(Jackson & Fransman, 2018) Kepuasan kerja berkaitan dengan beberapa aspek yang perlu 
dipertahankan dan dicirikan sebagai keadaan emosi yang menyenangkan (al Jenaibi, 2010). Dalam 
konteks organisasi, kepuasan kerja pada dasarnya adalah sikap dan pendekatan keseluruhan 
karyawan terhadap gaji mereka, kondisi dan kontrol kerja, promosi pekerjaan, hubungan sosial di 
tempat kerja, pengakuan serta hubungan kelompok selain dari kehidupan kerja mereka (Guion & 
Osburn, 1970). 
 
Work Life Balance 
Work life balance diartiken sebagai tingkatan kepuasan individu terhadap kehidupan dirumah dan 
kehidupan pekerjaannya (Chambel et al., 2017). Work-life balance dikatakan sebagai keseimbangan 
waktu yang dihabiskan seseorang untuk bekerja dibandingkan dengan waktu yang dihabiskan untuk 
kehidupan pribadi seseorang (Adekunle, 2018). Work-life balance juga tentang bagaimana 
menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan mendukung, yang memungkinkan karyawan memiliki 



UBMJ (UPY BUSINESS AND MANAGEMENT JOURNAL) Vol. 01, Issue 02, Juni 2022, pp 43-49 

 

45 

 

keseimbangan antara pekerjaan dan tanggung jawab pribadi sehingga meningkatkan kinerja 
karyawan (Babin Dhas, 2015). Penelitian lain oleh Brough et al., (2020) melaporkan bahwa 
konsekuensi dari work life balance dibagi menjadi dua, yaitu konsekuensi yang berkaitan dengan 
pekerjaan dan konsekuensi yang berkaitan dengan keluarga.  

Work life balance muncul sebagai metode untuk menyeimbangkan antara kehidupan individu 
dengan keluarga dan kehidupan individu sebagai pekerja (Isse et al., 2018). Menurut (Greenhaus et 
al., 2003) work life balance dapat dikategorikan menjadi tiga aspek untuk mengukurnya, pertama, 
keseimbangan waktu, yaitu mengenai jumlah waktu yang ditetapkan untuk menyelesaikan pekerjaan 
dan aktivitas lainnya, Kedua, keseimbangan partisipasi, yaitu meliputi kombinasi dari psikologis dan 
komitmen untuk bekerja dan juga peran aktivitas lainnya. 
 
Persepsi Dukungan Organisasi 
Individu diyakini memiliki kepercayaan yang berfisat positif maupun negatif yang mencapkup 
pengakuan atas kontribusi mereka dan kepedulian organisasi terhadap kesejahteraan mereka 
(Eisenberger et al., 2001). Meta analisis yang dilakukan oleh (Rockstuhl et al., 2020) menyimpulkan 
bahwa persepsi dukungan organisasi memiliki konsekuensi perilaku karyawan ditempat kerja. 
Dukungan organisasi yang dirasakan, yang mencerminkan nilai organisasi atas kontribusi karyawan 
dan kepedulian terhadap manfaat karyawan, merupakan alat penting untuk membantu organisasi 
membangun hubungan yang baik dengan karyawan dan memotivasi karyawan untuk bekerja keras 
(Sun, 2019) Dukungan organisasi yang dirasakan dapat dianggap sebagai semacam sumber daya 
organisasi. Sebagai sumber tambahan bagi seorang individu, dukungan organisasi yang dirasakan 
dapat menghasilkan serangkaian persepsi dan pengalaman afektif positif di tempat kerja (Wen et 
al., 2019). 
 
Pengembangan Hipotesis 
Dengan adanya pandemi global, sebagian besar dari kita telah dipaksa untuk beradaptasi ulang 
terhadap keseimbangan hidup-kerja (Anwar, 2020). Individu yang terbiasa memahami jam kerja 
menjadi kesulitan karena bekerja dari rumah dan disaat yang bersamaan mereka juga melakukan 
peran sebagai anggota keluarga dirumah. Individu yang mampu mengelola kehidupan karier dan 
pribadinya akan merasa lebih nyaman dalam bekerja. Hal ini menjadikan mereka lebih nyaman 
dalam bekerja yang pada akhirnya akan mendorong kepuasan kerja. Oleh karena itu, work life balance 
diyakini berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja individu. Sehingga hipotesis pertama 
penelitian ini adalah: 
H1: Work life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja 
 
Dukungan organisasi merupakan hal krusial di era pandemic dimana setiap individu membutuhkan 
perhatian. Individu yang mendapatkan dukungan dari organisasi akan merasa mendapatkan modal 
dalam melaksanakan pekerjaan. Oleh karena itu persepsi dukungan organisasi diyakini bisa 
memoderasi pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja. Oleh karena itu hipotesis kedua 
penelitian ini adalah: 
H2: Persepsi dukungan organisasi memoderasi pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja. 
Jika persepsi dukungan organisasi tinggi, maka pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 
akan semiakin tinggi. 
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Gambar 1. Model Penelitian 

 
Metode Penelitian 
Penelitian ini menggunakan survey untuk proses pengambilan data penelitian. Work life balance 
diukur dengan instrument yang dikembangkan oleh Fisher et al., (2009) yang terdiri dari 15 item 
pertanyaan. Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan 5 item yang dikembangkan oleh Talukder 
(2019). Persepsi dukungan organisasi diukur dengan menggunakan 12 item instrument pertanyaan 
dari (Eisenberger et al., 1990). 
 

Hasil dan Diskusi 
Profil Responden 
 

Tabel 1. Karakteristik Responden 
Karakteristik Kategori Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin 
Laki-Laki 78 43,4 
Perempuan 102 56,6 

Total  180 100 

Usia 

20-25 Tahun 90 50,0 
26-30 Tahun 47 26,2 
31-35 Tahun 29 16,2 
35-40 Tahun 10 5,56 
>40 Tahun 4 2,22 

Total 180 100 

Lama Kerja 

1-5 Tahun 129 71,6 
6-10 Tahun 28 15,6 
11-15 Tahun 16 8,9 
16-20 Tahun 3 1,7 
>20 Tahun 4 2,2 

Total  180 100 

 
 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 
Peneliti telah melakukan pengujian validitas dan reliabilitas terhadap instrument penelitian. Hasil 
menunjukkan bahwa nilai KMO pda pengujian validitas adalah sebesar 0,786 dengan loading faktor 
pada masing-masing item pertanyaan >0,5 sehingga kuesioner penelitian dianggap valid. Pengujian 
reliabilitas pada variabel work life balance menunjukkan hasil Cronbach Alpha sebesar 0,866, variabel 
kepuasan kerja sebesar 0, 799, dan variabel persepsi dukungan organisasi sebesar 0,887. 
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Hasil Pengujian Hipotesis 
 

Tabel 2. Hasil Pengujian Hipotesis 

Variabel 
Kepuasan Kerja 

1 2 3 4 

Jenis Kelamin 0,220 0,144 0,066 0,006 
Usia 0,118  0,132 - 0,108 -0,053 
Masa Kerja 0,340 -0,179 - 0,078 0,137 
Work Life Balance (WLB)  0.354*  0,339 
Persepsi Dukungan Organisasi (PDO)   0,297*  
WLB*PDO    0,237** 

R2 0,078* 0,289* 0,176* 0,169* 

∆R2 0,078* 0,211* 0,098* 0,091* 

*<0.01 **<0.05 
 

Hasil pengujian hipotesis ditunjukkan pada Tabel 2. Hasil menunjukkan bahwa WLB berpengaruh 
positif terhadap kepuasan kerja (Model 2: β = 0.354; p <0.01); oleh karena itu hipotesis pertama 
didukung. Selain itu, pengujian terhadap hipotesis kedua menunjukkan bahawa persepsi dukungan 
organisasi memoderasi pengaruh WLB terhadap kepuasan kerja (Model 4: β = 0.237; p <0.05). 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa seseorang yang memiliki keseimbangan kerja yang 
tinggi akan merasakan kepuasan kerja yang tinggi pula. Hasil dari penelitian ini sejalan dengan 
temuan dari Haar et al., (2014). Penelitian tersebut menunjukkan bahwa work life balance yang tinggi 
mendorong kepuasan terhadap pekerjaan dan kehidupan yang lebih tinggi. Individu yang 
merasakan keseimbangan antara pekerjaan dan peran kehidupan mereka cenderung lebih puas 
dengan hidup mereka dan melaporkan kesehatan fisik dan mental yang lebih baik. Pengaruh positif 
tersebut bisa dijelaskan melalui beberapa hal (Haar et al., 2014) 

Pertama, individu yang mengalami work life balance mungkin lebih puas dengan pekerjaan 
dan kehidupan mereka “karena mereka berpartisipasi dalam aktivitas yang mempunyai peran 
penting bagi mereka” (menyeimbangkan diri). Kedua, individu yang mempunyai keseimbangan 
mungkin lebih sehat secara mental karena mereka merasakan keharmonisan dalam hidup dan 
kondisi psikofisiologis yang optimal yang memungkinkan mereka untuk memenuhi tuntutan 
pekerjaan jangka panjang dan peran non-pekerjaan. 

Selain itu, penelitian ini menemukan bahwa persepsi dukungan organisasi yang dirasakan oleh 
individu memaikan peran penting. Semakin individu merasa dukungan yang tinggi dari organisasi 
baik itu supervisor maupun rekan kerja, semakin mereka merasa lebih mudah dalam mencapai work 
life balance. Oleh karena itu, hal ini menyebabkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi pula. Lebih 
jauh lagi karyawan melaporkan hasil work life balance yang lebih positif ketika mereka menganggap 
supervisor mereka sebagai suportif; secara khusus, karyawan melaporkan konflik peran yang lebih 
sedikit, kepuasan kerja yang lebih besar, dan niat berpindah yang lebih sedikit (McCarthy et al., 
2013). 

 

Simpulan 
Penelitian ini mengkonfirmasi hipotesis yang diajukan dan menunjukkan bahwa seseorang yang 
mampu mengelola keseimbangan kehidupan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya, atau biasa 
disebut dengan work life balance akan merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Selain itu, hasil 
menunjukkan bahwa persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi yang diberikan memainkan 
peran penting dalam hubungan work life balance dengan kepuasan kerja. Hal tersebut 
mengimplikasikan bahwa dukungan organisasi perlu diperkuat untuk mampu memaksimalkan 
kepuasan kerja karyawan. Karyawan yang merasa puas secara tidak langsung akan memberikan 
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dampak positif terhadap organisasi. 
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