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ABSTRAK

PENGARUH WORK-LIFE BALANCE TERHADAP KEPUASAN KERJA
KARYAWAN DI PT X SORONG

Muhammad Faqih Ambarak/14732012031
Program Studi Psikologi, Fakultas Ekonomi Bisnis dan Humaniora
Universitas Pendidikan Muhammadiyah Sorong
E-mail : fagihambarak03@gmail.com

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh work-
life balance terhadap kepuasan kerja karyawan di PT X Sorong. Jumlah sampel
pada penelitian ini sebanyak 74 karyawan. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif, dengan teknik sampling jenuh. Analisis data dalam penelitian ini
menggunakan teknik regresi linier sederhana. Temuan dari penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara work-life
balance dan tingkat kepuasan kerja karyawan, nilai koefisien korelasinya 0,685 dan
signifikansi <0,001. Hal tersebut menunjukan semakin tinggi work-life balance
maka akan semakin tinggi pula kepuasan kerja karyawan. Pengaruh work-life
balance terhadap kepuasan kerja sebesar 46,9%, dan terdapat 53,1% faktor lain
yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja.

Kata Kunci : Work-life balance, Kepuasan kerja, Karyawan

Abstract: This study was conducted to determine whether there is an effect of work-
life balance on employee job satisfaction at PT X Sorong. The number of samples
in this study were 74 employees. This research uses a quantitative approach, with
saturated sampling techniques. Data analysis in this study used simple linear
regression techniques. The findings of this study indicate that there is a positive and
significant relationship between work-life balance and employee job satisfaction
level, the correlation coefficient value is 0.685 and significance <0.001. This shows
that the higher the work-life balance, the higher the employee job satisfaction. The
effect of work-life balance on job satisfaction is 46.9%, and there are 53.1% other
factors that can affect job satisfaction.

Keywords: Work-life balance, Job satisfaction, Employee
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang
Salah satu faktor penting yang tidak dapat lepas dalam sebuah organisasi atau

perusahaan ialah sumber daya manusia (SDM). Kemampuan organisasi untuk
mencapai tujuannya dipengaruhi oleh sumber daya manusianya. Untuk
menjalankan fungsinya dengan baik, perusahaan membutuhkan SDM yang
kompeten, bermoral, dan mampu berkolaborasi dengan atasan maupun tim. Oleh
karena itu, perusahaan perlu menerapkan manajemen SDM yang efektif untuk
mempertahankan kualitas karyawannya. Hal ini tercermin ketika perusahaan
berhasil menciptakan lingkungan kerja yang saling menguntungkan bagi karyawan
dan organisasi (Ganapathi, 2016).

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu fokus pada beberapa
aspek, seperti mengukur kemampuan pekerja dalam menyelesaikan tugas mereka,
mengakui kontribusi mereka, menciptakan lingkungan sosial yang positif,
memastikan karyawan tetap kompeten, serta mencapai keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Selain meningkatkan kinerja karyawan, upaya ini
juga dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi. Namun, Lewis dan
Beauregard (2018) menyatakan bahwa ketidakseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi sering dirasakan oleh karyawan yang menghabiskan banyak
waktu di tempat kerja.

Upaya meningkatkan Kkinerja karyawan dapat terhambat jika individu
mengalami stres kerja yang berlebihan. Tekanan dari beban kerja yang tinggi,

tenggat waktu yang ketat, serta kurangnya keseimbangan antara pekerjaan dan



kehidupan pribadi dapat menyebabkan kelelahan fisik maupun mental (Handayani
dan Daulay, 2021). Kondisi ini tidak hanya menurunkan produktivitas, tetapi juga
berdampak pada kepuasan kerja karyawan. Ketika stres kerja tidak dikelola dengan
baik, karyawan cenderung kehilangan motivasi, merasa tidak nyaman dalam
lingkungan kerja, dan pada akhirnya kurang berkontribusi secara optimal.

Kepuasan kerja karyawan merupakan faktor krusial dalam keberhasilan
perusahaan. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung terus
meningkatkan kualitas diri mereka di masa depan (Narendra, 2017). Penelitian Putri
dan Mani (2023) menunjukkan bahwa perusahaan yang peduli terhadap kepuasan
kerja karyawannya akan menuai dampak positif. Ketika karyawan merasa puas
dengan posisi mereka, mereka lebih cenderung bertahan di perusahaan dan
memberikan usaha maksimal, sehingga kualitas kinerja mereka pun meningkat. Hal
ini sejalan dengan penelitian Siwij (2022) Karyawan yang puas dengan
pekerjaannya juga cenderung berkinerja lebih baik dibandingkan mereka yang tidak
puas.

Menurut Luthans (dalan Tantriana, 2023), kepuasan kerja merupakan hasil
evaluasi karyawan terhadap sejauh mana pekerjaan mereka memenuhi aspek-aspek
yang dianggap penting. Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja meliputi
sifat pekerjaan, besaran gaji, peluang promosi, kualitas pengawasan, hubungan
dengan rekan kerja, serta kondisi lingkungan kerja. Selain itu, keseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan (work-life balance) juga berperan penting dalam
menentukan tingkat kepuasan kerja karyawan. Work-life balance mengacu pada

kemampuan karyawan dalam mengatur waktu untuk bekerja dan memenuhi



kebutuhan pribadi, seperti keluarga, pasangan, atau lingkungan sosial (Lumunon
dkk, 2019).

Menurut, Ricardianto dkk (2020) menjelaskan bahwa work-life balance
berfungsi sebagai mediator yang menghubungkan pekerjaan dan kehidupan pribadi,
sehingga menciptakan keseimbangan. Oleh karena itu, perusahaan perlu
mempertimbangkan pentingnya menerapkan work-life balance. Hafid dan Prasetio
(2017) mendefinisikan work-life balance sebagai kemampuan seseorang dalam
menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan
keluarga.

Namun, Fardianto dan Muzakki (2020) menjelaskan bahwa work-life balance
telah mengalami penurunan kualitas dalam beberapa tahun terakhir. Berdasarkan
survei yang dilakukan oleh Jobstreet.com pada tahun 2022, sebanyak 17.632
responden mengungkapkan ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka, dengan 85%
di antaranya menyatakan bahwa ketidakpuasan tersebut disebabkan oleh kurangnya
work-life balance.

Fenomena ini juga terjadi di PT X yang merupakan perusahaan manufaktur.
Aktivitasnya meliputi perakitan dan distribusi kendaraan seperti mobil dan sepeda
motor beserta suku cadangnya. Pada periode tahun 2022 hingga 2024, terjadi
fenomena yang signifikan di lingkungan perusahaan tersebut, yaitu meningkatnya
jumlah karyawan yang memilih untuk mengundurkan diri (resign). Fenomena ini
tidak hanya berdampak pada tingkat turnover perusahaan, tetapi juga memberikan
efek domino terhadap operasional berbagai divisi di dalam organisasi.

Beberapa divisi mengalami kesulitan untuk menjalankan tugas-tugas harian

secara optimal. Hal ini disebabkan oleh kekosongan posisi yang ditinggalkan oleh



karyawan yang resign, sementara karyawan baru yang direkrut membutuhkan
waktu untuk beradaptasi sebelum mampu bekerja dengan efisiensi yang diharapkan
perusahaan. Ketidakseimbangan antara kebutuhan operasional dengan kemampuan
sumber daya manusia yang tersedia ini menyebabkan beberapa tugas dan tanggung
jawab menjadi tidak ter-handle dengan baik.

Hasil wawancara dengan beberapa karyawan PT X Sorong mengungkapkan
bahwa mereka menghadapi tuntutan kerja yang berlebihan, jam kerja yang panjang,
dan ketidaksepadanan antara bonus yang diterima dengan kerja keras yang
dilakukan. Hal ini menyebabkan kelelahan fisik dan mental, serta mengganggu
waktu pribadi mereka. Fatimah (2022) menyatakan bahwa ketidakmampuan
mengatur work-life balance dapat menyebabkan gangguan fisik dan psikis, seperti
kelelahan atau stres, yang berbahaya bagi karyawan. Meskipun penting, penerapan
work-life balance masih jarang dilakukan di beberapa perusahaan di Indonesia,
terutama karena perbedaan budaya dan sosial ekonomi (Saifullah, 2020).

Penelitian Pratama dan Setiadi (2021) serta Arrozak (2020) menunjukkan
bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan.
Karyawan yang mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
cenderung lebih bahagia, produktif, dan kreatif. Namun, Endeka dkk (2020) dan
Farha dkk (2017) menyatakan bahwa work-life balance tidak secara signifikan
memengaruhi kepuasan kerja. Dengan adanya perbedaan temuan ini, penelitian
lebih lanjut diperlukan untuk mengevaluasi dampak work-life balance terhadap
kepuasan kerja karyawan, khususnya di PT X Sorong. Tujuan penelitian ini adalah
untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh work-life balance terhadap

kepuasan kerja karyawan di perusahaan tersebut.



1.2 Rumusan Masalah

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini yaitu apakah terdapat pengaruh
antara work-life balance dengan kepuasan kerja pada karyawan di PT X Sorong.
1.3 Tujuan Penelitian
Penelitian ini mempunyai tujuan guna mengetahui pengaruh antara work-life
balance dengan kepuasan kerja pada karyawan di PT X Sorong.
1.4 Manfaat Penelitian
Berikut ialah manfaat dilaksanakannya penelitian:

1. Penelitian ini dimaksudkan agar bermanfaat dan membantu memajukan
ilmu psikologi, khususnya di bidang psikologi organisasi dan industri.
Selanjutnya, penelitian ini dimaksudkan untuk menjadi acuan bagi studi
yang akan datang di bidang psikologi organisasi dan industri, khususnya
yang berhubungan dengan work-life balance.

2. Penelitian ini juga diharapkan agar menjadi rujukan perusahaan dalam
menjaga tingkat kepuasan kerja karyawannya dengan menggunakan
konsep work-life balance pada karyawan, dengan demikian diharapkan
performa perusahaan juga dapat meningkat.

3. Untuk mengurangi konflik dalam kehidupan pribadi dan pekerjaan
masyarakat, penelitian ini dimaksudkan agar digunakan secara umum
untuk  membantu masyarakat lebih memahami bagaimana

keseimbangan kehidupan kerja mempengaruhi kepuasan kerja.



BABII
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Teori

2.1.1 Kepuasan Kerja

Menurut Devina (2018) kepuasan kerja didefinisikan sebagai keadaan
emosional karyawan yang berkaitan dengan persepsi mereka terhadap pekerjaan
mereka. Para ahli dalam bidang ini mengemukakan bahwa kepuasan Kkerja
merupakan hasil dari usaha individu untuk mencapai tujuan mereka dalam
pekerjaan, dan dapat bermanifestasi dalam berbagai bentuk emosi, baik positif
maupun negatif. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak hanya
dipengaruhi oleh faktor eksternal seperti lingkungan kerja, tetapi juga oleh faktor
internal seperti harapan dan kebutuhan pribadi karyawan.

Menurut Ramadhani dan Rinaldi (2023) tingkat kepuasan kerja seseorang
ditentukan dengan membandingkan kinerja atau hasilnya dengan harapannya.
Penilaian sikap seseorang, apakah mereka bahagia atau tidak bahagia, puas atau
tidak puas di tempat kerja, disebut sebagai kepuasan kerja. Semakin besar tingkat
kebahagiaan dengan aktivitas tersebut, semakin banyak evaluasi aktivitas yang
dirasakan sesuai dengan keinginan individu. Oleh karena itu, kepuasan kerja dapat
dianggap sebagai indikator kesejahteraan psikologis karyawan di tempat kerja.

Menurut Windryanto dalam (Raharmeni dkk 2022) kepuasan kerja mengacu
pada bagaimana perasaan karyawan tentang pekerjaan mereka, apakah itu
menyenangkan atau tidak menyenangkan. Perilaku dan sikap karyawan dalam
kehidupan sehari-hari, yang biasanya dimanifestasikan dalam bentuk reaksi positif

di tempat kerja, merupakan indikator kepuasan kerja. Kepuasan kerja juga



merupakan cerminan dari perasaan individu terhadap pekerjaannya. Penting untuk
dipahami bahwa kepuasan kerja merupakan komponen yang memotivasi orang
untuk bekerja lebih keras dan lebih aktif di tempat kerja. Selain itu, kepuasan kerja
yang tinggi dapat meningkatkan produktivitas, loyalitas, dan retensi karyawan.

Selain itu Nurbahar (2015) menyatakan bahwa sikap positif terhadap pekerjaan
dan semua tanggung jawab yang diberikan kepada karyawan di tempat kerja
biasanya menunjukkan seberapa puas karyawan terhadap pekerjaan mereka.
Sebaliknya, jika pekerja tidak puas dengan pekerjaannya dapat mengakibatkan
dampak negatif bagi perusahaan, seperti kurangnya motivasi, ketidaksetiaan,
mogok kerja, pergantian karyawan, dan kerugian lainnya.

Adapun teori yang dikemukakan Robbins (2006) menilai kepuasan kerja
sebagai perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari suatu evaluasi
terhadap karakteristik-karakteristiknya. Seseorang yang memiliki tingkat kepuasan
kerja yang tinggi cenderung memiliki perasaan yang positif, sedangkan seseorang
dengan tingkat kepuasan kerja rendah cenderung memiliki perasaan yang negatif.
Teori ini menekankan pentingnya kesesuaian antara harapan karyawan dan realitas
pekerjaan dalam menentukan tingkat kepuasan kerja.

Hampir sama dengan definisi Robbins, Hasibuan (2011), Handoko dan Djastuti
(2015), dan Wibowo (2016) menggambarkan kepuasan kerja sebagai keadaan sikap
dan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan terhadap pekerjaan.
Definisi Umar (2001) dan Wibowo (2016) juga menekankan bahwa kepuasan kerja
adalah perasaan dan penilaian positif seseorang terhadap pekerjaannya. Dengan
demikian, kepuasan kerja dapat dipahami sebagai hasil evaluasi subjektif individu

terhadap pengalaman kerja mereka.



Kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang seseorang
terhadap pekerjaannya, yang muncul dari perbandingan antara harapan dan
kenyataan. Jika hasil kerja sesuai atau melebihi harapan, seseorang akan merasa
puas, bahagia, dan termotivasi. Sebaliknya, ketidakpuasan muncul ketika harapan
tidak terpenuhi, yang dapat menurunkan semangat dan produktivitas. Penting bagi
organisasi untuk memahami faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja dan
mengambil langkah-langkah untuk meningkatkan kesejahteraan karyawan, seperti
memberikan penghargaan, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan
menyediakan kesempatan pengembangan Karir.

Oleh sebab itu, studi ini menggunakan aspek kepuasan kerja yang dikemukakan
oleh Robbins (2006) yaitu:

1. Mentality challenging adalah bagaimana kesempatan karyawan untuk dapat
menggunakan keterampilan dan kemampuan mereka dalam menyelesaikan
tugas, keanekaragaman tugas, kebebasan dalam menyelesaikan tugas, dan
umpan balik yang diberikan oleh perusahaan mengenai tugas yang telah
diselesaikan oleh setiap karyawan.

2. Equitable reward adalah sistem pengupahan dan promosi jabatan yang adil
dan sesuai dengan harapan karyawan.

3. Supportive working condition adalah kondisi kerja fisik yang mendukung
karyawan dalam melakukan pekerjaannya seperti kenyamanan dan
lingkungan fisik yang tidak berbahaya.

4. Supportive colleagues adalah rekan kerja yang mendukung karyawan dalam
menyelesaikan pekerjaannya. Yang dimaksud rekan kerja disini bukan

hanya rekan kerja sebaya, namun termasuk juga atasan dan bawahan.



2.1.2 Work-life balance

Fisher dkk (Wenno, 2018) mendefinisikan work-life balance sebagai upaya
seseorang untuk mencapai keseimbangan antara waktu, perilaku, stres, dan energi,
baik di dalam maupun di luar lingkungan kerja. Definisi ini menekankan bahwa
work-life balance melibatkan kesadaran individu dalam mengelola tuntutan
pekerjaan dan kegiatan di luar pekerjaan. Keseimbangan ini dapat menjadi sumber
motivasi pribadi, tetapi juga berpotensi menimbulkan kesulitan interpersonal jika
tidak dikelola dengan baik.

Hutasoit dkk (2022) menggambarkan work-life balance sebagai upaya
individu untuk menyeimbangkan kewajiban terhadap keluarga, pekerjaan, dan
tanggung jawab lainnya di luar pekerjaan. Meskipun karyawan diharapkan
memberikan kinerja terbaik dalam pekerjaan mereka, tuntutan yang berlebihan
sering kali membuat perusahaan mengabaikan pentingnya keseimbangan
kehidupan kerja. Hal ini dapat berdampak negatif pada kesejahteraan karyawan dan
produktivitas mereka.

Menurut Ganapathi (2016), salah satu cara untuk mencapai work-life
balance adalah dengan memanfaatkan jam kerja secara fleksibel. Fleksibilitas ini
memungkinkan karyawan untuk terlibat dalam kegiatan lain di luar pekerjaan,
seperti mengejar hobi, seni, akademik, atau mengurus keluarga. Dengan demikian,
karyawan tidak hanya fokus pada pekerjaan, tetapi juga dapat memenuhi kebutuhan
pribadi dan sosial mereka.

Berdasarkan pandangan para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa work-life
balance adalah keadaan di mana seorang karyawan berhasil menyeimbangkan

komitmen profesional dengan tuntutan kehidupan pribadi, keluarga, dan
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lingkungan sosialnya. Tujuan utama dari work-life balance adalah untuk
mengurangi konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta memungkinkan
regulasi emosi yang lebih baik. Hal ini akan menciptakan emosi positif yang lebih
besar, meningkatkan kesejahteraan, dan mendorong produktivitas.

Menurut beberapa ahli, work-life balance dapat dibagi menjadi berbagai
kategori. Sudut pandang satu ahli dan yang lain pada dasarnya sama. McDonald
dan Bradley (Asepta & Maruno, 2018) menyebutkan bahwasanya aspek-aspek yang
ada pada work-life balance, yakni:

a. Keseimbangan waktu

Keseimbangan waktu mengacu pada upaya individu untuk membagi waktu
secara proporsional antara pekerjaan, istirahat, dan kegiatan pribadi. Ketika
seseorang berhasil mengelola waktunya dengan baik, konsentrasi,
manajemen waktu, dan produktivitas akan meningkat. Selain itu, tingkat
stres juga cenderung menurun karena individu merasa lebih terkendali atas
jadwal mereka.

b. Keseimbangan keterlibatan

Keseimbangan keterlibatan berkaitan dengan kemampuan individu untuk
terlibat secara fisik dan emosional dalam aktivitas di luar pekerjaan.
Misalnya, jika seseorang bekerja delapan jam sehari di kantor dan memiliki
lima jam untuk dihabiskan bersama keluarga, keseimbangan keterlibatan
tercapai ketika individu tersebut dapat sepenuhnya hadir dan terlibat dalam

aktivitas keluarga selama waktu tersebut.
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c. Keseimbangan kepuasan
Keseimbangan kepuasan mengacu pada tingkat kepuasan individu terhadap
aktivitas yang mereka lakukan, baik di tempat kerja maupun di kehidupan
pribadi. Keseimbangan ini tercapai ketika individu merasa bahwa mereka
dapat memenuhi tuntutan pekerjaan dan kewajiban pribadi secara seimbang.
Kepuasan ini tercermin dari hubungan yang harmonis dengan keluarga,
teman, dan rekan Kkerja, serta kualitas dan kuantitas pekerjaan yang
dilakukan.
Selain itu, Fisher (dalam Anisa dkk, 2024) menambahkan empat faktor yang
digunakan untuk menilai work-life balance, yaitu:
a. Waktu
Salah satu faktor yang digunakan untuk menilai kegiatan lain dan
menentukan berapa banyak waktu yang dihabiskan seseorang
bekerja dalam sehari untuk mencapai keseimbangan.
b. Perilaku
Karakteristik yang mencakup tindakan atau perilaku yang sengaja
dilakukan orang di tempat kerja atau di bidang lain dalam kehidupan
mereka.
c. Ketegangan
Aspek yang mencakup emosi yang dapat menyebabkan stres di
tempat kerja dan aspek kehidupan lainnya, yang dapat menyebabkan

konflik peran dalam diri individu.
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d. Energi
Keseimbangan dapat dicapai dengan membandingkan faktor-faktor
yang mencakup jumlah upaya yang dilakukan orang untuk
menyelesaikan pekerjaan mereka dan di bidang kehidupan mereka
selain karier mereka.
2.1.3 Work-life balance dan Kepuasan Kerja

Work-life balance, sebagaimana didefinisikan oleh para peneliti berdasarkan
pandangan beberapa ahli, adalah keadaan di mana karyawan mencapai
keseimbangan antara kewajiban profesional dan kehidupan pribadi, termasuk
keluarga dan lingkungan di luar pekerjaan. Keseimbangan ini bertujuan untuk
mengurangi konflik yang mungkin timbul antara tuntutan pekerjaan dan tanggung
jawab pribadi. Ketika konflik tersebut berhasil dikurangi, individu akan lebih
mampu mengendalikan emosinya dan merasakan ketenangan serta kepuasan dalam
hidupnya.

Hal ini sejalan dengan teori regulasi emosi oleh Gross (dalam Wulan dan
Chotimah, 2017), yang menyatakan bahwa kita dapat mengendalikan emosi dengan
cara mengatur bagaimana kita mengalami, mengekspresikan, dan merasakan emosi
tersebut. Praktik pengaturan emosi yang efektif memungkinkan individu untuk
mengurangi gesekan antara kehidupan pribadi dan profesional, sehingga
menciptakan perasaan bahagia dan puas, termasuk dalam konteks pekerjaan.
Dengan kata lain, kemampuan mengelola emosi secara baik dapat menjadi
jembatan untuk mencapai work-life balance yang optimal, yang pada akhirnya

berkontribusi pada kepuasan kerja.
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Menurut Robbins (2006), kepuasan kerja adalah sikap umum individu terhadap
pekerjaannya, yang mencerminkan perasaan positif atau negatif terhadap berbagai
aspek pekerjaan. Greenberg dan Baron (dalam Tarigan, 2017) menambahkan
bahwa kepuasan kerja merupakan refleksi dari perasaan yang dialami individu
terkait peran mereka di tempat kerja. Emosi positif yang muncul dari kepuasan kerja
memungkinkan seseorang untuk sepenuhnya terlibat dalam aktivitas kerja,
mencapai performa terbaik, dan tetap termotivasi dalam menjalankan tugas serta
tanggung jawabnya.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan
positif antara work-life balance dan kepuasan kerja. Karyawan yang mampu
menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan cenderung
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Sebaliknya, ketidakseimbangan
antara kedua aspek tersebut dapat menyebabkan konflik peran, stres, dan penurunan
kepuasan kerja. Dengan demikian, work-life balance tidak hanya memengaruhi
kesejahteraan pribadi karyawan, tetapi juga berdampak signifikan terhadap
produktivitas dan loyalitas mereka di tempat kerja.

Asumsi ini didukung oleh sejumlah penelitian sebelumnya. Misalnya,
Adikaram dan Jayatilake (2016) menggunakan pengukuran korelasi untuk
menunjukkan bahwa work-life balance secara umum, serta setiap faktor yang
membentuknya, memiliki hubungan positif yang signifikan dengan kepuasan kerja.
Temuan ini sejalan dengan penelitian Aliya dan Saragih (2020), yang juga
menemukan korelasi positif antara work-life balance dan kepuasan Kkerja.

Penelitian-penelitian tersebut menegaskan bahwa work-life balance merupakan
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faktor kunci dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kebahagiaan
dan kepuasan karyawan.

Lebih lanjut, perusahaan yang mendukung praktik work-life balance cenderung
memiliki karyawan yang lebih bahagia dan produktif. Ketika karyawan merasa
bahwa perusahaan memperhatikan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi mereka, mereka akan lebih termotivasi untuk berkonsentrasi pada pekerjaan
sekaligus menikmati kegiatan di luar pekerjaan, seperti keluarga, hobi, dan
pendidikan. Dukungan ini tidak hanya meningkatkan keterlibatan karyawan dalam
aktivitas sehat, tetapi juga menciptakan perasaan puas terhadap pekerjaan mereka.
Oleh karena itu, perusahaan yang berkomitmen untuk mendukung pengembangan
work-life balance cenderung lebih berhasil dalam mencapai kepuasan kerja
karyawan dan, pada akhirnya, meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Berdasarkan pemaparan di atas, peneliti membuat kerangka konseptual sebagai

berikut:
Nama Teori:
Teori Work-Life Balance
Judul Penelitian: McDonald dan Bradley (2005) Aszumsi:
Pengaruh Work-Life .| adalah sejauh mana individu .| WLE berpengaruh
Balance Tehadap 7| meraza puas dan terlibat secara " |terhadap kepuasan kerja
Kepuasan Kerja seimbang pada peran-perannya kearvawan
dalam pekerjaannya maupun
kehidupan diluar pekerjaan
¥
Rumusan Masalah:
Apakah WLB
berpengarih terhadap
kepuazan kerja?
[ l |
Variabel X
Work-life balance - o Variabel ¥
Keseimbangan waktu | (kepuasan Kerja)
Keseimmbangan keterhibatan

Keseimbangan kepuasan

Gambar 2. 1 Kerangka Berpikir
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2.2 Hipotesis
Work-life balance berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja

karyawan PT X Sorong. Lebih tepatnya, hipotesis ini adalah karyawan akan lebih
puas dengan pekerjaan mereka jika mereka memiliki work-life balance yang lebih
baik. Sebaliknya, semakin rendah tingkat work-life balance karyawan, semakin

buruk kepuasan kerja mereka.



BAB II1
METODE PENELITIAN

3.1 Defenisi Operasional

3.1.1 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap emosional yang positif dan perasaan
senang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Sikap ini terbentuk sebagai hasil dari
moral kerja yang baik, disiplin, dan kinerja yang optimal, yang mencerminkan
bagaimana seseorang memandang dan merasakan pekerjaannya. Perilaku dan sikap
karyawan dalam kehidupan sehari-hari sering kali terwujud melalui reaksi positif
yang mereka tunjukkan di tempat kerja. Penting untuk dipahami bahwa kepuasan
kerja merupakan faktor motivasi yang mendorong individu untuk bekerja lebih giat
dan aktif dalam menjalankan tugas-tugasnya. Selain itu, kepuasan kerja juga
merupakan hasil evaluasi karyawan terhadap sejauh mana pekerjaan mereka
memenuhi hal-hal yang mereka anggap penting, baik secara materiil maupun
emosional. Mengenai pengukuran kepuasan kerja, teori Robbins (2006), yang
menyatakan bahwasanya kepuasan kerja terdiri dari indikator: (1) Mentality
challenging (2) Equitable reward (3) Supportive working condition (4) Supportive
colleagues

3.1.2 Work-life balance

Work-life balance adalah kondisi di mana seorang karyawan berhasil
menyeimbangkan komitmen terhadap pekerjaan dan kariernya dengan kebutuhan
serta tanggung jawab dalam kehidupan pribadi, keluarga, dan lingkungan di luar
pekerjaan. Tujuan utama dari work-life balance adalah untuk mengurangi konflik

antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sekaligus memungkinkan regulasi
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emosi yang lebih baik. Dengan tercapainya keseimbangan ini, karyawan dapat
merasakan emosi positif yang lebih besar, seperti kebahagiaan, kepuasan, dan
ketenangan.

Sejalan dengan definisi tersebut, Parkes dan Langford (2008) mendefinisikan
work-life balance sebagai keadaan di mana karyawan mampu mengelola tuntutan
pekerjaan mereka sambil tetap memenuhi kebutuhan pribadi dan keluarga. Definisi
ini menekankan pentingnya kemampuan individu dalam membagi waktu, energi,
dan perhatian antara tanggung jawab profesional dan kehidupan di luar pekerjaan.

McDonald dan Bradley (Tantriana, 2023) menguraikan tiga indikator work-life
balance: keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan
kepuasan.

Jenis Penelitian

Pada studi ini diterapkan metode penelitian kuantitatif. Menurut Azwar (2018)
menyatakan bahwa pendekatan kuantitatif adalah metodologi yang mengutamakan
analisis data, data kuantitatif yang diperoleh melalui pengukuran dan diolah
menggunakan analisis statistik. Dengan jenis penelitian korelasional. Variabel
bebas (X) dalam penelitian ini yaitu work-life balance dan variabel terikat (Y) pada
penelitian ini yaitu kepuasan kerja.

Waktu dan Tempat Penelitian
Studi dilaksanakan mulai pada tahun 2024 dan dilakukan di PT X Sorong.

Populasi dan Sampel Penelitian

Populasi dalam penelitian ini yaitu karyawan PT X di Kota dan Kabupatn Sorong,

Sampel terdiri dari 74 individu dari total populasi 132 individu.
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Teknik Pengumpulan Data

Pendekatan Non-Probability Sampling digunakan dalam penelitian ini dengan
sampel Sampling Jenuh, yaitu metode pengambilan sampel di mana setiap anggota
populasi dijadikan sampel. Ini diterapkan bila jumlah populasinya kecil (Supriyanto
dan Machfudz 2010).

Instrumen Penelitian

Setiap pernyataan pada skala ini memiliki 5 alternatif tanggapan. Ada dua jenis
pernyataan yang diberikan: positif (favorable) dan negatif (non favorable). Setiap
item akan memiliki 5 kemungkinan tanggapan untuk pernyataan positif (favorable).
Nila 1 untuk sangat tidak sesuai (STS), nilai 2 untuk tidak sesuai (TS), nilai 3 untuk
netral (N), nilai 4 untuk sesuai (S), dan nilai 5 untuk sangat sesuai (SS). Sebaliknya,
setiap item juga akan memiliki 5 kemungkinan tanggapan untuk pernyataan negatif
(non favorable). Nilai 5 untuk sangat tidak sesuai (STS), nilai 4 untuk tidak sesuai
(TS), nilai 3 untuk netral (N), nilai 2 untuk sesuai (S), dan nilai 1 untuk sangat
sesuai (SS). Pengukuran yang diterapkan dalam penelitian ini ialah:

1. Skala work-life balance
Skala dalam penelitian ini menggunakan skala yang disusun oleh
Tantriana (2023) untuk mengukur work-life balance. disusun sesuai
dengan aspek-aspek work-life balance, khususnya keseimbangan waktu,
keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan.

2. Skala Kepuasan Kerja
Skala dalam penelitian ini menggunakan skala yang disusun oleh Rosadi

(2014) disusun berdasarkan faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
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kerja, khususnya Mentality challenging, Equitable reward, Supportive
working condition, Supportive colleagues.

Berikut merupakan uji Aiken’s V dan uji reliabilitas instrumen penelitian:

Tabel 3. 1 Aiken's V dan Reliabillitas Instrumen

. Jumlah Aitem o Alpha
Instrumen penelitian aitern Valid Aiken’s V Cronbach
Work-life balance (X) 25 23 0,9467 874
Kepuasan Kerja (Y) 22 20 0,9886 .823

Berdasarkan tabel tersebut, pada variabel work-life balance peneliti
mengajukan dan diperoleh 25 aitem setelah dilakukan diskriminasi aitem maka
diperoleh 23. Selanjutnya pada variabel kepuasan kerja peneliti mengajukan 22
aitem dan setelah dilakukan diskriminasi aitem maka diperoleh 20 aitem yang valid.
Skala pada penelitian ini, berisi pernyataan favourable dan unfavourable yang
dibagikan secara offline dan online kepada subjek.

3.7 Prosedur Penelitian dan Teknik Analisis Data

Tahap persiapan, pelaksanaan, dan tahap analisis ialah tiga fase utama dari
penelitian ini. Instrumen untuk mengukur variabel dan kepuasan kerja dibuat oleh
peneliti selama tahap persiapan. Pada penelitian ini kedua instrument yang
digunakan telah dimodifikasi oleh peneliti.

Tahap berikutnya yaitu pelaksanaan dengan menyebarkan skala baik secara
langsung maupun melalui googleform yang dibagikan kepada 74 responden, setiap
subjek akan diberikan 2 skala sekaligus dan diwajibkan untuk mengisi seluruh item

yang ada pada kedua skala yang diberikan.
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Tahap terakhir dalam penelitian ini adalah analisis, di mana peneliti akan
memproses data yang telah dikumpulkan menggunakan program SPSS versi 27.0
dan melakukan analisis terhadap data tersebut. Melalui tahap ini, Peneliti akan
mendapatkan wawasan mengenai bagaimana dampak dari work-life balance
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan PT X.

Peneliti menggunakan analisis regresi linier sederhana dalam studi ini. Menguiji
dampak atau hubungan kausal antara variabel independen dan dependen ialah
tujuan dari penelitian ini, seperti halnya memperkirakan seberapa banyak variabel
dependen akan berubah sebagai respons terhadap perubahan variabel independen.
Uji normalitas dan uji linieritas ialah dua tahap pengujian yang harus dilalui oleh

kriteria uji analisis regresi (Azwar, 2018).



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Data Demografi Responden

Analisis data tentang hasil demografis dari 74 peserta penelitian diberikan di bawah
ini:

Tabel 4. 1 Data Demografi Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah
Pria 23 (31.1%)
Wanita 51 (68.9%)
Total 74 (100%)

Analisis berdasarkan pada jenis kelamin responden mengungkapkan
bahwasanya, sebanyak 51 (68,9%) adalah wanita dan 23 responden (31,1%) adalah
laki-laki, responden subjek wanita lebih mendominasi.

Tabel 4. 2 Data Demografi Usia Responden

Umur Jumlah
< 25 tahun 44 (59.5%)
25 — 30 tahun 19 (25.7%)
31 — 35 tahun 8 (10.8%)
36 — 40 tahun 1 (1.4%)
> 40 tahun 2 (2.7%)
Total 74 (100.0%)

Berdasarkan tabel distribusi umur, mayoritas responden berusia di bawah 25
tahun dengan jumlah 44 orang (59,5%). Kelompok usia 25-30 tahun menyumbang
19 orang (25,7%), sementara kelompok 31-35 tahun terdiri dari 8 orang (10,8%).

Hanya 1 orang (1,4%) yang berusia 3640 tahun dan 2 orang (2,7%) yang berusia

di atas 40 tahun.
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Tabel 4. 3 Data Demografi Pendidikan Responden

Pendidikan Jumlah

D1-D3 5 (6.8%)
S1 42 (56.8%)

S2 4 (5.4%)
SMA/SMK 23 (31.1%)
Total 74 (100.0%)

Tabel tersebut menunjukkan distribusi tingkat pendidikan mayoritas responden
memiliki pendidikan S1 sebanyak 43 orang (58,1%), diikuti oleh Ilulusan
SMA/SMK sebanyak 22 orang (29,7%). Sementara itu, lulusan D1-D3 berjumlah

5 orang (6,8%), dan lulusan S2 adalah yang paling sedikit, yaitu 4 orang (5,4%).

Tabel 4. 4 Data Demografi Status Responden

Status Jumlah
Belum Menikah 55 (74,3%)

Cerai 1 (1,4%)
Menikah 18 (24.3%)
Total 74 (100%)

Tabel ini menunjukkan distribusi status pernikahan dari responden. Mayoritas
responden berstatus belum menikah, yaitu sebanyak 55 orang (74,3%). Sementara
itu, 18 orang (24,3%) sudah menikah, dan hanya 1 orang (1,4%) yang berstatus

cerai.
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Tabel 4. 5 Data Demografi Lama Bekerja Responden

Lama Bekerja Jumlah
<1 tahun 29 (39.2%)

> 10 tahun 4 (5.4%)
1 - 3 tahun 29 (39.2%)

4 - 5 tahun 6 (8.1%)

6 - 10 tahu 6 (8.1%)
Total 74 (100.0%)

Tabel ini menunjukkan distribusi lama bekerja dari responden mayoritas
responden memiliki pengalaman kerja kurang dari 1 tahun atau 1-3 tahun, masing-
masing sebanyak 29 orang (39,2%). Sementara itu, 6 orang (8,1%) memiliki
pengalaman kerja 4-5 tahun, dan jumlah yang sama untuk kategori 6-10 tahun.
Responden dengan pengalaman lebih dari 10 tahun adalah yang paling sedikit, yaitu
hanya 4 orang (5,4%).

Tabel 4. 6 Data Demografi Wilayah Responden

Wilayah Jumlah

Kabupaten 22 (29.7%)
Kota 52 (70.3%)
Total 74 (100%)

Tabel ini menunjukkan distribusi wilayah tempat tinggal dari 74 responden.
Mayoritas responden tinggal di wilayah kota, sebanyak 52 orang (70,3%),
sedangkan 22 orang (29,7%) tinggal di kabupaten.

Hasil Penelitian

Frekuensi variabel work-life balance dan kepuasan kerja dikategorikan di bawah
ini dengan tujuan untuk menentukan proporsi responden yang mendapat skor
tertinggi hingga terendah. Dengan menggunakan pedoman Azwar (2012), temuan

pengukuran dibagi menjadi tiga kelompok.
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Tabel 4. 7 Hasil Distribusi Frekuensi Work-life balance

Kategorisasi Jumlah
Rendah 8 (11%)
Sedang 51 (69%)
Tinggi 15 (20%)

Total 74 (100%)

Dari hasil analisa tabel di atas terlihat bahwa work-life balance responden pada
kategori sedang sebanyak 51 responden atau 69%. Persepsi responden dalam
kategori tinggi sejumlah 15 responden atau 20%. Dan responden pada kategori
rendah berjumlah 8 (11%). Ini menunjukkan bahwasanya sebagian besar responden

jatuh ke dalam kisaran sedang untuk work-life balance.

Tabel 4. 8 Hasil Distribusi Frekuensi Kepuasan Kerja

Kategorisasi Jumlah
Rendah 10 (14%)
Sedang 51 (69%)
Tinggi 13 (18%)

Total 74 (100%)

Dari hasil analisa tabel diatas terlihat bahwasanya kepuasan kerja responden
pada kategori rendah sejumlah 10 responden atau 14%. Kepuasan kerja pada
kategori sedang 51 responden atau 69%. Tingkat kepuasan kerja pada kategori
tinggi 13 responden atau 18%. Hal tersebut menunjukan bahwa mayoritas

responden memiliki kesejahteraan psikologis pada kategori sedang.

4.3 Uji Asumsi

4.3.1 Uji Normalitas
Uji one sample Kolmogrov-Smirnov digunakan untuk melakukan uji

normalitas. Aturan umum yang digunakan adalah jika nilai p > 0,05, maka data
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dianggap terdistribusi normal, sedangkan jika nilai p < 0,05, data tidak mengikuti
distribusi normal. Berikut hasilnya:

Tabel 4. 9 Uji Nromalitas One Sample Kolmogrov-Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 74
Normal Mean 0,0000000
Parameters™ Std. Deviation 7,77744524
Most Extreme Absolute 0,072
Differences Positive 0,072

Negative -0,058
Test Statistic 0,072
Asymp. Sig. (2-tailed)* 2001

Uji statistik Kolmogrov-Smirnov diterapkan guna menganalisis temuan uji
normalitas berdasarkan tabel 4.9. Mengingat bahwasanya nilai sgnifikasi ialah
0,200 > 0,05 dan nilai Kolmogrov Smirnov ialah 0,072, dapat dikatakan

bahwasanya data tersebut berdistribusi secara normal.

4.3.2 Uji Linearitas

Tujuan dari uji linieritas ialah untuk menentukan apakah ada hubungan linier
antara dua atau lebih variabel. Uji linearitas dapat dilakukan melalui test of
linearity. Kriteria yang berlaku adalah jika nilai signifikansi pada linearity < 0,05,

Hasil dari uji linearitas kedua variabel ialah sebagai berikut:
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ANOVA Table
Sumof df Mean F Sig.
Squares Square
Kepuasan Between (Combined) 6910.209 36 191.950 5.040 .001
Kerja * Groups . .
Work-life Linearity 3903.788 1 3903.788 102.494 .001
balance Deviation ~ 3006.422 35 85.898  2.255  .008
from
Linearity
Within Groups 1409.250 37 38.088
Total 8319.459 73

Menurut hasil uji linearitas, terdapat hubungan linier antara kedua variabel, dengan

nilai signifikansi Linearity 0,01 (p < 0,05).

4.4 Uji Hipotesa

4.4.1 Regresi Linear Sederhana

Tabel 4. 11 Uji Regresi Linear Sederhana

Koefisien R R Konstanta Koefisien Signifikasi
korelasi Square Regresi
0,685 0,685 0,469 30,908 0,526 <0,001

Berdasarkan hasil analisis regresi, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan

positif yang signifikan antara Work-life balance (X) dan Kepuasan Kerja (Y),

dengan koefisien korelasi sebesar 0,685 yang menunjukkan hubungan yang cukup

kuat. Sekitar 46,9% variasi dalam Kepuasan Kerja dapat dijelaskan oleh variabel

Work-life balance. Setiap peningkatan satu unit pada Work-life balance

diperkirakan akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,526 unit, dengan nilai

signifikansi yang sangat rendah (< 0,001), yang mengindikasikan bahwa hubungan

tersebut signifikan secara statistik. Oleh karena itu, peningkatan keseimbangan
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antara pekerjaan dan kehidupan pribadi berpotensi meningkatkan tingkat kepuasan

kerja.

Uji Analisis Tambahan
Crosstabulation antara variabel dan data demografis digunakan untuk

melakukan uji lebih lanjut dalam penelitian ini.

Tabel 4. 12 Crosstabulation Jenis Kelamin Responden

WLB rendah sedang tinggi total
Laki-laki 2 (2.7%) 17 (23.0%) 4 (5.4%) 23 (31.1%)
Perempuan 6 (8.1%) 34 (45.9%) 11 (14.9%) 51 (68.9%)
Kepuasan kerja
Laki-laki 4 (5.4%) 17 (23%) 2 (2.7%) 23 (31.1%)
Perempuan 6 (8.1%) 34 (45.9%) 11 (14.9%) 51 (68.9%)

Perempuan memiliki persentase lebih tinggi dalam kategori work-life balance
sedang dan tinggi dibandingkan laki-laki. Sebanyak (45,9%) perempuan memiliki
work-life balance sedang, sementara laki-laki hanya (23%). Selain itu, persentase
work-life balance tinggi pada perempuan (14,9%) juga lebih tinggi daripada laki-
laki (5,4%). Namun, persentase work-life balance rendah lebih tinggi pada
perempuan (8,1%) dibandingkan laki-laki (2,7%). Secara keseluruhan, perempuan
mendominasi sampel dengan total (68,9%), sementara laki-laki hanya (31,1)%.

Laki-laki menunjukkan persentase kepuasan kerja rendah sebesar (5,4%),
sedang sebesar (23%), dan tinggi sebesar (2,7%). Sementara itu, perempuan
memiliki persentase kepuasan kerja rendah sebesar (8,1%), sedang sebesar (45,9%),
dan tinggi sebesar (14,9%). Secara keseluruhan, perempuan mendominasi sampel

dengan (68,9%), sementara laki-laki hanya (31,1%).
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Tabel 4. 13 Crosstabulation Usia Responden

WLB rendah sedang tinggi total

< 25 tahun 6 (8.1%) 35 (47.3%) 3 (4.1%) 44 (59.5%)
25 —30 tahun - 11 (14.9%) 8 (10.8%) 19 (25.7%)
31 -35tahun 1 (1.4%) 3 (4.1%) 4 (5.4%) 8 (10.8%)
36 — 40 tahun - 1 (1.4%) - 1 (1,4%)

Kepuasan Kerja

< 25 tahun 7 (9.5%) 32 (43.2%) 5 (6.8%) 44 (59.5%)
25 -30tahun 2 (2.7%) 12 (16.2%) 5 (6.8%) 19 (25.7%)
31 -35tahun 1 (1.4%) 4 (5.4%) 3 (4.1%) 8 (10.8%)
36 — 40 tahun - 1 (1.4%) - 1 (1.4%)

Responden berusia di bawah 25 tahun memiliki work-life balance sedang
(47,3%), (8,1%) dengan work-life balance rendah dan (4,1%) dengan work-life
balance tinggi. Pada kelompok usia 25-30 tahun, (14,9%) memiliki work-life
balance sedang dan (10,8%) memiliki work-life balance tinggi. Pada kelompok usia
31-35 tahun, (1,4%) memiliki work-life balance rendah dan (5,4%) memiliki work-
life balance tinggi. Secara keseluruhan, sebagian besar responden memiliki work-
life balance sedang.

Responden berusia di bawah 25 tahun memiliki kepuasan kerja sedang (43,2%),
dengan (9,5%) memiliki kepuasan kerjanya rendah dan (6,8%) memiliki tinggi.
Pada kelompok usia 25-30 tahun, sebagian besar (16,2%) memiliki kepuasan kerja
sedang, diikuti oleh (2,7%) yang rendah dan (6,8%) yang tinggi. Pada kelompok
usia 31-35 tahun, sebagian kecil (1,4%) memiliki kepuasan kerja rendah, sementara
(5,4%) memiliki sedang dan (4,1%) memiliki tinggi. Sedangkan pada kelompok
usia 36-40 tahun, hanya (1,4%) yang memiliki kepuasan kerja sedang. Secara
keseluruhan, sebagian besar responden di setiap kelompok usia memiliki tingkat

kepuasan kerja sedang.
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Tabel 4. 14 Crosstabulation Status Responden

WLB rendah sedang tinggi total
Belum menikah 7 (9.5%) 41 (55.4%) 7 (9.5%) 55 (74.3%)
Menikah 1(1.4%) 9(12.2%) 8 (10.8%) 18 (24.3%)
Cerai - 1 (1.4%) - 1 (1.4%)

Kepuasan Kerja
Belum menikah 10 (13.5%) 38(51.4%) 7 (9.5%) 55 (74.3%)
Menikah - 12 (16.2%) 6 (8.1%) 18 (24.3%)
Cerai - 1 (1.4%) - 1 (1.4%)

Responden yang belum menikah mendominasi sampel dengan total 74,3% dan
memiliki persentase tertinggi dalam work-life balance sedang (55,4%). Sebaliknya,
responden yang menikah cenderung memiliki work-life balance tinggi (10,8%)
dibandingkan yang belum menikah (9,5%). Hanya 1,4% responden yang bercerali,
dan semuanya memiliki work-life balance sedang. Tidak ada responden dengan
status cerai yang memiliki work-life balance rendah atau tinggi.

Responden yang belum menikah mendominasi sampel dengan (74,3%), di mana
(13,5%) memiliki kepuasan kerja rendah, (51,4%) sedang, dan (9,5%) tinggi.
Sementara itu, responden yang menikah menunjukkan persentase kepuasan kerja
sedang sebesar (16,2%) dan tinggi sebesar (8,1%), tanpa ada yang berada pada
kategori rendah. Responden dengan status cerai hanya (1,4%) dan semuanya berada

pada kategori kepuasan kerja sedang.
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Tabel 4. 15 Crosstabulation Pendidikan Responden

WLB rendah sedang tinggi total
D1-D3 - 4 (5.4%) 1 (1.4%) 5(6.8%)
S1 5(6.8%) 28 (37.8%) 9 (12.2%) 42 (56.8%)
S2 - 2 (2.7%) 2 (2.7%) 4 (5.4%)
SMA/SMK 3 (4.1%) 17 (23%) 3 (4.1%) 23 (31.1%)
Kepuasan Kerja
DI -D3 - 5 (6.8%) - 5 (6.8%)
S1 4 (5.4%) 29 (39.2%) 9 (12.2%) 42 (56.8%)
S2 1 (1.4%) 2 (2.7%) 1 (1.4%) 4 (5.4%)

SMA/SMK 5(6.8%)  15(20.3%) 3 (4.1%) 23 (31.1%)

Pada tingkat pendidikan D1-D3, (5,4%) responden memiliki work-life balance
sedang, dan (1,4%) tinggi, sementara tidak ada yang rendah. Pada tingkat
pendidikan S1, sebagian besar responden (37,8%) memiliki work-life balance
sedang, (6,8%) rendah, dan (12,2%) tinggi. Pada tingkat pendidikan S2, (2,7%)
memiliki work-life balance sedang dan (2.7%) tinggi, dengan total (5,4%)
responden. Sedangkan pada tingkat pendidikan SMA/SMK, (4,1%) memiliki work-
life balance rendah dan (4.1%) tinggi, sementara (23%) sedang.

Untuk responden dengan pendidikan D1-D3, semuanya (6,8%) merasa
kepuasan kerjanya sedang. Pada kelompok pendidikan S1, mayoritas merasa
kepuasan kerja sedang (39,2%), diikuti oleh (5,4%) yang rendah dan (12,2%) yang
tinggi. Pada kelompok S2, sebagian kecil (1,4%) memiliki kepuasan kerja rendah,
(2,7%) sedang, dan (1,4%) tinggi. Untuk lulusan SMA/SMK, sebagian besar
memiliki kepuasan kerja sedang (20,3%), dengan (6,8%) rendah dan (4,1%) tinggi.
Secara keseluruhan, sebagian besar responden di semua tingkat pendidikan merasa

kepuasan kerjanya sedang.
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Tabel 4. 16 Crosstabulation Lama Bekerja Responden

WLB rendah sedang tinggi total

<1 tahun 3 (4%) 23 (31%) 3 (4%) 29 (39.2%)

1-3 tahun 2 (2.7%) 22 (29.7%) 5 (6.8%) 29 (39.2%)

4-5 tahun - 4 (5.4%) 2 (2.7%) 6 (8.1%)
6-10 tahun 3 (4.1%) 1 (1.4%) 2(2.7%) 6 (8.1%)
Kepuasan Kerja

<1 tahun 6 (8.1%) 19 (25.7%) 4 (5.4%) 29 (39.2%)

1-3 tahun 3 (4.1%) 21 (28.4%) 5 (6.8%) 29 (39.2%)

4-5 tahun - 5 (6.8%) 1 (1.4%) 6 (8.1%)
6-10 tahun 1 (1.4%) 4 (5.4%) 1 (1.4%) 6 (8.1%)

Responden dengan lama bekerja <1 tahun dan 1-3 tahun mendominasi sampel,
masing-masing sebesar (39,2%). Kedua kelompok ini memiliki persentase tertinggi
dalam work-life balance sedang (31% dan 29,7%). Namun, responden dengan lama
bekerja 6-10 tahun memiliki persentase work-life balance rendah yang lebih tinggi
(4,1%) dibandingkan kelompok lainnya. Sementara itu, responden dengan lama
bekerja 4-5 tahun memiliki persentase work-life balance tinggi (2,7%).

Responden dengan lama bekerja kurang dari 1 tahun menunjukkan persentase
kepuasan kerja rendah sebesar (8,1%), sedang sebesar (25,7%), dan tinggi sebesar
(5,4%). Sementara itu, responden dengan lama bekerja 1-3 tahun memiliki
persentase kepuasan kerja rendah sebesar (4,1%), sedang sebesar (28,4%), dan
tinggi sebesar (6,8%). Responden dengan lama bekerja 4-5 tahun dan 6-10 tahun
memiliki persentase kepuasan kerja tinggi yang lebih rendah, masing-masing

sebesar (1,4%).
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Tabel 4. 17 Crosstabulation Tempat Tinggal Responden

WLB rendah sedang tinggi total
Kabupaten 3 (4.1%) 13 (17.6%) 6 (8.1%) 22 (29.7%)
Kota 5 (6.8%) 38 (51.4%) 9 (12.2%) 52 (70.3%)
Kepuasan Kerja
Kabupaten 2 (2.7%) 14 (18.9%) 6 (8.1%) 22 (29.7%)
Kota 8 (10.8%) 37 (50%) 7 (9.5%) 52 (70.3%)

Responden yang tinggal di kota mendominasi sampel dengan total (70,3%) dan
memiliki persentase tertinggi dalam work-life balance sedang (51,4%). Selain itu,
persentase work-life balance tinggi lebih tinggi di kota (12,2%) dibandingkan di
kabupaten (8,1%). Namun, persentase work-life balance rendah juga lebih tinggi di
kota (6,8%) dibandingkan di kabupaten (4,1%).

Responden yang tinggal di kabupaten memiliki persentase kepuasan kerja
rendah sebesar (6,8%), sedang sebesar (18,9%), dan tinggi sebesar (8,1%).
Sementara itu, responden yang tinggal di kota menunjukkan persentase kepuasan
kerja rendah sebesar (10,8%), sedang sebesar (50%), dan tinggi sebesar (9,5%).
Secara keseluruhan, responden yang tinggal di kota mendominasi sampel dengan
(70,3%).

Pembahasan

Penelitian ini berutujuan untuk mengalisis work-life balance terhadap kepuasan
kerja pada sampel yang terdiri dari 74 responden. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan antara kedua variabel tersebut.
Berdasarkan analisis regresi linier sederhana, ditemukan bahwa work-life balance
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan koefisien
korelasi sebesar 0,685 dan nilai R Square sebesar 0,469. Hal ini mengindikasikan

work-life balance mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di PT X Sorong sebesar
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46,9%. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh Greenhaus dkk
(2003), yang menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh terhadap kepuasan
kerja. Selain itu, penelitian oleh Suryani dkk (2021) juga menemukan bahwa work-
life balance memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada karyawan
di Indonesia.

Hasil penelitian ini mendukung teori yang dikemukakan oleh Clark (2000)
(dalam Gregory, 2009), yang menemukan bahwa karyawan yang mampu
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung lebih puas
dengan  pekerjaan  mereka. = Namun, terdapat perbedaan  dengan
penelitian Romahdona dkk (2018), yang menemukan bahwa work-life balance
tidak selalu berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, terutama pada
karyawan yang memiliki tuntutan pekerjaan yang sangat tinggi. Perbedaan ini
mungkin disebabkan oleh konteks penelitian yang berbeda, seperti karakteristik
sampel atau lingkungan kerja.

Implikasi dari penelitian sangat penting bagi manajemen organisasi dan
kebijakan sumber daya manusia. Organisasi perlu memperhatikan pentingnya
work-life balance bagi karyawan, karena hal ini dapat meningkatkan kepuasan kerja
dan produktivitas. Perusahaan dapat mengimplementasikan kebijakan
seperti fleksibilitas jam Kkerja, cuti yang lebih panjang, atau program
kesejahteraan untuk membantu karyawan mencapai keseimbangan yang lebih baik
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Penelitian oleh Stefanie dkk
(2020) menunjukkan bahwa program fleksibilitas kerja dapat secara signifikan

meningkatkan work-life balance dan kepuasan kerja. Selain itu, penelitian
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oleh Erviansyah dan Subhan (2021) menemukan bahwa program kesejahteraan
karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja dan mengurangi turnover intention.

Meskipun demikian, penelitian ini masih memiliki keterbatasan dalam jumlah
sampel yang digunakan, yaitu 74 responden, bukan merupakan keseluruhan
populasi karyawan perusahaan yang berjumlah 132 orang. Meskipun sampel
tersebut memenuhi kriteria minimum untuk analisis statistik, jumlah yang relatif
kecil dapat memengaruhi generalisasi hasil penelitian. Ada kemungkinan bahwa
karyawan yang tidak termasuk dalam sampel memiliki persepsi atau pengalaman
yang berbeda terkait work-life balance dan kepuasan kerja.

Analisis tambahan berdasarkan data demografis memberikan wawasan lebih
mendalam tentang bagaimana karakteristik individu memengaruhi work-life
balance dan kepuasan kerja. Perempuan memiliki persentase work-life balance dan
kepuasan kerja tinggi yang lebih besar dibandingkan laki-laki, tetapi juga memiliki
persentase work-life balance dan kepuasan kerja rendah yang lebih tinggi. Hal ini
mungkin disebabkan oleh tuntutan ganda yang sering dihadapi perempuan antara
pekerjaan dan tanggung jawab domestik. Penelitian oleh Yi dkk (2015) menemukan
bahwa perempuan cenderung menghadapi konflik work-life balance yang lebih
tinggi karena tuntutan peran ganda.

Mayoritas responden merupakan Gen z, yang kini memasuki dunia kerja, sering
menghadapi tantangan signifikan dalam mencapai work-life balance yang optimal
dan tingkat kepuasan kerja yang tinggi. Gen z memiliki ekspektasi tinggi terhadap
fleksibilitas kerja dan keseimbangan kehidupan pribadi, namun realitanya sering
kali tidak sesuai dengan harapan. Banyak perusahaan masih menerapkan sistem

kerja yang kaku dengan tuntutan tinggi, sehingga membuat kesulitan dalam
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menyesuaikan diri. Ketidaksesuaian ini menyebabkan rendahnya work-life balance
dan kepuasan kerja (Mahardika dkk, 2022).

Selain itu, Pratama dan Setiadi (2021) dalam penelitiannya mengungkapkan
bahwa beban kerja yang berlebihan menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi
rendahnya kepuasan kerja pada karyawan Gen z. Karyawan muda sering kali
merasa bahwa mereka harus selalu terhubung dengan pekerjaan, bahkan di luar jam
kerja, yang menyebabkan kesulitan menjaga keseimbangan kehidupan pribadi dan
pekerjaan. Akibatnya, work-life balance mereka cenderung buruk, dan kepuasan
kerja mereka pun terpengaruh. Temuan-temuan ini sejalan dengan penelitian
lainnya yang menunjukkan bahwa gen z memiliki harapan tinggi untuk fleksibilitas
dalam pekerjaan (Triyanto dkk 2024). Berdasarkan artikel yang dipublikasikan oleh
Kompas.com (2024), Menurut Guru Besar Universitas Indonesia, Rhenald Kasali,
pekerja gen z lebih sering mengalami gangguan kesehatan mental akibat tekanan
kerja yang tinggi dan ekspektasi yang berlebihan dari lingkungan profesional.

Mayoritas responden dengan pendidikan S1 menunjukkan work-life balance
dan kepuasan kerja yang tinggi. Hal ini dipengaruhi oleh pendidikan yang lebih
tinggi memiliki keterampilan dan pengetahuan yang lebih baik, yang
memungkinkan individu untuk mengelola pekerjaan dengan lebih efisien,
Meskipun begitu beban kerja cenderung lebih besar pada tingkat pendidikan, yang
dapat mempengaruhi keseimbangan dan kepuasan kerja (Wirawan, 2016).

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tamara dkk (2024), yang
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan karyawan, semakin tinggi
pula tingkat kepuasan kerja yang dirasakan. Karyawan dengan pendidikan lebih

tinggi cenderung memiliki keterampilan dan pengetahuan yang lebih baik,
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memungkinkan mereka untuk mengelola pekerjaan dengan lebih efisien dan merasa
lebih puas dengan pekerjaan mereka.

Selain itu, responden yang menikah cenderung memiliki work-life balance dan
kepuasan kerja yang lebih baik dibandingkan yang belum menikah. Hal ini karena
dukungan pasangan dapat membantu mengurangi stres terkait pekerjaan. Penelitian
oleh Novenia dan Ratnaningsih (2017) menemukan bahwa individu yang menikah
cenderung memiliki work-life balance yang lebih baik karena dukungan sosial dari
pasangan. Penelitian oleh Rohimah dan Mulyani (2019) juga menemukan bahwa
status pernikahan berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja.

Responden dengan lama bekerja 1-3 tahun menunjukkan tingkat kepuasan kerja
yang lebih tinggi dibandingkan karyawan baru atau yang sudah bekerja lebih lama.
Hal ini mengindikasikan bahwa pengalaman kerja menengah mungkin memberikan
keseimbangan yang lebih baik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Penelitian oleh Nugroho dkk (2022) menemukan bahwa karyawan dengan
pengalaman kerja menengah cenderung lebih puas karena mereka telah melewati
fase adaptasi awal. Hal ini disebabkan oleh pengalaman dan pengetahuan yang
diperoleh selama masa kerja, yang memungkinkan karyawan untuk lebih efektif
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka.

Responden yang tinggal di kota memiliki persentase work-life balance dan
kepuasan kerja tinggi yang lebih besar, tetapi juga lebih rentan mengalami work-
life balance dan kepuasan kerja rendah. Hal ini mungkin disebabkan oleh tekanan
hidup di perkotaan yang lebih tinggi. Penelitian oleh Adli (2011) menjelaskan
bahwa stres adalah respons fisiologis dan psikologis terhadap ancaman yang

dirasakan, dan stres yang berkepanjangan atau tidak tertangani dapat merusak
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kesehatan. Dalam konteks perkotaan, stres dapat dipicu oleh faktor-faktor seperti
kepadatan penduduk, polusi, kebisingan, dan ketidakstabilan ekonomi. Paparan
stres sosial yang tinggi di kota-kota besar dapat meningkatkan risiko gangguan
mental seperti depresi dan kecemasan. Hal tersebut yang mungkin dapat berdampak
pada kepuasan kerja individu.

Secara  keseluruhan, penelitian ini  menunjukkan  bahwa work-life
balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Selain
itu, karakteristik demografis seperti jenis kelamin, usia, pendidikan, status
pernikahan, lama bekerja, dan tempat tinggal juga memengaruhi persepsi terhadap
work-life balance dan kepuasan kerja. Temuan ini dapat menjadi dasar bagi
organisasi untuk mengembangkan kebijakan yang mendukung keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga dapat meningkatkan kepuasan
kerja dan produktivitas karyawan.

Work-life balance menjadi salah satu faktor paling dicari oleh calon karyawan
saat ini dalam mencari perusahaannya juga membuktikan bahwa memang terdapat
pengaruh dari keseimbangan kerja dan kehidupan terhadap keterikatan seorang
karyawan di perusahaan tempat dia bekerja. Karyawan yang dapat mengurus
kehidupan pribadinya dengan baik dapat meningkatkan kepuasan dan
produktivitasnya terhadap perusahaan. Penelitian ini memberikan pengetahuan
yang dapat ditindaklanjuti yang dapat membantu karyawan dan pengusaha untuk
memeriksa kembali bagaimana membangun keseimbangan dan meminimalkan

konflik kehidupan-kerja.



5.1

5.2

BAB V
PENUTUP

Kesimpulan

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa work-life balance memiliki pengaruh
positif terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT X di Sorong. Nilai R Square
yang diperoleh dalam penelitian ini adalah 0,469 atau 46,9%, yang menunjukkan
bahwa work-life balance berperan sebesar 46,9% dalam memengaruhi kepuasan
kerja karyawan. Selain itu, korelasi antara work-life balance den kepuasan kerja
adalah .685. yang menunjukkan bahwa penerapan work-life balance oleh karyawan
berpengaruh terhadap kepuasan kerja mereka
Saran
Beberapa saran yang diajukan oleh peneliti, diantaranya:

1. Bagi Karyawan

Karyawan diharapkan mampu menerapkan work-life balance dengan baik
agar dapat beradaptasi positif dalam menghadapi masalah pada lingkungan
kerja ataupun pribadi.

2. Bagi Perusahaan

Perusahaan diharapakan dapat terus meningkatkan work-life balance serta
dukungan seperti pelatihan kepada karyawan, agar dapat meningkatkan
kepuasan kerja para karyawan.

3. Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya diharapkan dapat mengembangkan alat ukur yang lebih

komprehensif pada variabel kepuasan kerja. Selain itu, peneliti berikutnya
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juga disarankan untuk mempertimbangkan variabel lain, seperti strategi
koping dan faktor-faktor lainnya. Diharapkan pula peneliti selanjutnya
dapat memberikan rekomendasi kepada pihak perusahaan terkait pelatihan
yang bertujuan untuk meningkatkan work-life balance, keseimbangan
hidup, dan pengelolaan waktu, serta mampu mengembangkan berbagai

variabel yang relevan dalam penelitian.
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LAMPIRAN

Lampiran 1. Skala Penelitian

work-life balance

. Nomor item
Aspek Indikator Jumlah
Fav Unfav
. 1,2,
Ketersediaan waktu 3 4
Keseimbangan :
Waktu Pembagian waktu antara 8
pekerjaan dengan kegiatan | 5,7 6, 8
non kerja
. . . 9, 11,
) Keterlibatan psikologis 10
Keseimbangan 13,12 9
Keterlibatan 14. 15
Komitmen T 17
16
) 18, 19,
Keseimbangan | Pemenuhan harapan 20 11 o
Kepuasan —
Kepuasan terhadap diri 22,23,25 | 24

Skala Work-life balance

Keterangan: Untuk pertanyaan berikut mohon berikan tanda silang (X atau v" ) pada
kolom jawaban yang sesuai dengan pilihan Bapak/Ibu. Keterangan pilihan jawaban:
STS=Sangat Tidak Sesuai; TS=Tidak Sesuai; N= Netral; S= Sesuai; SS=Sangat
Sesuai

NO Pernyataan STS|TS| N | S |SS

1 | Saya memiliki cukup waktu untuk bersama
keluarga setelah bekerja

2 | Saya mempunyai cukup waktu untuk
menangani semua tugas yang diperintahkan
untuk saya

3 | Saya berusaha untuk tepat waktu agar
pekerjaan tidak tertunda

4 | Saya sering terlambat saat bekerja sehingga
pekerjaan yg harus dikerjakan menjadi tertunda

5 |Saya mudah membagi waktu untuk
mengerjakan tugas kantor & tugas pribadi
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Saya sulit membagi waktu untuk mengerjakan
tugas kantor & tugas pribadi

Saya datang tepat waktu untuk bekerja
meskipun ada masalah dalam keluarga &
pribadi

Saya lebih sering menghabiskan waktu/berada
di tempat kerja daripada di rumah

Saya merasa pekerjaan ini bukan bagian dari
kehidupan pribadi

10

Saya berusaha untuk masuk kerja agar dapat
pujian

11

Saya terlambat bekerja ketika ada masalah
keluarga/pribadi

12

Terkadang saya terpaksa harus absen tidak
masuk kerja meskipun rugi tidak mendapat
bonus dari atasan

13

Saya sulit mengatasi dan menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dan pribadi sehingga
pernah berpikir untuk berhenti dari pekerjaan
saya

14

Saya dapat dapat menyelesaikan banyak hal
yang bermanfaat untuk pekerjaan dan keluarga

15

Saya melakukan pekerjaan dengan baik
sehingga mendapat pengakuan dari atasan dan
keluarga

16

Saya dapat mengatasi dan menyeimbangkan
antara tuntutan pekerjaan dan kepentingan
pribadi

17

Saya gagal menyelesaikan banyak hal yang
bermanfaat untuk pekerjaan dan keluarga

18

Saya malas melakukan pekerjaan dengan
sebaik mungkin karena masih kurangnya hasil
yang didapat untuk kebutuhan keluarga

19

Saya malas bangun pagi untuk bekerja karena
harus melewati kemacetan dan kepadatan lalu
lintas

20

Saya semangat bangun pagi karena tidak ada
pekerjaan/tidak bertugas
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21 | Saya tertekan dengan kepadatan lalu lintas
sehingga mempengaruhi kehidupan dalam
pribadi dan keluarga

22 | Saya merasa puas dengan pekerjaan dan peran
di rumah

23 | Saya lega masalah kantor tidak mempengaruhi
kehidupan dalam pribadi dan keluarga

24 | Saya pernah berpikir ingin mengundurkan diri
menjadi karyawan karena hasil yang didapat
saat ini kurang memenuhi kebutuhan pribadi

25 | Saya bergairah untuk pulang ke rumah karena

pekerjaan di kantor berjalan dengan lancar

Kepuasan Kerja

Nomor
Aspek Indikator Item Jurﬁﬂa
Fav | Unfav
Kesempatan menggunakan
keterampilan 12
dan kemampuan yang dimiliki ’
Mentality karyawan 3
challenging Keanekaragam tugas 3 4
Kebebasan menyelesaikan 5 6
pekerjaan
Feed back 7 8
Equitable Upah 9 10 4
reward Promosi jabatan 11 |12
Supportive Keamanan 13 |14
workin 4
condi tic;gn kenyamanan 15116
Interaksi dengan atasan 17 |18
Supportive Interaksi dengan rekan kerja
19 |20 6
colleagues (sebaya)
Interaksi dengan bawahan 21 |22
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Skala Kepuasan Kerja

Keterangan: Untuk pertanyaan berikut mohon berikan tanda silang (X atau v* ) pada
kolom jawaban yang sesuai dengan pilihan Bapak/Ibu. Keterangan pilihan jawaban:
STS=Sangat Tidak Sesuai; TS=Tidak Sesuai; N= Netral; S= Sesuai; SS=Sangat
Sesuai

NO Pernyataan STS|TS| N | S |SS

1 | Saya memiliki kesempatan untuk melakukan
pekerjaan sesuai dengan kemampuan yang saya
miliki

2 | Saya merasa dapat memanfaatkan keterampilan
yang saya miliki

3 | Saya memiliki kesempatan melakukan
pekerjaan yang berbeda-beda

4 | Pekerjaan yang saya lakukan monoton

5 | Saya bebas memutuskan solusi untuk
permasalahan dalam pekerjaan yang saya
hadapi

6 | Solusi pada permasalahan yang saya hadapi
harus sesuai dengan keputusan dari atasan saya

7 | Atasan saya rutin memberikan Feedback
terhadap pekerjaan saya

8 |Saya tidak mendapatkan evaluasi untuk
memperbaiki kesalahan saya

9 | Upah yang diberikan sesuai dengan pekerjaan
saya

10 | Upah yang saya terima masih kurang
dibandingkan dengan beban kerja yang saya
miliki

11 | Sistem promosi jabatan yang saya rasakan
sudah adil

12 | Saya tidak mengetahui sistem promosi jabatan
yang ada

13 | Pekerjaan yang saya lakukan  tidak
membahayakan fisik saya
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14 | Semenjak bekerja saya merasa kondisi
kesehatan saya menurun

15 | Saya merasa leluasa bekerja dalam ruang kerja
saya

16 | Kurangnya fasilitas membuat saya merasa
kurang nyaman ketika bekerja

17 | Atasan saya memberikan waktu untuk
berinteraksi dengan bawahannya

18 | Kesibukan atasan saya membuat saya sulit
berkonsultasi mengenai masalah pekerjaan
yang saya hadapi

19 | Saya bebas berinteraksi dengan rekan kerja
saya selama saya bekerja

20 | Waktu kerja yang ketat membuat saya tidak
bisa berinteraksi dengan rekan kerja saya

21 | Kemudahan beriteraksi dengan bawahan
membuat kerjasama yang terjalin lebih baik

22 | Kesibukan saya membuat saya tidak sempat

berinteraksi dengan bawahan saya




Lampiran 2. Validitas Aiken V

Aiken V variabel kepuasan kerja
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Aitem " Pﬁmlalln S1|S2|S3 | Xs | n(c-1) A\ Ket
YI |[5]5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
Y2 |[5]5 5 41414 12] 12 1 Sangat Tinggi
Y3 [5]5 5 41414 12 12 | Sangat Tinggi
Y4 |[5]5 5 41414 12 12 | Sangat Tinggi
Y5 [5]5 5 41414 12 12 | Sangat Tinggi
Y6 |[5]5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
Y7 |5]5 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
Y8 [5]5 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
Y9 [5]5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
YIO |[5]5 4 1414 3|11 12 1 0,916666667 | Sangat Tinggi
Y1l |45 5 31414111 12 1 0,916666667 | Sangat Tinggi
YI2 |5]5 5 41414 12] 12 1 Sangat Tinggi
YI3 |5]5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
Y14 |5]5 5 41414 12] 12 1 Sangat Tinggi
Y15 |55 5 4141412 12 | Sangat Tinggi
Y6 |55 5 4 141412 12 | Sangat Tinggi
Y17 |55 5 4141412 12 | Sangat Tinggi
Y18 |55 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
Y19 |5]5 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
Y20 |55 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
Y21 |5]5 4 1414 ]3]|11 12 1 0,916666667 | Sangat Tinggi
Y22 |5]5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi




Aiken V variabel work-life balance
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Aitem [~ PIeI“‘laI‘H Si| Sz |Ss| s | ne-1) \ Ket

Xl |5]5 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
X2 |5]5 5 41414 12] 12 1 Sangat Tinggi
X3 [5]5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
X4 [5]5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
X5 [5]5 5 41414 12 12 | Sangat Tinggi
X6 |[5]5 5 41414 12 12 | Sangat Tinggi
X7 [5]5 5 41414 12 12 | Sangat Tinggi
X8 [5]5 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
X9 |[5]5 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
X10 [4[5 4 131413 ]10] 12 10,833333333 | Sangat Tinggi
X1l |45 5 31414111 12 1 0,916666667 | Sangat Tinggi
X12 |4]5 3 31412109 12 0,75 Sedang
X13 |[5] 5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
X14 [4] 5 5 3141411 12 1 0,916666667 | Sangat Tinggi
X15 |[5] 5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
X116 |5]5 5 41414 12 12 | Sangat Tinggi
X17 |55 5 4 141412 12 | Sangat Tinggi
X18 |45 5 31411411 12 1 0,916666667 | Sangat Tinggi
X19 (414 4 [3]3]3]9 12 0,75 Sedang
X20 |5]5 3 |4]14]2]10] 12 |]0,833333333 | Sangat Tinggi
X21 |5]5 4 1414 3|11 12 1 0,916666667 | Sangat Tinggi
X22 |5]5 3 |44 ]2]10] 12 |0,833333333 | Sangat Tinggi
X23 |[5] 5 5 4141412 12 1 Sangat Tinggi
X24 |[5] 5 5 4 141412 12 1 Sangat Tinggi
X25 |5]5 5 41414 ]12] 12 1 Sangat Tinggi
Instrumen penelitian J:jtné lre;h ?/;tlelan Aiken’s V Cﬁ)ﬁjl?aih
Work-life balance (X) 25 23 0,9467 .874
Kepuasan Kerja (Y) 22 20 0,9886 .823
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Lampiran 3. Validitas & Reliabilitas Instrumen

Validitas & Reliabilitas skala work-life balance

[ Work-Life
X01 | X02 | X03 | X04 | X05 | X06 | X07 | X08 | X09 | X10 | X11 | X12 | X13 | X14 | X15 | X16 | X17 | X18 | X19 | X20 | X21 | X22 | X23 | X24 xzilTo_(al

X01 Pearson 1f .6287| .3077|-0,103| 3377 0,174| 3107| 0.171f .3417|-0,059| .246"| 0.072| 5377| 526"| .449"| .6737| .356"| 0,097| .257'| 0,119 233"| .3977| .335"| .3167|-0.055| 622

Correlation

Sig. (2- 0,000| 0,008| 0,382 0,003| 0,139| 0,007| 0,144| 0,003| 0,616| 0,035| 0,540| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000 0,002| 0,412 0,027| 0,313 0,046| 0,000 0,004| 0,006| 0,641| 0,000|

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74
X02 Pearson 628" 1| 538™| 0,037| 410"| 0,161| 415"| 0,070| 0,218/-0,031| 0,221| 0,153| 442"| 518" .490"| .552"| .355"| 0,117| 255°| 257 0,142| .481"( .4197| 0,182 0,204| 651"

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,000 0,755| 0,000( 0,171| 0,000| 0,556 0,062| 0,792| 0,059 0,192| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000( 0,002| 0,323| 0,028| 0,027| 0,227| 0,000( 0,000| 0,120( 0,082| 0,000

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X03  Pearson 307"| 538" 1| 258 .5737| .364| .396"(-0,090( 0,214 - 269°| 0,225 232°| .4087| .612"| .290°| .540"| .433"| .322"| .304”| .286°| 0,022| 252°| 0,180| 0,156| 264°| 611"

Correlation

Sig. (2- 0,008[ 0,000 0,026 0,000| 0,001 0,000| 0,447| 0,067| 0,021 0,054| 0,047 0,000| 0,000 0,012| 0,000 0,000| 0,005 0,008| 0,014| 0,850| 0,030| 0,124| 0,185| 0,023| 0,000|

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X04 Pearson  -0,103| 0,037 258 1| 0,080 .6317| 0,189 .276°| .297°|-.398"| .3517| .365°| .252°| .261°| 0,122 0,096 .309™| .522"| .315"|-0,193| 0,025(-0,021( 0,013| .386™|-0,008| .426"

Correlation

Sig. (2- 0,382| 0,755| 0,026 0,499| 0,000| 0,107| 0,017| 0,010| 0,000| 0,002| 0,001| 0,031| 0,025| 0,299| 0,415| 0,007| 0,000| 0,006| 0,099| 0,830 0,862 0,914| 0,001| 0,944| 0,000|

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74
X05 Pearson  .337"( .4107| .5737| 0,080 1| .3337| .4817| 0,035| 0,201(-0,165| 0,134 0,185| .431"| 586"| .353"| .624”7| .270°| .230°| 0,069| 0,080|-0,179| 246'| .299"| 0,177| 342" .552

Correlation

Sig. (2- 0,003| 0,000[ 0,000| 0,499 0,004| 0,000| 0,769 0,086| 0,161| 0,254| 0,115 0,000| 0,000/ 0,002| 0,000 0,020| 0,049| 0,561| 0,497| 0,128| 0,035 0,010| 0,131| 0,003| 0,000|

tailed)

N 74| 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X06 Pearson 0,174| 0,161 364”| .631"( .333" 1| 306"| .3197| .239°(-.6267| .3657| .463"7| .4127| .4937| .201°| .277| .5307| .649"| .372"| -.2847| .255'|-0,052| 0,164| 4457| 0,162| 609"

Correlation

Sig. (2- 0,139| 0,171| 0,001| 0,000| 0,004] 0,008 0,006| 0,040 0,000| 0,001 0,000| 0,000 0,000| 0,012 0,017| 0,000 0,000| 0,001| 0,014| 0,028| 0,663| 0,162| 0,000| 0,169| 0,000

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X07  Pearson 3107 .4157| .3967| 0.189| .481"| .306" 1| 0,212| 0,152|-0,139| 0,199 0,189| 259°| .4307| .5737| .3707| 0,171| 238’ 0,057(-0,092| - 242"| .305"| .392"| .245°| .301"| 520"

Correlation

Sig. (2- 0,007| 0,000| 0,000| 0,107| 0,000| 0,008 0,070| 0,195| 0,236 0,089| 0,106 0,026| 0,000 0,000| 0,001| 0,145| 0,041 0,630| 0,435 0,037| 0,008 0,001| 0,035 0,009| 0,000|

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74
X08 Pearson  0,171| 0,070[-0,090| 276'| 0,035 319”| 0,212 1| .a34”|-3207| 0,158| 244’| 0,216| 0,025| 0,121 0,017| 0,138| 251°[-0,074| _275°|-0,018( 0,126 0,017 204°|-0,177| 268

Correlation

Sig. (2- 0,144| 0,556| 0,447 0,017| 0,769| 0,006| 0,070 0,000| 0,004| 0,179| 0,036/ 0,065| 0,832| 0,305| 0,889| 0,240| 0,031| 0,528 0,018| 0,879| 0,283| 0,886 0,011| 0,131 0,021

tailed)

N 74| 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X09 Pearson 3417 0,218 0,214| 297'| 0,201 239°| 0,152 434" 1|-0.227| 5147 .204°| .5127| 0,174| 0,113| 4177| .4897| .388"| .4327|-0,040| 0,028| 286'| 0,194| 3157(-0,169| 577"

Correlation

Sig. (2- 0,003| 0,062| 0,067| 0,010| 0,086| 0,040| 0,195| 0,000 0,052 0,000| 0,011 0,000| 0,139| 0,336| 0,000 0,000| 0,001 0,000| 0,732 0,814| 0,013| 0,097| 0,006| 0,151| 0,000|

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74| 74 74 74 74 74 74|
X10 Pearson  -0,059-0,031| - 269'|-.398"|-0,165| 0,227 1| 258" -334"|-.3247[-0,141|-0,059 -352"| .289°-0.226 0,195|-0,028 -0,096| 370"

Correlation

Sig. (2- 0,616| 0,792| 0,021| 0,000 0,161 0,052 0,026( 0,000| 0,004| 0,005| 0,231 0,619| 0,000| 0,000| 0,002| 0,013| 0,053| 0,095| 0,814 0,000| 0,418| 0,001

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74
X11 Pearson .246'| 0,221| 0,225| 3517( 0,134 .365"| 0,199| 0,158| 514”| -.258 1| 5047| .4727| .3467| 0,094 422"| 565"| .461"| 5187| -.252"| .261°| .279'| .301"| .3567|-0,125| 627"

Correlation

Sig. (2- 0,035| 0,059| 0,054 0,002| 0,254| 0,001| 0,089| 0,179| 0,000| 0,026 0,000[ 0,000| 0,003| 0,428| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,030| 0,025| 0,016| 0,009| 0,002| 0,289| 0,000

tailed)

N 74| 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X12 Pearson 0,072 0,153| 232°| .365"( 0.185| .4637| 0,189| .244° .294°(-514"| 504" 1| .4737| 2717| .258"| .2497| .4237| .549”7| .4617| -.263"| 0,168| 0,018( 0,146| .5187| 0,025| 546"

Correlation

Sig. (2- 0,540| 0,192| 0,047| 0,001| 0,115| 0,000| 0,106 0,036| 0,011 0,000| 0,000 0,000 0,020| 0,027 0,032| 0,000| 0,000| 0,000| 0,024| 0,151| 0,879| 0,214 0,000| 0,834/ 0,000|

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74|
X13 Pearson 5377| .4427| .4087| .252°| .4317| .4127| .259°| 0,216 5127(-3347| .472"| .473"| 1| .449”| .231°| .5607| .597"| .401"| .630"|-0,168| .357"| 0,201| .316"| .494”| 0,095| 770"

Correlation

Sig. (2- 0,000[ 0,000 0,000| 0,031| 0,000[ 0,000| 0,026| 0,065| 0,000| 0,004| 0,000| 0,000 0,000| 0,048| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,152| 0,002| 0,085| 0,006 0,000| 0,419| 0,000

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74|
X14 Pearson 526" .5187| .612"| .261°| .586"| .4937| .430"| 0,025| 0,174|_324"| .346"| .271°| .449" 1| 534" .662"| .409”| .271°| .346"(-0,013| 0,115| 287'| .3557| .312"| 0,209| 699"

Correlation

Sig. (2- 0,000| 0,000| 0,000| 0,025| 0,000| 0,000| 0,000| 0,832| 0,139| 0,005| 0,003| 0,020| 0,000| 0,000/ 0,000[ 0,000 0,019| 0,003| 0,912| 0,330| 0,013| 0,002| 0,007| 0,074| 0,000

tailed)

N 74| 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X15 Pearson 449" .4907| .290°| 0,122 353" .291°| .5737| 0,121 0,113(-0,141| 0,094| 258°| .231°| .534" 1| .482"[ 0,047| 0,120| 0,076|-0,025|-0,118| 0,191 422"| 0,217| 305" .496" |

Correlation

Sig. (2- 0,000| 0,000| 0,012 0,299| 0,002| 0,012| 0,000| 0,305| 0,336 0,231| 0,428| 0,027| 0,048 0,000 0,000| 0,693| 0,307| 0,519| 0,835| 0,318| 0,103| 0,000| 0,063| 0,008| 0,000

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74|
X16 Pearson 673" .5527| .5407| 0,096| 6247 277" .3707| 0.017| .4177|-0,059| .4227| .249| .5607| .662"| .482" 1 4897 .281| .2657 0.086| 0,019| 386"| .385"| .254"| 0,116| 733"

Correlation

Sig. (2- 0,000[ 0,000 0,000| 0,415| 0,000| 0,017 0,001| 0,889| 0,000 0,619| 0,000| 0,032| 0,000| 0,000| 0,000} 0,000| 0,015| 0,023| 0,466| 0,872| 0,001| 0,001| 0,029| 0,323| 0,000

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X17 Pearson  356”| .3557| .433"| .309"| .270°| .5307| 0.171| 0,138| 489”|-.440"| .565"| .423"| 597" .409”| 0.047| 489" 1| 545"| 6547|-0,118| 3457| 254°| 0,167| 3817|-0,023| 700"

Correlation

Sig. (2- 0,002| 0,002| 0,000| 0,007| 0,020| 0,000| 0,145| 0,240| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,693| 0,000 0,000 0,000| 0,316 0,003| 0,029| 0,156| 0,001| 0,847| 0,000|

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X18 Pearson  0,097| 0,117 3227| 5227| 230" .6497| .238"| .251°| .388" | L4617 5497| .4017| 2717| 0.120| 2817 5457 1l .4717|-0,187| 0,198| 0,024 0,104| 5117| 0.217| 601"

Correlation

Sig. (2- 0,412| 0,323| 0,005 0,000| 0,049| 0,000| 0,041| 0,031| 0,001| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,019| 0,307| 0,015 0,000| 0,000| 0,110 0,090| 0,839 0,379| 0,000| 0,064| 0,000

tailed)

N 74 74| 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74| 74| 74 74 74 74 74 74|
X19 Pearson .257'| .255'| .3047| .315"| 0,069| .372"| 0,057(-0,074] . 5187( .461°7| .6307| .3467| 0.076| 2657 .6547| .471" 1/-0,198| 632"| 0,111 0,167| .4397| 0,004 618"

Correlation

Sig. (2- 0,027| 0,028 0,008| 0,006| 0,561| 0,001| 0,630| 0,528| 0,000| 0,002| 0,000| 0,000| 0,000 0,003| 0,519| 0,023| 0,000| 0,000 0,091| 0,000| 0,347| 0,155| 0,000| 0,972 0,000|

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 78] 74
X20 Pearson  0,119| 257/ 286'|-0,193| 0,080| - 284°|-0,092| - 275'|-0,040| 289'| - 252'| -.263"|-0.168|-0,013|-0,025| 0,086|-0,118|-0,187|-0,198 1|-.339"| .200"| 0,087|-0,201| 0,049|-0,024|

Correlation

Sig. (2- 0,313| 0,027| 0,014| 0,099| 0,497| 0,014| 0,435 0,018| 0,732| 0,013| 0,030| 0,024| 0,152| 0,912 0,835| 0,466 0,316| 0,110 0,091 0,003 0,010| 0,463 0,085| 0,676 0,838

tailed)

N 74| 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X21 Pearson  233'| 0.142| 0,022| 0,025(-0,179| 55| -.242°|-0,018| 0,028(-0,226| .261°| 0,168| 3577| 0,115(-0,118| 0,019| 345"| 0,198 .632"|-.3397 1/-0,097|-0,065| 0,185/-0,084| 244’|

Correlation

Sig. (2- 0,046| 0,227| 0,850| 0,830| 0,128| 0,028| 0,037| 0,879| 0,814| 0,053| 0,025| 0,151| 0,002 0,330 0,318| 0,872 0,003| 0,090 0,000| 0,003 0,410| 0,583| 0,116| 0,476| 0,036|

tailed)

N 74 74| 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74| 74 74 74 74 74 74|
X22 Pearson 3977 .4817| .2527|-0,021| .246|-0,052| 305"| 0,126 .286°| 0,195/ .279°| 0,018| 0,201| 287'| 0,191| 386~ .254°| 0,024| 0,111 2997|-0,097| 1| .524”( 0,110| 0,038| 473"

Correlation

Sig. (2- 0,000| 0,000 0,030| 0,862| 0,035| 0,663 0,008| 0,283| 0,013| 0,095 0,016| 0,879| 0,085| 0,013| 0,103| 0,001| 0,029 0,839| 0,347| 0,010 0,410 0,000| 0,349| 0,748 0,000|

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 78] 74
X23 Pearson  3357| .419”| 0,180| 0,013| 299" 0,164| 392”| 0,017| 0,194|-0,028| 301"| 0,146| 316”| .355"| .422"| .385"| 0,167| 0,104| 0,167 0,087|-0,065| 524" 1| 275 0.122[ 503"

Correlation

Sig. (2- 0,004| 0,000| 0,124| 0,914| 0,010| 0,162| 0,001| 0,886 0,097| 0,814| 0,009| 0,214| 0,006 0,002| 0,000| 0,001| 0,156 0,379 0,155| 0,463| 0,583| 0,000 0,018 0,300| 0,000

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
X24 Pearson  316"| 0.182| 0,156 .386"| 0.177| .4457| 245'| .2947| .3157|-.455"| 356" 5187 .4947| .3127| 0.217| .254°| .3817| .5117| .4397(-0,201| 0,185| 0,110| 275" 1] 0,083| 590"

Correlation

Sig. (2- 0,006| 0,120| 0,185| 0,001| 0,131| 0,000 0,035| 0,011| 0,006| 0,000| 0,002| 0,000| 0,000 0,007| 0,063| 0,029 0,001| ©0,000| 0,000| 0,085 0,116| 0,349| 0,018 0,481/ 0,000|

tailed)

N 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74|
X25 Pearson  -0,055| 0,204 264°|-0,008| 342”| 0,162| 301"|-0,177(-0,169|-0,096|-0,125| 0,025| 0,095| 0,209| .305"| 0,116-0,023| 0,217| 0,004| 0,049|-0,084| 0,038| 0,122| 0,083 1| 0,189|

Correlation

Sig. (2- 0,641 0,082 0,023| 0,944] 0,003| 0,169| 0,009| 0,131| 0,151 0,418| 0,289| 0,834| 0,419 0,074| 0,008| 0,323| 0,847 0,064| 0,972| 0,676| 0,476| 0,748| 0,300| 0,481 0,107,

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
Total Pearson 622"| .6517| .6117| .426"| .552"| .609"| .520”| .268'| .5777|-.3707| .627"| .546"| .770”| .6997| .496"| .733"| .700"| .601"| .618"(-0.024| 244’| 473"| .503"| .590"| 0.189 1

Correlation

Sig. (2- 0,000| 0,000| 0,000 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,021| 0,000| 0,001| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,838| 0,036| 0,000| 0,000| 0,000| 0,107|

tailed)

N 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74] 74| 74[ 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74] 74| 74|

[ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
|*- Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed)




Item-Total Statistics
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Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha
Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
X01 77.7432 173.728 557 .865
X02 77.5676 177.838 572 .866
X03 77.0946 180.142 526 .867
X04 77.7162 179.494 .368 871
X05  77.6486 178.067 463 .868
X06 77.7703 174.015 570 .865
X07 77.5811 179.178 450 .869
X08 78.9459 185.230 229 875
X09  78.2973 175.308 533 .866
X10 78.7432 210.522 470 .899
X11 78.0270 171.013 .600 .863
X12 77.9054 174.635 502 .867
X13 78.1757 166.750 741 .859
X14 77.5811 176.082 .651 .864
X15 77.7162 181.521 426 .869
X16 77.4730 175.266 .685 .863
X17 77.9189 169.802 .665 .861
X18 77.7432 176.330 553 .866
X19 77.5000 172.527 579 .864
X20 78.0541 184.956 290 877
X21 77.6757 180.332 374 871
X22 77.5676 179.893 427 .869
X23 78.4730 172.773 539 .866




Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items
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874

23




Validitas & Reliabilitas skala kepuasan kerja
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Kepuasan Kerja (Y
YOL | YO2 | YO3 | YO4 | YOS5 | YO6 | YO7 | YO8 | YO9 | Y10 | Y11 | Y12 | Y13 | Y14 | Y15 | Y16 | Y17 | Y18 | Y19 | Y20 | Y21 | Y22 | Total

YO1 Pearson 1| 721"| 0,192[-0,099| 428"[-0,189| 492" 0,107| 343"[-0,071| 311"| 0,084| 0,073[-0,002| 344"| 0,058| 393"| 0,009 393"|-0,007| 0,227| 0,083| 430"

Correlation

Sig. (2- 0,000( 0,101/ 0,403| 0,000| 0,106| 0,000| 0,364| 0,003| 0,545| 0,007| 0,476 0,535| 0,989| 0,003| 0,625 0,001| 0,938| 0,001| 0,952| 0,052| 0,483| 0,000|

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74| 74 74 74| 74 74| 74 74, 74 74, 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74|
Y02 Pearson 7217 1{ .3187|-0,110| .300"|-0,048| .420"| 0,080| 0,195(-0,069| .324™| 0,060| 0,100| 0,018| .310"|-0,046| .407"|-0,147| .345"| 0,170 .272'| 0,123| 411"

Correlation

Sig. (2- 0,000 0,006| 0,353| 0,009| 0,685/ 0,000( 0,498| 0,097 0,561| 0,005| 0,610 0,398| 0,882| 0,007( 0,698| 0,000| 0,212 0,003| 0,147| 0,019| 0,296| 0,000

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74| 74] 74| 74| 74 74| 74] 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74|
Y03 Pearson  0,192| 318" 1| 0,091 4697| 0,033| 372"|-0,008| 0,034| 0,071| 230'|-0.087|-0,020| 0,134| 0,176| 0,017| 330"| 0,072| 0,026|-0,132| 0,085| 0,039 336"

Correlation

Sig. (2- 0,101{ 0,006 0,439| 0,000| 0,777| 0,001| 0,977| 0,776| 0,546| 0,049| 0,460| 0,866| 0,254| 0,134| 0,888 0,004| 0,541| 0,828| 0,262| 0,469 0,738| 0,003

tailed)

N 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74
Y04 Pearson  -0,099|-0,110( 0,091 1(-0,181| 0,109 0,041 0,114| 0,139| .371"|-0,156| 0,037|-0,020| 0,149|-0,010( 0,069| 0,014| 0,067(-0,063| 0,085|-0,042| 0,215| 0,217

Correlation

Sig. (2- 0,403| 0,353 0,439 0,123 0,355| 0,731| 0,333( 0,239| 0,001| 0,186( 0,754| 0,868| 0,205| 0,931| 0,561| 0,905| 0,568| 0,594 0,471| 0,720| 0,066( 0,063

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74 74
YOS5 Pearson .4287| .3007| .4697(-0,181 1/-0,030| .3607|-0,050| 0,185| 0,039| 0,133| 0,025| 0,121|-0,023| 229°|-0,004| 4507|-0,072| .292°| -271°| 0,083|-0,184( 302"

Correlation

Sig. (2- 0,000| 0,009( 0,000| 0,123 0,802| 0,002 0,669| 0,115| 0,741| 0,259| 0,831 0,303| 0,847| 0,049( 0,976| 0,000| 0,539( 0,012| 0,019| 0,481| 0,117| 0,009

tailed)

N 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74
Y06 Pearson  -0,189-0,048| 0,033| 0,109|-0,030 1{-0,073| 0,111| 0,007| 0,140(-0,054| 269°|-0,057| .269'[-0,125| 0,113|-0,053| 0,043|-0,102| 0,213| 0,057(-0,037| 0,187,

Correlation

Sig. (2- 0,106| 0,685 0,777| 0,355 0,802 0,537| 0,347| 0,952| 0,234| 0,649 0,021| 0,628| 0,020| 0,287| 0,336| 0,652| 0,713| 0,388| 0,068| 0,631| 0,755| 0,110

tailed)

N 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74| 74
Y07 Pearson  .492°| .420”| .372°| 0,041| 360"|-0,073] 1| 0,133| 373"| .321%| 4517| 0.167| 0,124 0,149| 322" 0,195| 413" 0,099| 0,093|-0,081| 0,130| 0,144| 556"

Correlation

Sig. (2- 0,000| 0,000( 0,001| 0,731 0,002 0,537 0,260| 0,001| 0,005| 0,000( 0,156( 0,294| 0,204( 0,005| 0,096| 0,000( 0,399| 0,431| 0,493 0,268| 0,222| 0,000

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74|
Y08 Pearson  0,107| 0,080|-0,003| 0,114]-0,050| 0,111| 0,133] 1| 0,053| 78| 0,105| 385" 0,156| 493”| 0,064 3557| 0,117| 3517| 0,128| 0,209 3547| 0.189| 493"

Correlation

Sig. (2- 0,364| 0,498| 0,977| 0,333| 0,669| 0,347| 0,260 0,653| 0,017| 0,372| 0,001| 0,185| 0,000| 0,589| 0,002| 0,323| 0,002| 0,277| 0,074| 0,002| 0,107| 0,000

tailed)

N 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74
Y09 Pearson  343"| 0,195| 0,034| 0,139| 0,185| 0,007| 373"| 0,053] 1| 345" 369"| .426"| 0,118 273°| 0,143| 281'| 380" 0.103| 0,060|-0,005 236'|-0,001| 518"

Correlation

Sig. (2- 0,003| 0,097( 0,776| 0,239| 0,115( 0,952| 0,001| 0,653 0,003 0,001| 0,000| 0,315( 0,019| 0,225| 0,015 0,001| 0,382| 0,614| 0,968| 0,043| 0,995( 0,000

tailed)

N 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74| 74
Y10 Pearson -0,071|-0,069| 0,071| 3717| 0,039 0,140| 3217| .278'| .345" 1| 0,129| 4027| 0,054 5637| 0,130| 3097| .283°| .238°|-0,131| 0,119| 0,134| 303"| .5537]

Correlation

Sig. (2- 0,545| 0,561 0,546| 0,001| 0,741| 0,234| 0,005( 0,017| 0,003 0,273| 0,000( 0,645| 0,000( 0,268| 0,007| 0,015( 0,041| 0,265| 0,313| 0,255| 0,009| 0,000

tailed)

N 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74 74| 74
Y1l Pearson  311"| .324"| .230°|-0,156| 0,133|-0,054| 451"| 0,105| 39| 0,129 1| 0,223| 2g6'| 0,185| 317" .239°| .235'| 0.215] 0,096 0,202| 0,228| 0,164| 516"

Correlation

Sig. (2- 0,007| 0,005 0,049| 0,186| 0,259| 0,649| 0,000( 0,372| 0,001| 0,273 0,056( 0,014/ 0,114| 0,006| 0,040| 0,044| 0,066| 0,414| 0,085| 0,051| 0,161| 0,000

tailed)

N 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74| 74
Y12 Pearson 0,084 0,060[-0,087| 0,037| 0,025 69| 0,167| 385”| 426" 402"| 0,223 1| 0,111| 520"| 0,135 375"| 0,225| 377"| 0,100 3017| 270°| 0.188| 03"

Correlation

Sig. (2- 0,476| 0,610( 0,460| 0,754 0,831| 0,021| 0,156/ 0,001| 0,000| 0,000( 0,056 0,346 0,000| 0,252| 0,001| 0,054| 0,001| 0,398( 0,001| 0,020| 0,109( 0,000

tailed)

N 74| 74l 74| 74l 74| 74l 74l 74| 74l 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74l 74| 74l 74| 74| 74| 74| 74
Y13 Pearson 0,073| 0,100(-0,020|-0,020| 0,121(-0,057| 0,124| 0,156| 0,118| 0,054 .2g6’| 0,111 1| 0,129| 366"|-0,010| 0,131| 0,056| .2g8g’| 0,048| 0,027| 0,154 311"

Correlation

Sig. (2- 0,535| 0,398 0,866| 0,868| 0,303| 0,628| 0,294 0,185| 0,315| 0,645| 0,014| 0,346 0,275| 0,001( 0,934| 0,265| 0,633| 0,013| 0,683| 0,816/ 0,191| 0,007

tailed)

N 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74
Y14 Pearson  -0,002| 0,018 0,134| 0,149(-0,023| 269’| 0,149| 493"| 273"| .563"| 0,185| 520"| 0,129 1| 0,046 .494"| 0,214 s526"| 0,083| 357" .289'| .363"| .670"

Correlation

Sig. (2- 0,989| 0,882 0,254| 0,205 0,847| 0,020| 0,204/ 0,000/ 0,019 0,000( 0,114| 0,000| 0,275 0,697| 0,000( 0,067| 0,000| 0,481( 0,002| 0,012| 0,001( 0,000

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74 74 74 74| 74 74 74 74
Y15 Pearson  344"| .3107| 0,176[-0,010| 229°|-0,125| 322" 0,064| 0,143| 0,130| 317°| 0,135| .366"| 0.046! 1| 0,066| .379"| 0,105| 406" 0,220 316”| .284°| 488"

Correlation

Sig. (2- 0,003| 0,007( 0,134| 0,931 0,049| 0,287| 0,005| 0,589| 0,225| 0,268 0,006| 0,252| 0,001( 0,697 0,577| 0,001( 0,373| 0,000/ 0,060( 0,006| 0,014| 0,000

tailed)

N 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74 74| 74
Y16 Pearson  0,058(-0,046| 0,017| 0,069|-0,004| 0,113| 0,195 355"| .281°| .309"| .239"| .375"|-0,010| .494"| 0,066 1| 0,100| 3g7"[-0,035| 247'| 0,169| 0,216| 504"

Correlation

Sig. (2- 0,625| 0,698| 0,888| 0,561| 0,976| 0,336 0,096| 0,002| 0,015| 0,007| 0,040| 0,001 0,934 0,000| 0,577| 0,399| 0,001| 0,768| 0,034| 0,151| 0,065| 0,000

tailed)

N 74| 74 74 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74| 74
Y17 Pearson  3937| .407"| .3307| 0.014| 4507(-0,053| .413"| 0,117| 380"| .283"| .235'| 0,225 0,131| 0,214| 379" 0,100 1| 0,083| .369"[-0,072| .365"| 0,024 551"

Correlation

Sig. (2- 0,001 0,000( 0,004| 0,905| 0,000( 0,652| 0,000| 0,323| 0,001| 0,015| 0,044| 0,054| 0,265 0,067| 0,001| 0,399 0,481 0,001| 0,543| 0,001| 0,836( 0,000

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74|
Y18 Pearson  0,009|-0,147| 0,072| 0,067(-0,072| 0,043| 0,099| 3517 0,103| 23g| 0,215 377"| 0,056 5267| 0.105| 387~| 0,083 1[-0,097| 459" 0.155| 466”| 498"

Correlation

Sig. (2- 0,938| 0,212 0,541| 0,568| 0,539( 0,713| 0,399| 0,002| 0,382| 0,041| 0,066| 0,001| 0,633| 0,000| 0,373| 0,001| 0,481 0,413| 0,000( 0,188| 0,000| 0,000

tailed)

N 74| 74 74) 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74) 74| 74
Y19 Pearson  393"| .345"| 0,026(-0,063| 292°|-0,102| 0,093| 0,128| 0,060|-0,131| 0,096| 0,100| 28g'| 0,083| .406"|-0,035| 369"|-0,097| 1{ 0,098| .417"| 0,061 320"

Correlation

Sig. (2- 0,001| 0,003| 0,828| 0,594 0,012| 0,388| 0,431| 0,277| 0,614| 0,265| 0,414 0,398( 0,013| 0,481| 0,000| 0,768| 0,001| 0,413 0,405| 0,000| 0,603| 0,005|

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74 74 74| 74 74 74 74 74 74 74 74 74 74
Y20 Pearson -0,007| 0,170|-0,132| 0,085| - 271°| 0,213(-0,081| 0,209(-0,005| 0,119| 0,202 391"| 0,048| 357"| 0,220| 247°|-0,072| 459™| 0,098 1| 0,208 665”| 431"

Correlation

Sig. (2- 0,952| 0,147( 0,262| 0,471| 0,019| 0,068| 0,493| 0,074| 0,968| 0,313( 0,085| 0,001| 0,683| 0,002| 0,060| 0,034| 0,543| 0,000( 0,405| 0,075| 0,000 0,000

tailed)

N 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74 74| 74| 74
Y21 Pearson  0,227| 272°| 0,085|-0,042| 0,083 0,057| 0,130| 354" 236°| 0.134| 0,228| 2707| 0.027| 2897| 3167| 0,169 3657| 0.155| 4177| 0,208 1| 0177 487"

Correlation

Sig. (2- 0,052| 0,019| 0,469| 0,720| 0,481| 0,631| 0,268| 0,002| 0,043| 0,255| 0,051| 0,020| 0,816| 0,012( 0,006| 0,151| 0,001| 0,188| 0,000| 0,075 0,132| 0,000

tailed)

N 74| 74 74 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74 74, 74| 74 74| 74| 74
Y22 Pearson  0,083| 0,123| 0,039| 0,215|-0,184|-0,037| 0,144| 0,189|-0,001| 303"| 0,164 0,188| 0,154| 363"| 284°| 0,216| 0,024 466”| 0,061 ge5"| 0,177 1| 484"

Correlation

Sig. (2- 0,483| 0,296 0,738| 0,066/ 0,117( 0,755| 0,222| 0,107| 0,995| 0,009| 0,161| 0,109| 0,191 0,001| 0,014| 0,065/ 0,836| 0,000| 0,603( 0,000| 0,132 0,000

tailed)

N 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74
Total Pearson 4307 .4117| .336"| 0.217| .302"| 0.187| 556"| .493"| 5187 .553"| .516”| .603"| .311"| .670"| .488"| .504”| 5517 .498"| 320" .4317| .487"| 484" 1

Correlation

Sig. (2- 0,000/ 0,000( 0,003| 0,063| 0,009| 0,110| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000( 0,000| 0,000| 0,007 0,000| 0,000| 0,000| 0,000| 0,000 0,005| 0,000| 0,000( 0,000

tailed)

N 74| 74 74) 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74| 74| 74 74| 74 74 74| 74 74| 74 74 74| 74

[**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

[—Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




Item-Total Statistics
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Scale Mean if ~ Scale Variance if Corrected Item- Cronbach's Alpha

Item Deleted Item Deleted Total Correlation if Item Deleted
Y01 69.3378 106.446 414 816
Y02 69.3649 106.673 375 817
Y03 69.9189 107.171 233 .824
Y04 70.1081 106.837 231 .824
YO05 69.8108 101.197 499 810
Y06 69.9730 103.314 394 816
Y07 70.1757 101.873 426 814
Y08 70.7432 100.495 407 815
Y09 70.2162 102.227 479 811
Y10 70.4459 100.004 .507 .809
Y11 69.6892 107.532 235 .823
Y12 70.5135 99.240 575 .806
Y13 69.6892 104.162 446 813
Y14 70.7162 101.877 401 815
Y15 69.6757 103.099 .507 811
Y16 70.5811 101.534 400 815
Y17 69.4054 108.518 278 .820
Y18 70.2027 104.931 314 .820
Y19 69.6216 105.252 435 814
Y20 70.1622 103.836 392 816
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.823 20




Lampiran 4. Output Spss Data Demografi

Jenis Kelamin
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Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Pria 23 31.1 31.1 31.1
Wanita 51 68.9 68.9 100.0
Total 74 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Frequency Percent = Valid Percent Percent
Valid <25 tahun 44 59.5 59.5 59.5
> 40 tahun 2 2.7 2.7 62.2
25 - 30 tahun 19 25.7 25.7 87.8
31 - 35 tahun 8 10.8 10.8 98.6
36 - 40 tahun 1 1.4 1.4 100.0
Total 74 100.0 100.0
Pendidikan
Cumulative
Frequency  Percent Valid Percent  Percent
Valid DI1-D3 5 6.8 6.8 6.8
S1 42 56.8 56.8 63.5
S2 4 5.4 5.4 68.9
SMA/SMK 23 31.1 31.1 100.0
Total 74 100.0 100.0
Status
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Belum 55 74.3 74.3 74.3
Menikah
Cerai 1 1.4 1.4 75.7
Menikah 18 243 24.3 100.0
Total 74 100.0 100.0




Lama Bekerja
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Cumulative
Frequency  Percent  Valid Percent Percent
Valid <1 tahun 29 39.2 39.2 39.2
> 10 tahun 4 54 5.4 44.6
1 - 3 tahun 29 39.2 39.2 83.8
4 - 5 tahun 6 8.1 8.1 91.9
6 - 10 tahun 6 8.1 8.1 100.0
Total 74 100.0 100.0
Wilayah
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent  Percent
Valid Kabupaten 22 29.7 29.7 29.7
Kota 52 70.3 70.3 100.0
Total 74 100.0 100.0




Lampiran 5. Output Spss Uji Asumsi

Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
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Unstandardized
Residual
N 74
Normal Parameters®® Mean .0000000
Std. Deviation 7.77744524
Most Extreme Absolute 072
Differences —
Positive 072
Negative -.058
Test Statistic 072
Asymp. Sig. (2-tailed)® .200¢
Monte Carlo Sig. (2- Sig. 445

tailed)®

99% Confidence IntervalLower Bound .433

Upper Bound .458

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed

299883525.
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Uji Linearitas

ANOVA Table
Sum of
Sguares df Mean Sguare F Sig.
Kepuasan Kerja * Wark- Between Groups  (Combined) £910.209 36 191.950 5.040 <001
Life Balance Linearity 3903 788 1 3903788 102494 <001
Deviation from Linearity 3006.422 35 85,8498 2.2545 .00g
Within Groups 1408.250 ar 38.088
Total 8318.459 73

R Linear = 0469
100

Kepuasan Kerja

WLB

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

iR:)

06

0.4

Expected Cum Prob

0z

0o 0z 04 06 R 1.0

Observed Cum Prob



Lampiran 6. Output Spss Uji Hipotesis

Uji Regresi Linear Sederhana

Model Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
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1 .685% 469 462 7.831

a. Predictors: (Constant), Work-life balance
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3903.788 1 3903.788 63.653  .000°
Residual 4415.672 72 61.329
Total 8319.459 73

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
b. Predictors: (Constant), Work-life balance

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 30.908 5.441 5.681 .000
Work-life 526 .066 .685 7.978 .000
balance

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
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Correlations
Kepuasan Kerja Work-life balance

Kepuasan Kerja Pearson Correlation 1 685"

Sig. (2-tailed) .000

N 74 74
Work-life balance ~ Pearson Correlation  .685™ 1

Sig. (2-tailed) .000

N 74 74

**_ Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Crosstabulation Work-life balance
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Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi Total
Gender Pria Count 2 17 4 23
Expected Count 2.5 15.9 4.7 23.0
% within Gender 87%  73.9%  17.4% 100.0%
% within 25.0%  333%  26.7% 31.1%
Kategorisasi
% of Total 2.7%  23.0% 54%  31.1%
Wanita Count 6 34 11 51
Expected Count 5.5 35.1 10.3 51.0
% within Gender 11.8%  66.7%  21.6% 100.0%
% within 75.0%  66.7%  733%  68.9%
Kategorisasi
% of Total 8.1%  459% 14.9%  68.9%
Total Count 8 51 15 74
Expected Count 8.0 51.0 15.0 74.0
% within Gender 10.8%  68.9%  20.3% 100.0%
% within 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kategorisasi
% of Total 10.8%  68.9%  20.3% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square .395% 2 821
Likelihood Ratio 403 2 817
N of Valid Cases 74

a. 2 cells (33,3%) have expected count less than 5. The minimum expected count

is 2,49.
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Rendah Sedang Tinggi Total
Umur <25 tahun Count 6 35 3 44
Expected Count 4.8 30.3 8.9 44.0
% within Umur 13.6% 79.5% 6.8% 100.0%
% within Work-life ~ 75.0% 68.6% 20.0% 59.5%
balance
% of Total 8.1% 473% 4.1% 59.5%
> 40 tahun Count 1 1 0 2
Expected Count 2 1.4 4 2.0
% within Umur 50.0% 50.0% 0.0% 100.0%
% within Work-life 12.5% 2.0% 0.0% 2.7%
balance
% of Total 1.4% 1.4% 0.0% 2.7%
25-30 Count 0 11 8 19
tahun Expected Count 2.1 13.1 3.9 19.0
% within Umur 0.0% 57.9% 42.1% 100.0%
% within Work-life ~ 0.0% 21.6% 53.3% 25.7%
balance
% of Total 0.0% 149% 10.8% 25.7%
31-35 Count 1 3 4 8
tahun Expected Count 9 5.5 1.6 8.0
% within Umur 12.5% 37.5% 50.0% 100.0%
% within Work-life 12.5% 5.9% 26.7% 10.8%
balance
% of Total 1.4% 4.1% 5.4% 10.8%
36 - 40 Count 0 1 0 1
tahun Expected Count 1 i 2 1.0
% within Umur 0.0% 100.0% 0.0% 100.0%
% within Work-life ~ 0.0% 2.0% 0.0% 1.4%
balance
% of Total 0.0% 1.4% 0.0% 1.4%
Total Count 8 51 15 74
Expected Count 8.0 51.0 15.0 74.0
% within Umur 10.8% 68.9% 20.3% 100.0%
% within Work-life 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
balance
% of Total 10.8% 68.9% 20.3% 100.0%




Crosstab

Work-life balance

65

Rendah Sedang Tinggi Total
PendidikanD1 - D3 Count 0 4 1 5
Expected Count 5 3.4 1.0 5.0
% within Pendidikan 0.0%  80.0% 20.0% 100.0%
% within Work-life  0.0%  7.8% 6.7%  6.8%
balance
% of Total 0.0% 54% 14% 6.8%
S1 Count 5 28 9 42
Expected Count 4.5 28.9 8.5 42.0
% within Pendidikan 11.9% 66.7% 21.4% 100.0%
% within Work-life  62.5% 54.9% 60.0% 56.8%
balance
% of Total 6.8% 37.8% 12.2% 56.8%
S2 Count 0 2 2 4
Expected Count 4 2.8 8 4.0
% within Pendidikan 0.0%  50.0% 50.0% 100.0%
% within Work-life  0.0%  3.9% 133% 5.4%
balance
% of Total 0.0% 2.7% 2.7% 5.4%
SMA/SMKCount 3 17 3 23
Expected Count 2.5 15.9 4.7 23.0
% within Pendidikan 13.0% 73.9% 13.0% 100.0%
% within Work-life  37.5% 33.3% 20.0% 31.1%
balance
% of Total 41%  23.0% 4.1% 31.1%
Total Count 8 51 15 74
Expected Count 8.0 51.0 15.0 74.0
% within Pendidikan 10.8% 68.9% 20.3% 100.0%
% within Work-life  100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
balance
% of Total 10.8% 68.9% 20.3% 100.0%
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Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi Total
Status Belum Count 7 41 7 55
Menikah Expected Count 5.9 37.9 11.1 55.0
% within Status 12.7%  74.5% 12.7%  100.0%
% within 87.5% 80.4% 46.7% 74.3%
Kategorisasi
% of Total 9.5% 55.4% 9.5% 74.3%
Cerai Count 0 1 0 1
Expected Count .1 7 2 1.0
% within Status ~ 0.0% 100.0% 0.0% 100.0%
% within 0.0% 2.0% 0.0% 1.4%
Kategorisasi
% of Total 0.0% 1.4% 0.0% 1.4%
Menikah Count 1 9 8 18
Expected Count 1.9 12.4 3.6 18.0
% within Status ~ 5.6% 50.0% 44.4% 100.0%
% within 12.5% 17.6% 533% 24.3%
Kategorisasi
% of Total 1.4% 12.2% 10.8% 24.3%
Total Count 8 51 15 74
Expected Count 8.0 51.0 15.0 74.0
% within Status 10.8% 68.9% 20.3% 100.0%
% within 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kategorisasi
% of Total 10.8% 68.9% 20.3% 100.0%
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Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi Total
Durasi <1 tahun Count 3 23 3 29
Expected Count 3.1 20.0 5.9 29.0
% within Durasi 10.3%  79.3% 10.3%  100.0%
% within 37.5%  45.1%  20.0% 39.2%
Kategorisasi
% of Total 4.1% 31.1%  4.1% 39.2%
> 10 tahun Count 0 1 3 4
Expected Count 4 2.8 .8 4.0
% within Durasi  0.0% 25.0%  75.0%  100.0%
% within 0.0% 2.0% 20.0%  5.4%
Kategorisasi
% of Total 0.0% 1.4% 4.1% 5.4%
I - 3 tahun Count 2 22 5 29
Expected Count 3.1 20.0 5.9 29.0
% within Durasi 6.9% 759% 17.2%  100.0%
% within 25.0% 43.1% 33.3% 39.2%
Kategorisasi
% of Total 2.7% 29.7%  6.8% 39.2%
4 - 5 tahun Count 0 4 2 6
Expected Count .6 4.1 1.2 6.0
% within Durasi  0.0% 66.7%  33.3%  100.0%
% within 0.0% 7.8% 13.3% 8.1%
Kategorisasi
% of Total 0.0% 5.4% 2.7% 8.1%
6 - 10 tahun Count 3 1 2 6
Expected Count .6 4.1 1.2 6.0
% within Durasi 50.0% 16.7%  33.3%  100.0%
% within 37.5%  2.0% 13.3% 8.1%
Kategorisasi
% of Total 4.1% 1.4% 2.7% 8.1%
Total Count 8 51 15 74
Expected Count 8.0 51.0 15.0 74.0
% within Durasi 10.8%  68.9% 20.3%  100.0%
% within 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kategorisasi
% of Total 10.8%  68.9%  20.3%  100.0%
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Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi Total
Wilayah Kabupaten Count 4 17 10 31
Expected Count 3.4 21.4 6.3 31.0
% within Wilayah 12.9%  54.8% 32.3% 100.0%
% within 50.0% 33.3% 66.7% 41.9%
Kategorisasi
% of Total 5.4% 23.0% 13.5% 41.9%
Kota Count 4 34 5 43
Expected Count 4.6 29.6 8.7 43.0
% within Wilayah  9.3% 79.1%  11.6%  100.0%
% within 50.0% 66.7% 33.3% 58.1%
Kategorisasi
% of Total 5.4% 45.9%  6.8% 58.1%
Total Count 8 51 15 74
Expected Count 8.0 51.0 15.0 74.0
% within Wilayah 10.8%  68.9% 20.3%  100.0%
% within 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kategorisasi
% of Total 10.8%  68.9%  20.3%  100.0%
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Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi  Total
Gender Pria Count 4 17 2 23
Expected Count 3.1 15.9 4.0 23.0
% within Gender 17.4%  73.9%  8.7% 100.0%
% within 40.0%  333% 154% 31.1%
Kategorisasi
% of Total 5.4% 23.0%  2.7% 31.1%
Wanita Count 6 34 11 51
Expected Count 6.9 35.1 9.0 51.0
% within Gender 11.8%  66.7%  21.6%  100.0%
% within 60.0%  66.7%  84.6%  68.9%
Kategorisasi
% of Total 8.1% 459%  149%  68.9%
Total Count 10 51 13 74
Expected Count 10.0 51.0 13.0 74.0
% within Gender 13.5%  68.9% 17.6%  100.0%
% within 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kategorisasi
% of Total 13.5%  68.9% 17.6%  100.0%
Chi-Square Tests
Asymptotic
Significance (2-
Value df sided)
Pearson Chi-Square 1.987° 2 370
Likelihood Ratio 2.176 2 337
N of Valid Cases 74
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Kepuasan Kerja

Rendah Sedang Tinggi Total

Umur< 25 tahun Count
Expected Count

% within Umur

7 32 5 44
5.9 303 7.7 44.0
15.9% 72.7% 11.4% 100.0%

% within Kepuasan Kerja70.0% 62.7% 38.5% 59.5%

% of Total
> 40 tahun Count
Expected Count

% within Umur

9.5% 43.2% 6.8% 59.5%
0 2 0 2

3 1.4 4 2.0
0.0% 100.0%0.0% 100.0%

% within Kepuasan Kerja0.0% 3.9% 0.0% 2.7%

% of Total
25 - 30 tahunCount
Expected Count

% within Umur

0.0% 2.7% 0.0% 2.7%
2 12 5 19

2.6 13.1 33 19.0
10.5% 63.2% 26.3% 100.0%

% within Kepuasan Kerja20.0% 23.5% 38.5% 25.7%

% of Total
31 - 35 tahunCount
Expected Count

% within Umur

27% 16.2% 6.8% 25.7%
1 4 3 8

1.1 5.5 1.4 8.0
12.5% 50.0% 37.5% 100.0%

% within Kepuasan Kerjal0.0% 7.8% 23.1% 10.8%

% of Total
36 - 40 tahunCount
Expected Count

% within Umur

1.4% 5.4% 4.1% 10.8%
0 1 0 1

d o7 2 1.0
0.0% 100.0%0.0% 100.0%

% within Kepuasan Kerja0.0% 2.0% 0.0% 1.4%

% of Total

0.0% 1.4% 0.0% 1.4%



Total

71

Count 10 51 13 74
Expected Count 100 51.0 13.0 74.0
% within Umur 13.5% 68.9% 17.6% 100.0%

% within Kepuasan Kerjal00.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% of Total 13.5% 68.9% 17.6% 100.0%
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Rendah Sedang Tinggi Total
PendidikanD1 - D3 Count 0 5 0 5

Expected Count 7 3.4 9 5.0

% within Pendidikan 0.0%  100.0% 0.0%  100.0%

% within Kepuasan 0.0% 9.8% 0.0% 6.8%

Kerja

% of Total 0.0% 6.8% 0.0% 6.8%
S1 Count 4 29 9 42

Expected Count 5.7 28.9 7.4 42.0

% within Pendidikan 9.5%  69.0% 21.4% 100.0%

% within Kepuasan 40.0% 56.9% 69.2% 56.8%

Kerja

% of Total 54%  392% 12.2% 56.8%
S2 Count 1 2 1 4

Expected Count .5 2.8 7 4.0

% within Pendidikan 25.0% 50.0% 25.0% 100.0%

% within Kepuasan 10.0% 3.9% 7.7%  5.4%

Kerja

% of Total 1.4%  2.7% 14% 5.4%
SMA/SMKCount 5 15 3 23

Expected Count 3.1 15.9 4.0 23.0

% within Pendidikan 21.7% 65.2% 13.0% 100.0%

% within Kepuasan 50.0% 29.4% 23.1% 31.1%

Kerja

% of Total 6.8%  203% 4.1% 31.1%

Total Count 10 51 13 74
Expected Count 10.0 51.0 13.0 74.0
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% within Pendidikan 13.5% 68.9% 17.6% 100.0%
% within Kepuasan 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kerja
% of Total 13.5% 68.9% 17.6% 100.0%
Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi Total
Status Belum Count 10 38 7 55
Menikah = o ected Count 74 379 97 550
% within Status 18.2% 69.1% 12.7% 100.0%
% within 100.0% 74.5% 53.8% 74.3%
Kategorisasi
% of Total 13.5% 51.4% 9.5% 74.3%
Cerai Count 0 1 0 1
Expected Count .1 57 2 1.0
% within Status ~ 0.0% 100.0% 0.0% 100.0%
% within 0.0% 2.0% 0.0% 1.4%
Kategorisasi
% of Total 0.0% 1.4% 0.0% 1.4%
Menikah Count 0 12 6 18
Expected Count 2.4 12.4 3.2 18.0
% within Status ~ 0.0% 66.7% 33.3% 100.0%
% within 0.0% 23.5% 46.2% 24.3%
Kategorisasi
% of Total 0.0% 16.2% 8.1% 24.3%
Total Count 10 51 13 74
Expected Count  10.0 51.0 13.0 74.0
% within Status 13.5% 689% 17.6% 100.0%
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% within 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kategorisasi
% of Total 13.5% 689% 17.6% 100.0%
Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi  Total
Durasi <1 tahun Count 6 19 4 29
Expected Count 3.9 20.0 5.1 29.0
% within Durasi ~ 20.7%  65.5% 13.8%  100.0%
% within 60.0% 37.3% 30.8% 39.2%
Kategorisasi
% of Total 8.1% 25.7%  5.4% 39.2%
> 10 tahun Count 0 2 2 4
Expected Count 5 2.8 57 4.0
% within Durasi ~ 0.0% 50.0%  50.0%  100.0%
% within 0.0% 3.9% 15.4%  5.4%
Kategorisasi
% of Total 0.0% 2.7% 2.7% 5.4%
1 - 3 tahun Count 3 21 5 29
Expected Count 3.9 20.0 5.1 29.0
% within Durasi 10.3%  72.4% 17.2%  100.0%
% within 30.0% 41.2% 38.5% 39.2%
Kategorisasi
% of Total 4.1% 28.4%  6.8% 39.2%
4 - 5 tahun Count 0 5 1 6
Expected Count 8 4.1 1.1 6.0

% within Durasi ~ 0.0% 83.3% 16.7%  100.0%

% within 0.0% 9.8% 7.7% 8.1%
Kategorisasi
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% of Total 0.0% 6.8% 1.4% 8.1%
6 - 10 tahun Count 1 4 1 6
Expected Count 8 4.1 1.1 6.0
% within Durasi 16.7%  66.7% 16.7%  100.0%
% within 10.0%  7.8% 7.7% 8.1%
Kategorisasi
% of Total 1.4% 5.4% 1.4% 8.1%
Total Count 10 51 13 74
Expected Count 10.0 51.0 13.0 74.0
% within Durasi 13.5% 68.9% 17.6%  100.0%
% within 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Kategorisasi
% of Total 13.5%  68.9% 17.6%  100.0%
Crosstab
Kategorisasi
Rendah Sedang Tinggi Total
Wilayah Kabupaten Count 4 19 8 31
Expected Count 4.2 21.4 54 31.0
% within Wilayah 12.9%  61.3% 25.8%  100.0%
% within 40.0% 37.3% 61.5% 41.9%
Kategorisasi
% of Total 5.4% 25.7% 10.8%  41.9%
Kota Count 6 32 5 43
Expected Count 5.8 29.6 7.6 43.0
% within Wilayah 14.0%  74.4% 11.6%  100.0%
% within 60.0% 62.7% 38.5% 58.1%
Kategorisasi
% of Total 8.1% 43.2%  6.8% 58.1%



Total

Count
Expected Count
% within Wilayah

% within
Kategorisasi

% of Total

10

10.0
13.5%
100.0%

13.5%

51

51.0
68.9%
100.0%

68.9%

13

13.0
17.6%
100.0%

17.6%

76

74

74.0
100.0%
100.0%

100.0%




Lampiran 8. Surat Izin Penelitian

UNIVERSITAS PENDIDIKAN MUHAMMADIYAH SORONG

FAKULTAS EKONOMI BISNIS DAN HUMANIORA

UNIMUDA

Nomor : 305/1.3.AU/FEBIRA/D/2024
Lampiran : -
Perihal  : Surat Permohonan Izin

Kepada Yth.
Pimpinan Astra Motor Sorong
J1. Basuki Rahmat KM. 8,5 Melati Raya, Sorong Papua Barat Daya

Dengan Hormat,

Sehubung dengan pelaksanaan perkuliahan Penelitian — Program Studi Psikologi Fakultas
Ekonomi Bisnis dan Humaniora Universitas Pendidikan Muhammadiyah (UNIMUDA) Sorong
Tahun Akademik 2023/2024, yang mana mahasiswa akan melaksanakan kegiatan pengambilan data
kepada individuwkelompok terkait.

Oleh karena itu kami mohon bantuan Bapak/Ibu berkenan memberikan izin kepada

mahasiswa/i kami dibawah ini:
Nama :  Muhammad Faqih Ambarak
NIM . 14732012031
Semester : VIII (delapan)
Program Studi : Psikologi
Judul Penelitian : Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja.

Untuk melaksanakan kegiatan pengambilan data tersebut di Astra Motor Sorong yang Bapak/Ibu
pimpin.

Demikian surat permohonan izin ini kami sampaikan, atas perhatian dan kerjasamanya diucapkan

terima kasih.
/Sorong, 07 Agustus 2024
U 7 g

ST S Jalan KH. Ahmad Dahlan No.01 Mariyat Pantai, Aimas, Sorong, Papua Barat
. - Web: jtps:/febira.unimudasorong.ac.id. - email: febira.unimudasorong@gmail.com
phone: +62 822-3061-8091
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Lampiran 9. Surat Keterangan Ekspert Judgment

LEMBAR KETERANGAN EXPERT JUDGEMENT

Nama Lenghap Nnu;rl. & Wakupas S-fex. m

NIPNIDN - 1410009101

Pelenaan : Doten

Pendidikan Terakhir : 32~ Pokdlog Sawg

Alamat Email : W;Mk’degmtzw
No. Telepon - slwatéstuo

Tangeal Bvaluasi  : 13 fswshy 2oy

Menyatakan dengan sesungguhnya telzh melakukan validitas instrumen:

Nama : Muhammad Faqih Ambarak
NIM : 14732012031
Dengan Judul : Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di Pt X Sorong

Demikian keterangan validitas ini dibuat sesuai dengan kaidah akademik dan keilmuan serta dapat

dipertanggungjawabkan, selanjutnya agar'dapat dipergunakan scbagaimana mestinya

" Mengetahui, Sorong, ¥ fauwstus 20% .
Ketua Program Studi Psikologi Validator

NIDN. 1410029101

Nb: Y

Jika sedang menempuh Pendidikan, harap menuliskan Pendidikan terakhir dan Pendidikan yang
sedang dijalani saat ini.

Contoh: 8. Psi’Mahasiswa Magister.... Bidang.....
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LEMBAR KETERANGAN EXPERT JUDGEMENT

Nama Lenghap ' ol N““'\a“\"' o
NIPNIDN SRR R

Pekegaan b Dot

Pendidikan Terakhic ©+ § 1

Alamat Bimail ¥ i

No, Telepon R
Tanggal Bvaluasi  + \& “’ﬁ"““ 20

Menyatakan dengan sesungguhnya telah melakukan validitas instrumen:

Nama ! Muhammad Faqih Ambarak
NIM L 14732012031
Dengan Judul : Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di Pt. X Sorong

Demikian Keterangan validitas ini dibuat sesuai dengan kaidah akademik dan keilmuan serta dapat
dipertanggungjawabkan, selanjutnya agar dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Mengetahui, Sorong, ..V%. W bedon 8

Ketua Program Studi Psikologi Validator

Nengsib Sri Wahyuni, S, Sos., M.A Fuad Andi h.S.Psi. M.Si

NIDN. 1410029101 NIDN. 1419099401

Nb:

Jika sedang menempuh Pendidikan, harap menuliskan Pendidikan terakhir dan Pendidikan yang
sedang dijalani saat inl.

Contoh: & Psi Mahasiswa Magister.... Bidang.....

o’
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LEMBAR KETERANGAN EXPERT JUDGEMENT

Nama Lengkap :Sgapm Puees 2 N )

NIP/NIDN : 'lu‘om ]

Fo— : Psiketos /Poma

Pendidikan Terakhir : $2  Profes;

Alamat Email : Sgafin pave_egen’ @ unimdasorang ce.id
No. Telepon : 085393950049

Tanggal Evaluasi D13 Agushy do34

Menyatakan dengan sesungguhnya telah melakukan validitas instrumen:

Nama : Muhammad Faqih Ambarak
NIM : 14732012031
Dengan Judul : Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di Pt. X Sorong

Demikian keterangan validitas ini dibuat sesuai dengan kaidah akademik dan keilmuan serta dapat
dipertanggungjawabkan, selanjutnya agar dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Mengetahui, Sorong, .\3.. AQ‘S{“S s |
Ketua Progmq:Stgdx Psikologi Validator

e FS

NIDN. 1410029101 NIDN. 14150797701

Nb:

Jika sedang menempuh Pendidikan, harap menuliskan Pendidikan terakhir dan Pendidikan yang
sedang dijalani saat ini.

Contoh: 8. Psi’Mahasiswa Magister ... Bidang.....
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