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Abstrak.

Karyawan di perusahaan yang memiliki tanggung jawab serta jam kerja yang sudah di tentukan harus menjalani
sebagian jam dalam kehidupan sebagai pekerja untuk memenuhi kebutuhan pribadi sehingga mengarah pada
kepuasan dan dilihat sebagai cara untuk mengaktualisasikan diri sesuai perspektif Maslow. Karyawan yang
bergerak maju untuk menggapai puncak aktualisasinya membutuhkan work- life balance, work life ba .’ca‘e dapat
berbeda-beda bagi setiap karyawan, maka work life balance yang dirasakan bersifat subjektif. Sehingga penelitian
i bertujuan untuk mengetahui work-life balance dan psychological well-being karyawan perusahaan, penelitian
ini menggunakan metode kuantitatif korelasional dengan teknik pengambilan sampel n'aggumlkim convience
sampling, sampel merupakan 250 karyawan perusahaan. Pengambilan data menggunakan work life balance scale
n psychological well-being scale, analisis data menggunakan analisis korelasi Spearman, hasil menunjukkan
bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara work-life balance dan psychological weii-beiﬂgaada
karyawan perusahaan yang berarti bahwa hipotesis diterima, dengan nilai korelasi .578 dan signifikansi (0.000
p<0.05). Work-life balance pada karyawan perusahaan cenderung tinggi ke sedang, yang berarti bahwa karyawan
dapat dikatakan mampu bahwa karyawan mampu menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan, sedangkan
psychological well-being karyawan cenderung tinggi. Hal ini mendandakan bahwa karyawan dapat melakukan
realisasi lengkap dari potensi pertmajhim psikologis, sebuah keadaan dimana seseorang menerima segala nilai
dari kelebihan dan kekurangan diri, memiliki tujuan hidup, menjaga hubungan yang baik dengan orang lain, dan
mandiri serta memegang kendali atas lingkungan pribadinya.

Kata Kunci: Work-life balance, psychological well-being, karyawan

Abstract.

Employees in companies that have responsibilities and predetermined working hours must spend some hours in
life as workers to meet personal needs, so that it leads to satisfaction and is seen as a way to self-actualize
according to Maslow's perspective. Employees who move forward to peak their realization need work-life
ba lnre. Work-life balance can be different for each employee, so work-life equilibrium is perceived as subjective.
So this study aims to find out the work-life balance and psychological well-being of the company's employees.
This study uses a quantitative method correlated with sanaing techniques using convenience sampling. The
samples are from 250 company employees. Data collection using xhafork-it}‘é balance scale and psychological
well-being scale and analysis using Spearman's correlation analysis showed that there was a significant positive
relationship between work-life balance and the psychological wellness of employees in a company, which meant
that the hypothesis was accepted with a correlative value of 578 and significance (0,000 p<0.05). Work-life
balance in employees of companies tends to be high to moderate, which means that employees can be said to be
able to balance between work and life, while the employee's psychological well-being tendency is high to medium.
It signifies that an employee can fully realize the potential of psychological growth, a condition in which one
accepts all values of superiority and inferiority, has a purpose in life, has good relationships with others, is
independent, and holds control over his personal environment.
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PENDAHULUAN

Komponen penggerak dalam perkembangan dunia adalah sekelompok individu-individu yang
berada dalam banyak sektor. Perusahaan adalah salah satu sektor industri dengan sekelompok individu
yang harus menyediakan produk berkualitas sesuai dengan permintaan pasar, sehingga mencapai target
perusahaan. Untuk memenuhi target perusahaan, para karyawan harus bekerja dengan optimal dengan
psychological well-being yang baik sehingga individu menjadi bugar, kompeten, dan puas dengan
kehidupan profesional dan pribadinya (Onwuamaegbu & Sydney-Agbor, 2023). Namun para karyawan
yang bekerja dalam perusahaan di latar belakangi oleh berbagai faktor serta tanggung jawab pekerjaan
yang tidak sama membuat psychological well being yang dirasakan setiap karyawan menjadi berbeda.
Karyawan adalah pekerja yang menjadi aset berharga bagi setiap perusahaan. karyawan dari berbagai
posisi dengan tanggung jawab yang demikian diberikan kompensasi atas jasanya. Pekerjaan yang
dibayar dikaitkan dengan peningkatan tingkat pertumbuhan pribadi, tujuan hidup dan pertumbuhan
pribadi ditemukan berkontribusi terhadap komitmen Kkarier. Kesejahteraan telah dikaji sebagai
pengaruh pada identitas kejuruan dan pengejaran karier (Ryff, 2013). Karvawan merupakan pekerja
yang menjadi asset penting bagi perusahaan (Naufalia et al., 2022)

Sebagai karyawan yang memiliki produk berorientasi ekspor, karyawan harus memenubhi setiap
tanggung jawab yang sudah ditentu,du]am memenuhi hal tersebut psychological well-being menjadi
penting untuk karyawan. Namun, dari hasil wawancara yang dilakukan peneliti pada 30 juni 2023
kepada 3 karyawan di perusahaan X, terdapat karyawan yang belum menunjukkan keberanian dalam
menyatakan pendapat pribadi, beberapa karyawan masih bergantung pada penilaian orang lain untuk
membuat keputusan sebelum bertindak. Selain itu, karyawan merasa stagnan dan bosan, sehingga dalam
proses mencapai tujuan hidup maupun pekerjaan masih belum berkembang secara signifikan.
Berdasarkan fenomena tersebut, terlihat bahwa autonomy pada karyawan belum sempuma ditunjukkan
dari beberapa karyawan yang masih perlu mengembangkan sikap otonomi, masih perlu waktu untuk
membuat keputusan secara mandiri berdasarkan nilai dan keyakinan diri, belum terbiasa berpendapat
walaupun berbeda dengan pendapat kebanyakan orang. Selain itu, terlihat purpose in life yang terbatas,
ditunjukkan pada karyawan yang merasa stagnan. Kedua dimensi tersebut menjadi penunjang dalam
tercapainya psychological well-being (Rytf, 2013). Dengan demikian psychological well-being pada
karyawan menjadi mendasar dalam pemenuhan target perusahaan sehingga dapat bersaing di kancah
pasar industri dalam dan luar negeri.

Para karyawan yang memiliki psychological well-being secara optimal dapat dikatakan sebagai
kebahagiaan atau kesehatan psikologis seseorang, yang mencakup kepuasan hidup dan perasaan
pencapaian (Madhu et al., 2021). Individu yang memiliki tingkat well being yang tinggi dalam berbagai
aspek serta tekanan psikologis yang minim, pada semua usia menunjukkan produktivitas yang lebih
besar. Beberapa penelitian telah mengaitkan tahapan pembentukan identitas, generativitas, dan
integritas ego menurut Erikson dengan kesejahteraan psikologis. Dalam upaya ini, mereka yang
melaporkan tingkat perkembangan ego yang lebih tinggi cenderung menunjukkan kesejahteraan yang
lebih tinggi (Ryff, 2013). Menurut pendapat (Klainin-Yobas et a 2016) psychological well-being
merupakan salah satu faktor penting bag individu, ketika memiliki psychological well-being yang baik,
dapat meningkatkan kesehatan dan meningkatkan harapan hidup (Fotiadis et al., 2019).

Psychological well-being merupakan realisasi potensi psikologis secara nuh, sebuah keadaan
dimana seseorang menerima segala nilai dari kelebihan dan kekurangan diri, memiliki tujuan hidup
sendiri, menjaga hubungan yang baik dengan orang lain, dan r‘rnldiri serta memegang kendali atas
lingkungan pribadinya (Ryff, 1995). Memiliki 6 dimensi, yaitu : a) Otonomi (autononty) seseorang yang
mandiri mampu menunjukkan otonomi dan menentgge tekanan sosial yang tidak tepat. Dan mereka
mampu membuat keputusan secara mandiri.; b) Penguasaan terhadap lingkungan (enviromental




mastery) Menguasai pengelolaan lingkungan dan menciptakan lingkungan yang responsif terhadap
kebutuhan dan [ﬂi—nilai individu.; ¢) Pertumbuhan pribadi (personal growth) seseorang yang terus
berkembang dan terbuka terhadap pengalaman baru, mempunyai perasaan untuk menyadari potensi diri
mereka, melihat peningkatan dalam diri dan perilaku mereka dari Wﬂtu ke waktu. Dapat berubah
dengan cara yang lebih mencerminkan kesadaran diri dan efektivitas d) Hubungan positif dengan orang
lain (positive relation vm others). Kemampuan untuk membangun hubungan yang hangat dengan
orang lain, memuaskan, saling percaya, saling memahami, saling memberi dan menerima dengan orang
lain; e) Tujuan hidup (purpose in life) Menﬁki tujuan, menjalani hidup yang terarah, dan bergerak
maju untuk mencapai puncak aktualisasi; f) Penerimaan diri (self-~acceptance) Pribadi yang memiliki
sikap positif terhadap diri sendiri akan mengenali dan menerima berbagai aspek positif dan negatif dari
dirinya. (Ryff, 2013). Dimensi-dimensi ini saling terkait dan mempengaruhi satu sama lain. Dengan
demikian, memiliki hubungan positif dengan orang lain dapat meningkatkan penerimaan diri, dan
sebaliknya, memiliki penerimaan diri yang tinggi dapat memperkuat hubungan positif dengan orang
lain. Selain itu, setiap dimensi ini memainkan peran kunci dalam membentuk kualitas hidup individu
secara keseluruhan. Mengukur psikologis kesejahteraan adalah langkah penting dalam upaya
meningkatkan kualitas hidup. Ini membantu memahami aspek-aspek yang berkontribusi terhadap
kebahagiaan dan kepuasan hidup, dan juga memberikan panduan untuk perbaikan diri dan
pengembangan pribadi. Penting untuk diingat bahwa tingkatan pada dimensi-dimensi ini bersifat
subjektif dan dapat berubah seiring waktu. Oleh karena itu, pengelolaan kesejahteraan psikologis adalah
upaya yang berkelanjutan dalam kehidupan individu. (Ryff, 2013).

Faktor yang mempengaruhi psychological well-being pada individu adalah usia, gender,
pendidikan, sosial, budaya. work-life balance sebagai bentuk mereka mengelola peran
pekerjaan/keluarga, dan status pernikahan. (Ryff, 2013). Sebagai salah satu penunjang dalam
psychological well-being adalah work-life balance menurut penelitian yang sudah dilakukan (John et
al., 2020) bahwa work-life balance karyawan memiliki dampak yang signifikan terhadap psychological
az!!—being. Sejalan dengan penelitian (Kdse et al., 2021) bahwa psychological well-being dan fisik
individu yang mencapai work-life balance akan lebih tinggi. Sedangkan pen“’ian yang dilakukan
(Dewi et al., 2021)dengan responden wanita yang bekerja, menunjukkan bahwa semakin tinggi wanita
yang bekerja dapat melakukan work-life balance maka akan semakin tinggi juga psychological well-
being-nya. Pada penelitian yang dilakukan (Saraswati & Lie, 2020) menunjukkan bahwa psychological
well-being secara dominan dan signifikan dipengaruhi oleh work-life balance. Karyawan di perusahaan
yang memiliki tanggung jawab serta jam kerja yang sudah di tentukan harus menjalani sebagian jam
dalam kehidupan sebagai pekerja untuk memenuhi kebutuhan pribadi sehingga mengarah pada
kepuasan dan dilihat sebagai cara untuk mengaktualisasikan diri sesuai perspektif Maslow (Ryff &
Singer, 2006).

Karyawan yang bergerak maju untuk menggapai puncak aktualisasinya membutuhkan work-
life balance, (Erben & Otken, 2014) berpendapat bahwa work-life balance tersebut dapat berbeda-beda
bagi setiap karyawan, maka work-life balance yang dirasakan bersifat subjektif. Oleh karena itu,
keseimbangan yang berlaku bagi seorang karyawan dapat dianggap sebagai ketidakseimbangan bagi
karyawan lain. Bagi individu yang lebih mementingkan kehidupan pribadi, tuntutan yang semakin
meningkat dari kehidupan kerja menyebabkan orang tersebut mengalami ketegangan peran yang
bertentangan dengan persepsi work-life balance. Bagi individu yang lebih mementingkan kehidupan
kerja, dan lebih sedikit mencurahkan waktu untuk keluarga tidak berarti bahwa individu tersebut
menjauh dari keseimbangan. Dapat dikatakan bahwa individu ini membangun keseimbangan dengan
berpusat pada kehidupan kerja dan tidak melihat situasi yang muncul atas kehendaknya sendiri sebagai
ketidakseimbangan.




Perbedaan kepribadian tersebut membedakan setiap karyawan yang menyebabkan pikiran dan
perilaku, emosi, kemampuan, persepsi peristiwa. dan reaksi mereka terhadap peristiwa tersebut, hal itu
merupakan penentu keseimbangan kehidupan kerja dan kepuasan hidup. Dalam konteks ini, dapat
dikatakan bahwa sifat-sifat kepribadian memiliki peran dalam memastikan keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (Kose et al., 2021). Seperti yang sudah di sebutkan, faktor-faktor
yang mempengaruhi persepsi individu mengenai work-life balance meliputi orientasi terhadap
pekerjaan dan khususnya sejauh mana pekerjaan merupakan minat utama dalam hidup dan aspek
kepribadian termasuk kebutuhan untuk berprestasi dan kecenderungan untuk bekerja. Menurut Collins
ketika individu mengalami ketidakseimbangan, maka kedamaian dan keharmonisan hidup akan hilang
dan pekerjaan akan terpengaruh secara negatif. Untuk menghindari kondisi tersebut, individu harus
berusaha untuk menghindari ketidakseimbangan dalam hidup mereka. Transisi dari ketidakseimbangan
kehidupan kerja pada work life balance memiliki manfaat yang jelas bagi organisasi dan karyawannya
(John et al., 2020).

Work-life balance pada karyawan dapat dikatakan terpenuhi saat kehidupan memberi performa
yang baik saat bekerja, dapat merasakan kualitas hidup tanpa merasa terganggu oleh pekerjaan dan tidak
ada persoalan yang menganggu aktivitas saat bekerja. Sehingga karyawan yang memiliki work-life
balance tinggi akan bermanfaat untuk kesehatan karyawan dan mengarah ke meningkatnya
produktivitas kerja, kualitas kerja yang baik, ketidak hadiran rendah dan tingkat rurnover karyawan
rendah. Sedangkan karyawan dengan work-life balance rendah menurut Seligman mengarah pada
sebaliknya, seperti depresi dan tekanan, produktivitas yang lebih rendah, kualitas pekerjaan yang lebih
buruk, ketidakhadiran yang lebih tinggi. dan murnover staf (John et al., 2020). Hal tersebut dapat
berdampak secara signifikan pada karyawan dan perusahaan sehingga menjadi persoalan yang penting.

Konsep work-life balance menurut Fisher dapat dilihat berdasarkan komponen waktu, perilaku,
ketegangan, dan energi yang seimbang antara tuntutan peran Elam pekerjaan dan kehidupan pribadi
(Fisher, 2002). Work life balance memiliki 4 dimensi, yaitu : a) Work Interference with Personal Life
(WIPL) pekerjaan individu dapat mengganggu kehidupan pribadi; b) Personal Life Interference with
Work (PLIW) kehidupan pribadi individu dapat menggangu pekerjaannya; c) Person( Life
Enchancement of Work (PLEW) peningkatan kehidupan pribadi individu dari pekerjaannya; d) Work
Enhancement of Personal Life (WEPL) peningkatan pekerjaan dari kehidupan pribadi individu (Fisher
et al., 2009)

Berdasarkan pada pendapat Parkers & Langford, bahwa werk-life balance terkait dengan
psychological well-being karyawan, jika karyawan mampu memenuhi work-life balance maka individu
memiliki kepuasaan sehingga dapat mencapai psychological wememg (Parkers & Langford, 2008).
Dari paparan tersebut, penelitian ini akan membahas mengenai work life balance dan psychological
well-being karyawan perusahaan. Sehingga penelitian ini bertujuan untuk mengetahui work life balance
dan psychological well-being karyawan perusahaan. Dari penelitian ini diharapkan para karyawan
memiliki gambaran mengenai work life balance dan psychological well-being agar lebih memahami
karena dapat bervariasi bergantung pada setiap karyawan. Bagi perusahaan diharapkan dapat menjadi
pertimbangan sebagai bahan tambahan evaluasi untuk karywan.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif deskriptif korelasional, dengan dua variabel
yang terdiri dari work-life balance dan psychological well-being. Work-life balance menurut Fisher
dapat dilihat berdasarkan komponen waktu, perilaku, ketegangan, dan energi yang seimbang antara
tuntutan peran “am pekerjaan dan kehidupan pribadi (Fisher, 2002), work life balance mengukur 4
dimensi, yaitu : a) Work Interference with Personal Life (WIPL) pekerjaan individu dapat mengganggu




kehidupan pribadi; b) Personal Life Interference with Work (PLIW) kehidupan pribadi individu dapat
menggangu pekerjaannya; c) Person“[,ife Enchancement of Work (PLEW) peningkatan kehidupan
pribadi individu dari pekerjaannya; d) Work Enhancement of Personal LG (WEPL) peningkatan
pekerjaan dari kehidupan pribadi individu (Fisher et al., 2009). Sedangkan psychological well-being
merupakan realisasi penuh dari potensi pertumbuhan psikologis seseorang, suatu keadaan di mana
seseorang menerima kekuatan dan kelemahannya, memiliki tujuan hidup sendiri, menjaga hubungan
yang baik dengan orang lain, dan mandiri serta memegang kendali atas lingkungan pribadinya (Ryff,
1995).

Psychological well-being mengukur 6 dimensi, yaitu : a) Otonomi (autonomy) seseorang yang
mandiri mampu menunjukkan otonomi dan menentgge tekanan sosial yang tidak tepat. Dan mereka
mampu membuat keputusan secara mandiri ab) Penguasaan terhadap lingkungan (enviromental
mastery) Menguasai pengelolaan lingkungan dan menciptakan lingkungan yang responsif terhadap
kebutuhan dan [ﬂi—m’lai individu.; ¢) Pertumbuhan pribadi (personal growth) seseorang yang terus
berkembang dan terbuka terhadap pengalaman baru, mempunyai perasaan untuk menyadari potensi diri
mereka, melihat peningkatan dalam diri dan perilaku mereka dari wg§tu ke wakiu. Dapat berubah
dengan cara yang lebih mencerminkan kesadaran diri dan efektivitas d) Hubungan positif dengan orang
lain (positive relation vm others). Kemampuan untuk membangun hubungan yang hangat dengan
orang lain, memuaskan, saling percaya, saling memahami, saling memberi dan menerima dengan orang
lain; e) Tujuan hidup (purpose in life) Mengki tujuan, menjalani hidup yang terarah, dan bergerak
maju untuk mencapai puncak aktualisasi; f) Penerimaan diri (self-acceptance) Pribadi yang memiliki
sikap positif terhadap diri sendiri akan mengenali dan menerima berbagai aspek positif dan negatif dari
dirinya. (Ryff, 2013). Pengumpulan data menggunakan dua skala, yaitu dari work life balance scale
Fisher, Bulger, & Smith yang di adaptasi oleh (Gunawan et al., 2019) berjumlah 17 aitem dengan
reliabilitas CR 0,976 dan VE 0,707, yang berarti skala work-life balance dianggap reliabel. Kemudian,
adaptasi psychological well-being scale oleh Carol D Ryff (Ryff, 1989) berjumlah 42 aitem dengan
reliabilitas 0.07 yang diterjemahkan oleh lembaga bahasa tersumpah. Skala work-life balance
menghasilkan reliabilitas 0.860 serta validitas dengan nilai .314-.637 dan adaptasi psychological well-
being menghasilkan reliabilitas 0.903 serta validitas dengan nilai .257-722 yang berarti skala tersebut
reliabel dan valid. Pada skala psychological well-being terdapat 15 aitem gugur dari 42 aitem menjadi
27 aitem. Populasi penelitian ini adalah karyawan perusahaan X dengan jumlah 250, teknik
pengambilan sampel penelitian menggunakan convenience sampling sesuai dengan kriteria sebagai

awan dan kesediaan populasi menjadi sampel penelitian (Sugiyono, 2018). Pengambilan data
menggunakan skala likert dengan empat alternatif jawaban dari Sangat Setuju, Setuju, Tidak Setuju dan
Sangat Tidak Setuju. Analisis data menggunakan uji non parametrik analisis korelasi spearman.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan kuisioner yang dibagikan secara online pada karyawan perusahaan
X dengan jumlah 250 karyawan, kemudian dilakukan uji normalitas menggunakan Kolmogorov-
Smirnov didapatkan nilai .000 (p<.05), karena nilai tersebut kurang dari p-value data tidak terdistribusi
secara normal, sehingga penelitian ini menggunakan uji non-parametrik dan tidak dilakukan uji asumsi.




Tabel 1.

Uji korelasi Spearman's rho

psychologic
work-life al well-
balance being
Spearman's rho work-life Correlation 1.000 578"
balance Coefficient
Sig. (2-tailed) . 000
N 250 250
psychological  Correlation 578 1.000
well-being Coefficient
Sig. (2-tailed) 000
N 250 250
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Hasil uji korelasi Spearman's rho g}tara work-life balance dan psychological well-being
menunjukkan koefisien korelasi bernilai .5783<0.05), nilai ini menunjukkan adanya hubungan yang
kuat dan positif antara work-life balance dan psychological well-being, artinya bila work-life balance
meningkat, maka psychological well-being pada karyawan juga meningkat, begitu juga sebaliknya.
Nilai signifikansi (0.0(Q p<0.05) menunjukkan bahwa ada hubungan yang sangat signifikan, sehingga
hipotesis H1 diterima bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara work-life balance dan
psychological well-being.

Tabel 2.
Usia responden
Age Categories Work-life balance Psychological well-being
22-29 4499 7795
30-39 4691 7245
40-58 45.60 7217

Dapat diketahui umur responden dalam penelitian karyawan dengan rentang usia 22-29
memiliki rata-rata work-life balance bernilai 44.99, usia 30-39 bernilai 46.91 dan usia 40-58 bernilai
45.60. Sedangkan pada psychological well-being pada rentang usia 22-29 memiliki rata-rata 77.95, usia
30-39 bernilai 72.45 dan usia 40-58 bernilai 72.17. Dengan demikian karyawan pada rentang usia 30-
39 memiliki nilai rata-rata work-life balance ter-tinggi diikuti rentang usia 40-58 dan usia 22-29, pada
dengan rentang usia 22-29 memiliki nilai rata-rata psychological well-being yang tinggi diikuti usia 30-
39 dan usia 40-58.




Tabel 3.

Gender responden
Gender Amount Work-life balance Psychological well-being
Laki-laki 169 45.67 73.72
Perempuan 81 45.67 75.67

Dapat diketahui gender responden laki-laki dalam penelitian berjumlah 169 karyawan dengan
rata-rata work-life balance bemilai 45.67 dan psychological well-being bernilai 73.72, pada responden
perempuan berjumlah 81 karyawan dengan rata-rata work-life balance bernilai 45.67 dan psychological
well-being bernilai 75.67. Dengan demikian karyawanlaki-laki dan perempuan memiliki rata-rata work-
life balance yang sama, sedangkan rata-rata psychological well-being pada karyawan perempuan lebih
tinggi dibandingkan karywan laki-laki.

Tabel 4.

Mean variabel
Descriptive Statistics

N Mean Std. Deviation
Work-life balance 250 45.67 6.519
Psychological well- 250 74.35 10.806
being
Valid N (listwise) 250

Dari tabel 4 hasil deskriptif statistik menunjukkan work-life balance memiliki nilai mean
sejumlah 45.67 dan standar deviasi sejumlah 6.519. Pada psychological well-being memiliki nilai mean
sejumlah 74.35 dan standar deviasi sejumlah 10.806. Dari hasil ini menunjukkaan nilai mean lglsih besar
dari nilai standar deviasi, kemudian nilai ini digunakan untuk menentukan kategori tingkat work-life
balance dan psychological well-being karyawan.

Tabel 5.
Kategori variabel penelitian
Frequency Percent
Work-life balance Rendah 10 4%
Sedang 200 80%
Tinggi 40 16%
Total 250 100%
Psychological Rendah 4 1.6%
well-being
Sedang 199 79.6%
Tinggi 47 18.8%

Total 250 100%




Dari tabel 5 dapat diketahui variabel work-life balance memiliki kategori tinggi berjumlah 40
karyawan dengan presentase 16%, kategori sedang berjumlah 200 karyawan dengan presentase 80%
dan kategori rendah berjumlah 10 karyawan dengan presentase 4%. Pada variabel psychological well-
being memiliki kategori tinggi berjumlah 47 karyawan dengan presentase 18.8%, kategori sedang
berjumlah 199 karyawan dengan presentase 79.6% dan kategori rendah berjumlah 4 karyawan dengan
presentase 1.6%.

Berdasarkan hasil penelitian dapat diketahui adanya hubungan yang positif antara work-life
balance dan psychological well-being pada karyawan, bila work-life balance meningkat, maka
psychological well-being pada karyawan juga meningkat. Pada temuan(Fotiadis et al., 2019)
menunjukkan bahwa work-life balance berhubungan positit dengan psychological well-being. Sejalan

gan penelitian yang dilakukan (Yayla & Eskici Ilgin, 2021) terdapat hubungan yang positif dan
signifikan secara statistik antara psychelogical well-being dan work-life balance. Sehingga dapat
diartikan jika psychological well-being meningkat maka work-life balance juga meningkat, begitu juga
sebaliknya.

Karyawan dengan kategori tinggi pada variabel work-life balance berjumlah 40 karyawan,yang
berarti bahwa karyawan mampu menyambangkun antara pekerjaan dan kehidupan. (Deci & Ryan,
2000) berpendapat bahwa kemampuan untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan aktivitas pribadi
membantu karyawan meningkatkan kualitas kesejahteraan mereka (Deci & Ryan, 2000; Fotiadis et al.,
2019).

Dari hasil penelitian ini diketahui work-life balance pada karyawan perusahaan dilihat dari usia
pada hasil penelitian responden dengan rentang usia 30-39 memiliki tingkat work-life balance yang
tinggi diikuti usia 40-58 dan usia 22-29 dengan rata-rata 45.6 pada karyawan perempuan dan laki-laki.
Pada hasil penelitian ini, terlihat bahwa dimensi personal life interference with work (PLIW) menjadi
yang tertinggi, hal ini menunjukkan bahwa kedua gender menghadapi prevelensi gangguan pekerjaan
(Omar & Shabir, 2018). Dimensi work enhancement of personal life (WEPL) menjadi yang terendah.
Namun, bukan berarti karyawan tidak memenuhi work life balance. Menurut Fisher work-life balance
dapat dilihat berdasarkan komponen waktu, perilaku, ketegangan, dan energi yang seimbang antara
tuntutan peran dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi (Fisher, 2002). diperkuat dengan pendapat
(Etben & Otken, 2014) bahwa work-life balance tersebut dapat berbeda-beda bagi setiap karyawan,
maka work-life balance yang dirasakan bersifat subjektif. Oleh karena itu, keseimbangan yang berlaku
bagi seorang karyawan dapat dianggap sebagai ketidakseimbangan bagi karyawan lain, begitu pula
sebaliknya.

Sehingga karyawan yang lebih mementingkan kehidupan pribadi. tuntutan yang semakin
meningkat dari kehidupan kerja menyebabkan orang tersebut mengalami ketegangan peran yang
bertentangan dengan persepsi work-life balance. Bagi karyawan yang lebih mementingkan kehidupan
kerja, dan lebih sedikit mencurahkan waktu untuk keluarga tidak berarti bahwa individu tersebut
menjauh dari keseimbangan. Dapat dikatakan bahwa individu ini membangun keseimbangan dengan
berpusat pada kehidupan kerja dan tidak melihat situasi yang muncul atas kehendaknya sendiri sebagai
ketidakseimbangan (Kdse et al., 2021).

Karyawan dengan kategori tinggi pada variabel psychological well-being berjumlah 47
karyawan. Hal ini mendandakan bahwa karyawan dapat melakukan realisasi lengkap dari potensi
pertumbuhan psikologis seseorang, selgph keadaan dimana seseorang menerima segala nilai dari
kelebihan dan kekurangan diri sendiri, memiliki tujuan hidup sendiri, menjaga hubungan yang baik
dengan orang lain, dan mandiri serta memegang kendali atas lingkungan pribadinya (Ryff, 1995).




Psychological well-being pada individu dipengaruhi faktor usia dan gender (Ryff, 2013), pada hasil
penelitian responden dengan rentang usia 22-29 memiliki tingkat psychological well-being yang tinggi
diikuti usia 30-39 dan usia 40-58. Hal ini menunjukkan bahwa orang dewasa yang paling sehat secara
psikologis memiliki kebutuhan keberlangsungan hidup yang terpenuhi melalui pekerjaan mereka,
merasa terhubung dengan orang-orang di tempat kerja, dan memenuhi kebutuhan penentuan nasib
sendiri melalui pengalaman terlibat dalam aktivitas di tempat kerja (Kim etal., 2018). Berkaitan dengan
tren yang memprioritaskan pengejaran tujuan karier, orang yang lebih muda dengan tingkat pendidikan
yang memadai lebih menekankan otonomi psikologis dan kompetensi mereka sebagai sarana untuk
mencapai psychological well-being dan work-life balance. Demikian pula, implementasi program
keseimbangan kerja-kehidupan memiliki posisi strategis dalam menangani retensi karyawan sebagai
cara untuk mengurangi biaya dan beban yang terkait dengan perekrutan dan ketidakhadiran. Hyman
dan Summers berpendapat bahwa memulai program keseimbangan kerja-kehidupan telah didukung
sebagai cara di mana organisasi meningkatkan perekrutan tenaga kerja, tingkat kinerja dan komitmen
karyawan mereka, dan tingkat keterlibatan mereka. Work-life balance bukan hanya penting bagi
kesejahteraan karyawan, tetapi juga berdampak signifikan pada produktivitas kerja, kualitas pekerjaan,
tingkat ketidakhadiran, dan tingkat turnover karyawan di sebuah perusahaan. Oleh karena itu,
perusahaan dan organisasi yang memprioritaskan keseimbangan ini akan mendapatkan manfaat jangka
panjang dalam bentuk tenaga kerja yang lebih sehat dan lebih berkinerja serta budaya kerja yang positif.
(Fotiadis et al., 2019)

Psychological well-being pada karyawan perempuan memiliki rata-rata 75.67 dan pada
karyawan laki-laki 73.72, dimensi personal growth menjadi yang tertinggi diikuti purpose in life yang
menandakan bahwa karyawan memiliki perasaan untuk terus berkembang dan terbuka terhadap
pengalaman baru, mempunyai perasaan untuk menyadari potensi diri mereka serta memiliki tujuan,
menjalani hidup yang terarah, dan bergerak maju untuk mencapai puncak aktualisasi, terbuka terhadap
pengalam baru dan terus meningkat dari waktu ke waktu (Ryff, 2013), tujuan hidup bagi karyawan
memiliki efek pada kesehatan, umur panjang, regulasi diri., keterlibatan, kebahagiaan, dan kinerja
(Schippers, 2017; Schippers Zieg]er. 2019). Dimensi enviromental mastery pada karyawan,
menunjukkan bahwa karyawan memiliki rasa penguasaan dan kompetensi dalam mengelola lingkungan
dapat mengendalikan serangkaian kegiatan ekstemal yang kompleks; memanfaatkan peluang di
sekitarnya secara efektif; mampu memilih atau menciptakan lingkungan yang sesuai dengan kebutuhan
dan nilai pribadi (Ryff, 2013). Hal ini sesuai dengan pendapat (Edwards & Billsberry, 2010) bahwa
work-life balance mencerminkan kecocokan orang-lingkungan (person-environmental fit/PE)
sehubungan dengan ranah pekerjaan dan keluarga (Edwards & Billsberry, 2010; Haider et al., 2018).
Pada dimensi positive relation with others menandakan bahwa para karyawarmemiliki kemampuan
untuk membangun hubungan yang hangat dengan orang lain, memuaskan, saling percaya, saling
memahami, saling memberi dan menerima dengan orang lain, temuan (Haider et al., 2018)
menunjukkan bahwa karyawan dengan keseimbangan kehidupan kerja yang lebih baik dan juga
memiliki kinerja yang lebih baik ketika kesejahteraan psikologis mereka diperkuat oleh kepuasan
mereka dengan rekan kerja pendapat (Kristof-brown et al., 2005).

Kesesuaian orang terhadap lingkungan yang berkaitan dengan rekan kerja merupakan apa yang
(Kristof-brown et al., 2005) disebut sebagai kesesuaian orang-kelompok (Haider et al., 2018; Kristof-
brown et al., 2005). Dimensi autonomy bersama self-acceptance menjadi yang ter-rendah, menandakan
bahwa individu masih perlu mengembangkan otonomi nya memiliki keyakinan diri, dan pada dimensi
self-acceptance menunjukkan rasa tidak puas dengan ari sendiri dan ingin terlihat berbeda dari
sebelumnya. Dalam hal ini perusahaan dapat menunjang kebutuhan akan otonomi di tempat kerja yang
akan mendukung karyawan dalam mencapai fungsi optimal dalam berbagai domain kehidupan




termasuk kehidupan pribadi karyawan (Kujanpii et al., 2021; Syrek et al., 2022). Salah satu cara di
mana organisasi dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan adalah dengan memberi mereka otonomi,
sehingga mereka dapat membuat keputusan dan memulai tindakan yang memungkinkan para karyawan
untuk beradaptasi atau rruye]esaikzm ancaman serta peluang yang dihadapi karyawan dalam
lingkungan nya. Namun, diketahui bahwa kepribadian dan perbedaan individual lainnya dapat
mempengaruhi seberapa sukses karyawan menggunakan auronomy untuk mengelola lingkungan kerja
mereka, sehingga meningkatkan kesejahteraan mereka secara keseluruhan.(Gardner, 2020). Dengan
mengetahui pusat keseimbangan kehidupan kerja pada karyawan. dapat mendukung tercapainya
kesejahteraan psikologis. yang akan nggmbantu kehidupan pribadi dan pekerjaan karyawan. Penelitian
ini masih terbatas dalam mengetahui weork-life balance dan psychological well-being pada kayawan,
diperlukan tambahan variabel penelitian serta membahas faktor lain yang mempengaruhi work-life
balance dan psychological well-being pada karyawan. Selain itu, penggunaan metode self-report
mempunyai kemungkinan bias dengan memberikan jawaban yang lebih diterima secara sosial.

SlN[PUaAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif yang signifikan antara work-
life balance dan psychological well-being pada karyawan perusahaan. Work-life balance pada karyawan
perusahaan cenderung tinggi ke sedang, yang berarti bahwa karyawan dapat dikatakan mampu dalam
menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan, sedangkan psychological well-being karyawan
cenderung tinggi ke sedang. Hal ini mendandakan bahwa karyawan dapat melakukan realisasi lengkap
dari potensi pertumbuhan psilﬂogis, sebuah keadaan dimana seseorang menerima segala nilai dari
kelebihan dan kekurangan diri, memiliki tujuan hidup, menjaga hubungan yang baik dengan orang lain,
dan mandiri serta memegang kendali atas lingkungan pribadinya.

Bag'marusahaan, dapat menjadi bahan pertimbangan untuk implementasi program yang
mendukung psychological well-being dan work-life balance karyawan. Selain itu, dapat digunakan
sebagai landasan evaluasi dalam membuat pengembangan lanjutan karyawan. Bagi karyawan,
penelitian ini dapat menjadi gambaran untuk mencapai kesejahteraan psikologis dengan memiliki
keseimbangan kehidupan kerja. Bagi peneaan selanjutnya dapat menambahkan variabel serta
membahas faktor lain yang mempengaruhi work-life balance dan psychological well-being pada
karyawan.
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