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Abstract: Nowadays, working conditions has forced employees to be able to complete
work flexibly, which makes employees have to work more so that it can have an impact
on the imbalance between their personal and work lives. Aims of this study is to
determine the relationship between organizational climate variabel with work life
balance variable in employees. This research method is quantitative with correlational
design. The sample were 81 employees using convenience sampling technique. Data
collection using a work life balance scale and the organizational climate scale. The
data analysis technique used product moment correlational test. The results of this
study indicate that there is a significant relationship between organizational climate
with work life balance in employees. Thus, the more positive the employee's perception
of the organization, the higher the employee's work life balance. Aspects in the
organizational climate such as a clear organizational structure, satisfaction with
interpersonal relationships among employees, and organizational support will help
employees complete their work so that employees can also focus on their personal life
activities.
Keywords:Work life balance, Organizational climate, Employees

Abstrak: Kondisi kerja saat ini membuat karyawan dituntut untuk mampu
menyelesaikan pekerjaan secara fleksibel, di mana hal ini membuat karyawan harus
bekerja lebih sehingga dapat memberikan dampak ketidakseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaannya. Tujuan dari penelitian ini ialah mengetahui
hubungan antara variabel iklim organisasi dengan variabel work life balance pada
karyawan. Metode penelitian ini adalah kuantitatif dengan desain korelasional. Sampel
sebanyak 81 karyawan dengan menggunakan teknik convenience sampling.
Pengumpulan data menggunakan skala work life balance dan skala iklim organisasi.
Teknik analisis data menggunakan uji korelasi product moment. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara iklim organisasi dengan
work life balance pada karyawan. Dengan demikian, semakin positif persepsi
karyawan terhadap organisasi maka akan semakin tinggi work life balance karyawan.
Aspek-aspek dalam iklim organisasi seperti struktur organisasi yang jelas, kepuasan
hubungan interpersonal sesama karyawan, serta dukungan yang diberikan organisasi
akan membantu karyawan menyelesaikan pekerjaannya sehingga karyawan juga dapat
fokus dengan aktivitas kehidupan pribadinya.
Kata kunci: Work life balance, Iklim Organisasi, Karyawan
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Sumber daya manusia merupakan
salah satu bagian yang memiliki peranan
penting di dalam organisasi. Abdullah
(2017) menyampaikan bahwa sumber daya
manusia merupakan bagian utama dan
paling menentukan di dalam organisasi jika
dibandingkan dengan sumber daya lain
yang ada. Hal ini dikarenakan sumber daya
manusia dapat mengarahkan dan
menentukan jalannya sistem organisasi.
Kegiatan mengatur, mengelola, dan
memanfaatkan sumber daya manusia
secara produktif dapat digunakan untuk
mencapai tujuan organisasi dengan lebih
maksimal karena hal tersebut
menggambarkan manajemen sumber daya
manusia yang baik (Hendra, 2020). Di
samping itu, manajemen sumber daya
manusia juga harus memperhatikan
kesejahteraan tiap individu di dalam
organisasi agar mereka dapat bekerja sama
dengan efektif dan ikut berkontribusi
mewujudkan tujuan organisasi (Bukit et al.,
2017). Namun, tantangan pada manajemen
sumber daya manusia kini tampak nyata
karena kesejahteraan karyawan di masa
pandemi mengalami rintangan (Nawfal,
2021).

Sejak awal tahun 2020, virus Covid-
19 masuk ke negara Indonesia. Untuk
menekan laju penyebaran virus tersebut,
beberapa peraturan dikeluarkan oleh
pemerintah, salah satunya ialah work from
home (WFH). Tidak semua pekerjaan
dapat diselesaikan di rumah, namun
manajer, pendidik, educational services,
atau mereka yang bekerja dengan
memanfaatkan komputer, sebagian
besarnya dapat menyelesaikan pekerjaan
dari rumah (Dingel & Neiman, 2020).
Work form home sendiri sebetulnya telah
dilakukan oleh beberapa karyawan
sebelum adanya pandemi. Namun, saat
kondisi pandemi memaksa individu untuk
meminimalkan mobilitas, maka lebih
banyak lagi karyawan yang baru memulai
beradaptasi melakukan work from home
(Morikawa, 2020). Di samping itu, work
from home ini dapat menjadi implikasi

yang penting dalam mempengaruhi masa
depan tempat kerja dan kualitas hidup
pekerja (Bakalova, Berlinshi, Firdmuc, &
Dzjuba, 2021).

Pada situasi pandemi ini, karyawan
dituntut untuk mampu menyelesaikan
pekerjaan secara fleksibel dengan adanya
cara kerja baru. Cara kerja tersebut juga
beriringan dengan tanggung jawab
domestik yang harus diselesaikan di rumah.
Hasil penelitian dari Handayani (2020)
menunjukkan bahwa wanita karir yang
telah menikah dan memiliki anak mengaku
merasa kesulitan bekerja dari rumah karena
jam belajar anak sama dengan jam kerja
Ibu. Penelitian dari Feng dan Savani (2020)
menemukan bahwa produktivitas dan
kepuasan kerja dari wanita ternyata lebih
rendah daripada laki-laki selama masa
pandemi ini. Kondisi ini nampaknya terjadi
pada seluruh karyawan, namun khususnya
pada ibu, karena mereka tidak memiliki
banyak pilihan dalam kaitannya dengan
kapan pekerjaan akan dilakukan dan
berapa banyak yang telah diselesaikan
(Anderson & Kelliher, 2020).

Selain itu, adanya perubahan sistem
di masa pandemi membuat karyawan
bekerja lebih lama untuk dapat
menyeimbangkan dan memenuhi
kebutuhan organisasi. Diketahui bahwa
karyawan yang mulanya bekerja selama 8
jam perhari di kondisi normal, di masa
pandemi ini mereka bekerja dengan
takaran waktu yang tidak menentu atau
bahkan hingga tengah malam (Hapsari,
2020). Perbedaan kondisi tersebut dapat
terjadi karena beberapa hal, seperti alat
komunikasi jarak jauh yang tidak
mendukung, kehadiran anggota keluarga
yang dapat memecah konsentrasi, dan
kurangnya ruang pribadi khusus untuk
bekerja (Morikawa, 2020). Produktivitas
kerja juga dapat menurun karena
kurangnya komunikasi dengan rekan kerja,
kurangnya dukungan organisasi, dan
proses penyesuaian untuk bekerja dari
rumah (Nakrošienė, Bučiūnienė, &
Goštautaitė, 2019).
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Seperti yang telah disinggung
sebelumnya, faktor lain yang dapat
menyebabkan work from home menjadi
sebuah tantangan tersendiri ialah konflik
peran ganda yang dimiliki karyawan
(Hapsari, 2020). Karyawan yang
menghadapi dua peran dalam waktu
bersamaan dapat menyebabkan tidak
tercapainya keseimbangan kehidupan
pribadi dan pekerjaan atau biasa disebut
dengan tidak tercapainya work life balance
(Stefanie, Suryani, & Maharani, 2020).
Dampak ketidakseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan dapat
menimbulkan permasalahan bagi karyawan,
di antaranya ialah performa kerja yang
menurun, lebih sering mengeluh, mudah
merasa kelelahan, tidak semangat dalam
bekerja, serta tidak merasakan
kesejahteraan dalam menjalankan kedua
perannya (Chan, Zamralita, & Idulfilastri,
2020). Jika pada penelitian-penelitian yang
telah dipaparkan sebelumnya disebutkan
bahwa wanita atau ibu yang paling
terganggu pola kerjanya. Berbeda dengan
hal tersebut, berdasarkan pada penelitian
lainnya ditemukan bahwa keseimbangan
antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi
dan kelelahan emosional sebagai akibatnya,
tidak berbeda antara laki-laki dan
perempuan (Bhumika, 2020).

Konseptualisasi dari hasil baik atau
buruk antara pekerjaan dengan kehidupan
dapat disebut dengan work life balance
(Fisher-McAuley, Stanton, Jolton, & Gavin,
2003). Konsep tersebut tidak mutlak
adanya karena work life balance memiliki
konsep yang luas dan didefinisikan
berbeda oleh peneliti yang berbeda pula,
ditambah dengan dimensi yang digunakan
akan beragam (Poulose & Susdarsan,
2014). Fisher, Bulger, dan Smith (2009)
menyatakan bahwa work life balance
melibatkan upaya individu untuk dapat
menyeimbangkan dua tuntutan peran yang
dimilikinya. Berkaitan dengan peran
tersebut, Weinsten (2015) menggambarkan
work life balance sebagai kesejahteraan
yang dimiliki individu, baik dalam sisi

pribadi, profesi, keluarga, hingga
bermasyarakat. Chen dan Cooper (2014)
menyebutkan bahwa work life balance
memungkinkan individu memiliki peluang
untuk melakukan pengayaan antar peran,
di mana pengalaman dari satu peran dapat
meningkatkan kinerja individu di peran
lainnya.

Work life balance memiliki empat
dimensi yang dibagi ke dalam dua aspek,
yaitu aspek demands dan aspek resources
(Fisher et al., 2009). Aspek demands terdiri
dari dimensi work interference with
personal life (WIPL) yang dapat melihat
sampai batas mana pekerjaan dapat
mengganggu kehidupan pribadi individu
dan dimensi personal life interference with
work (PLIW) yang dapat melihat sampai
batas mana kehidupan pribadi individu
dapat mengganggu pekerjaan. Pada aspek
lainnya dari work life balance, yaitu aspek
resources, terdiri dari dimensi work
enhancement of personal life (WEPL) yang
melihat sampai batas mana pekerjaan yang
dimiliki individu dapat meningkatkan
kualitas kehidupan pribadinya dan dimensi
personal life enhancement of work (PLEW)
yang melihat sampai batas mana kehidupan
pribadi individu dapat meningkatkan
kinerjanya. Dimensi WIPL dan WEPL
secara signifikan terkait dengan stress kerja
dan kepuasan kerja (Fisher et al., 2009).
Hal lain yang perlu diperhatikan ialah
personal life tidak hanya berkaitan dengan
keluarga. Hal tersebut dikarenakan ada
lebih banyak aspek kehidupan di luar
pekerjaan selain keluarga yang dapat
mengganggu pekerjaan (Fisher et al., 2009).

Work life balance tidak berjalan
sendiri, terdapat beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi adanya work life
balance. Menurut Ayuningtyas dan
Septarini (2013), dukungan sosial,
dukungan dari keluarga, kepribadian
individu, orientasi kerja, jenjang karir, dan
iklim organisasi merupakan beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi variabel
work life balance. Di sisi lain, ditemukan
juga bahwa sebagai variabel mediator,
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work life balance dapat berpengaruh
terhadap kepuasan hidup dan creative
performance (Bouzari & Karatepe, 2019).
Poulose dan Susdarsan (2014)
menyederhanakan faktor-faktor tersebut
menjadi tiga bagian, yaitu faktor individu,
faktor organisasi, dan faktor sosial. Faktor
individu berkaitan dengan kondisi internal
individu, seperti kepribadian dan
kecerdasan emosional. Faktor organisasi
berkaitan dengan dukungan yang diberikan
organisasi pada individu dan bagaimana
iklim kerjanya. Terakhir, faktor sosial
berkaitan dengan tanggung jawab sosial
yang dimiliki individu (Poulose &
Susdarsan, 2014). Berdasarkan faktor-
faktor tersebut diketahui bahwa iklim
organisasi dapat menjadi salah satu faktor
yang berpengaruh dalam work life balance.

Iklim organisasi merupakan salah
satu elemen penting dalam memastikan
work life balance pada individu
(Buyukyilmaz & Ercan, 2016). Di tahun
1930-an, Kurt Lewin mencoba
menghubungkan antara perilaku manusia
dengan lingkungannya, kemudian
ditemukanlah sebuah konsep mengenai
iklim organisasi (Hardjana, 2006).
Beberapa ahli mendefinisikan iklim
organsasi sebagai fungsi yang lahir dari
interaksi individu dengan lingkungan,
namun beberapa ahli lainnya menekankan
pada pola perilaku individu di dalam
organisasi yang berulang dari waktu ke
waktu (Madhukar & Sharma, 2017).
Lussier (2017) menjelaskan bahwa iklim
organisasi merupakan kualitas lingkungan
organisasi yang dirasakan oleh karyawan
di dalamnya dengan sifat kualitas yang
relatif menetap dan bertahan lama. Ehrhart,
Schneider, dan Macey (2014)
mengemukakan bahwa iklim organisasi
merupakan sebuah pemaknaan yang
dilakukan oleh anggota organisasi, di mana
hal tersebut bersumber dari peristiwa,
kebijakan, praktik, dan prosedur yang
mereka dapatkan dalam organisasi, serta
adanya pemaknaan didukung, dihargai, dan
diharapkan oleh organisasi.

Terdapat tujuh dimensi di dalam
iklim organisasi, yaitu struktur, identitas
dan loyalitas, penghargaan, dukungan,
tanggung jawab, kehangatan, serta resiko
(Lussier, 2017). Dimensi struktur dapat
melihat tingkat kejelasan struktur
organisasi yang terkait dengan jumlah
aturan, regulasi, dan prosedur. Identitas
dan loyalitas organisasi dapat menjelaskan
sejauh mana karyawan mengidentifikasi
organisasinya dan bagaimana loyalitas
mereka. Penghargaan merupakan dimensi
yang melihat bagaimana penghargaan tepat
diberikan atas usaha karyawan. Dimensi
dukungan dapat menjelaskan bagaimana
tingkat kerjasama antara karyawan dan
bagaimana usaha mereka untuk dapat
saling membantu. Tanggung jawab
merupakan dimensi yang melihat
bagaimana kendali karyawan terhadap
pekerjaannya. Kehangatan dapat
menunjukkan bagaimana tingkat kepuasan
hubungan interpersonal di dalam
organisasi. Dan yang terakhir, dimensi
resiko memiliki sejauh mana karyawan
didorong untuk mengambil resiko (Lussier,
2017).

Iklim organisasi yang tercipta dalam
sebuah lingkungan pekerjaan dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor. Bahrami,
Barati, Ghoroghchian, Montazer-alfaraj,
dan Ezzatabadi (2016) memiliki
pandangan terdapat empat hal yang dapat
mempengaruhi iklim organisasi. Pertama
ialah kesempatan. Ketika organisasi
memberikan karyawan sebuah kesempatan
untuk melakukan sesuatu yang bermanfaat
untuk organisasi, maka karyawan akan
merasa berharga dan diakui keberadaannya.
Kedua ialah tantangan. Karyawan akan
menunjukkan sikap puas terhadap
kinerjanya ketika ia diberikan pekerjaan
yang lebih menantang baginya. Hal
tersebut juga dapat meminimalisasi adanya
turnover karyawan. Ketiga ialah tanggung
jawab yang diberikan perusahaan untuk
karyawan guna mencapai keberhasilannya.
Dan yang terakhir ialah kebebasan
berpendapat. Karyawan yang dibebaskan
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dan didengar pendapatnya akan merasa
bahwa ia merupakan individu yang bernilai
serta bermartabat (Bahrami et al., 2016).

Adanya pandemi dirasa dapat
mempengaruhi iklim organisasi yang ada
di lingkungan organisasi. Karena pandemi,
pekerjaan harus dilakukan secara daring, di
mana pada saat daring tersebut karyawan
berinteraksi satu sama lain melalui
perantara media daring. Namun, karyawan
juga harus bekerja sepanjang hari guna
memenuhi tuntutan pekerjaan. Adanya
pandemi juga membuat iklim organisasi
yang ada di lingkungan salah satu
perguruan tinggi Surabaya menjadi kurang
kondusif sehingga hal ini dapat membuat
karyawan kurang optimal dalam bekerja.
Iklim organisasi menggambarkan
mengenai kualitas organisasi yang relatif
menetap dan abadi pada lingkungan
internal organisasi, yang berkaitan dengan
pengalaman anggota, hal-hal yang
mempengaruhi perilaku individu, serta
menggambarkan nilai, karakteristik dan
ciri-ciri organisasi (Wibisono, 2021).
Perubahan iklim organisasi yang
merupakan dampak dari pandemi dapat
mempengaruhi perubahan pada perilaku
karyawan.

Penelitian dari Rachmawati dan
Santoso (2021) menunjukkan bahwa tidak
tercapainya work life balance pada
individu bisa mengakibatkan kelelahan
kerja saat melakukan work from home.
Menurut keduanya, pengelolaan prioritas
antara pekerjaan domestik dengan urusan
pekerjaan dapat dilakukan guna
memperbaiki work life balance individu.
Penelitian lainnya menunjukkan bahwa
work life balance dapat ditingkatkan
melalui resiliensi (Istiqamah & Ismail,
2021). Pada penelitian Balqis, Setyabudi,
dan Dharma (2021) mengemukakan bahwa
work life balance dapat dipengaruhi secara
signifikan oleh keterlibatan kerja, iklim
organisasi, dan kepuasan kerja anggota.
Namun, persepsi iklim organisasi yang
dibentuk oleh para anggota berbeda
berdasarkan fungsinya, sedangkan work

life balance tidak memiliki perbedaan
persepsi di antara para anggotanya.

Dengan demikian, penelitian ini
berencana membahas lebih lanjut
mengenai bagaimana hubungan antara
iklim organisasi dengan work life balance
pada karyawan. Tujuan dari penelitian ini
untuk mengetahui hubungan antara iklim
organisasi dengan work life balance pada
karyawan. Mengingat pentingnya work life
balance yang sangat dibutuhkan dalam
menghadapi masa pandemi Covid-19
untuk menentukan keberhasilan dari suatu
organisasi, maka penelitian ini menjadi
penting untuk dilakukan. Selain itu,
penelitian juga memiliki manfaat praktis
yang bisa digunakan untuk kebijakan salah
satu perguruan tinggi di Surabaya dalam
menjaga work life balance individu.
Dengan adanya kebijakan terkait dengan
work life balance dapat memberikan
manfaat yang menguntungkan karena
karyawan lebih produktif dalam bekerja.

Metode

Penelitian ini menerapkan metode
penelitian kuantitatif. Menurut Azwar
(2015), penelitian yang menggunakan
metode kuantitatif merupakan penelitian
yang fokus pada data berupa angka dan
menganalisisnya melalui teknik analisis
statistika. Adapun desain penelitian yang
digunakan ialah penelitian analisis
korelasional. Desain tersebut mengukur
hubungan antara dua variabel atau lebih
yang dinyatakan dengan tingkat hubungan
antar variabel (Jannah, 2018). Penelitian
ini melibatkan satu variabel bebas dan satu
variabel terikat. Menurut Sugiyono (2015),
variabel bebas merupakan variabel yang
menjadi sebab berubahnya variabel terikat,
sedangkan variabel terikat merupakan
variabel yang dipengaruhi oleh variabel
bebas.

Sampel

Sampel diambil dengan
menggunakan teknik convenience
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sampling yang berarti pengambilan sampel
berdasarkan pada pengumpulan informasi
dari anggota populasi yang tersedia guna
mendapatkan informasi dasar yang cepat
dan efisien (Sekaran & Bougie, 2016).
Sampel pada penelitian ini merupakan
karyawan-karyawan Unesa yang bersedia
untuk menjadi subjek dalam penelitian
yang tersebar di tujuh fakultas dan unit
kerja lainnya yang dimiliki Universitas
Negeri Surabaya. Jumlah sampel yang
digunakan ialah 81 karyawan Unesa.

Pengumpulan Data

Penelitian ini menggunakan
kuesioner dengan model penskalaan likert
untuk mendapatkan informasi yang sesuai
dengan kebutuhan penelitian dari subjek.
Mengingat situasi pandemi yang tidak
memungkinkan adanya pertemuan secara
tatap muka dengan subjek penelitian, maka
kuesioner untuk penelitian ini dibagikan
secara online kepada subjek melalui
Google Form.

Skala work life balance berdasarkan
dua aspek dari Fisher et al (2009) dan skala
iklim organisasi berdasarkan tujuh aspek
dari Lussier (2017) digunakan sebagai
instrument pengumpulan data dalam
penelitian ini. Skala dari work life balance
memiliki rentang nilai 0.324 hingga 0.754
pada corrected item-total correlation-nya.
Dengan demikian, dalam skala work life
balance tersebut, terdapat 24 aitem yang
dapat digunakan sebagai pengambilan data
yang memiliki koefisien ≥ 30. Dalam uji
reliabelnya sendiri, skala work life balance
menunjukkan angka 0.906, di mana artinya
aitem dari skala tersebut reliabel.

Beranjak pada variabel lainnya, yaitu
iklim organisasi, ditunjukkan nilai > 0.361
pada nilai daya bedanya dengan rentang
0.377 hingga 0.811. Hasil tersebut
menunjukksn 56 aitem dari skala iklim
organisasi dapat digunakan. Selain itu, uji
reliabilitasnya menunjukkan angka 0.964,
di mana artinya skala iklim organisasi
termasuk dalam kategori reliabel.

Analisis Data

Data dianalisis menggunakan uji
korelasi product moment. Dalam prosesnya,
uji tersebut dilakukan dengan bantuan dari
program SPSS versi 24.0 for windows.
Menurut Janie (2012), uji korelasi product
moment merupakan uji parametrik yang
dapat menjelaskan koefisien korelasi dari
dua variabel yang berbeda. Selain itu,
sebelum dilakukan uji korelasi, dilakukan
uji asumsi klasik terlebih dahulu. Uji
asumsi klasik yang digunakan dalam
penelitian ini ialah uji normalitas dan uji
linearitas.

Hasil

Penelitian ini merupakan penelitian
kuantitatif korelasional yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan antara iklim
organisasi dengan work life balance pada
karyawan. Data penelitian yang didapatkan
dari 81 orang subjek penelitian ini
kemudian dilakukan analisis data dengan
bantuan program SPSS versi 24.0 for
windows.

Tabel 1. Statistik deskriptif

Mean Std.
deviation N

Iklim
Organisasi 227.40 32.699 81

WLB 94.21 10.762 81

Dari Tabel 1, dapat diketahui bahwa
rata-rata dari varabel work life balance
pada 81 karyawan Unesa menunjukkan
angka 94.21, sedangkan variabel iklim
organisasi memiliki rata-rata 227.40.
Angka dari sebaran data terhadap rata-rata
dapat dilihat melalui standart deviation, di
mana iklim organisasi menunjukkan angka
32.699, sedangkan work life balance
berada pada angka 10.762.

Setelah mengetahui statistik
deskriptifnya, dilakukan uji asumsi klasik
yang melalui uji normalitas dan uji
linearitas. Pada nilai signifikasi 0.05,
diketahui bahwa variabel iklim organisasi
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memiliki nilai 0.543 dan variabel work life
balance memiliki nilai 0.896. Keduanya
menunjukkan bahwa data berdistribusi
normal. Pada bagian lain, deviation from
linearity menunjukkan nilai signifikasi
0.861>0.05 yang berarti data juga memiliki
hubungan linear secara signifikan. Setelah
uji asumsi klasik menunjukkan bahwa data
diuji dengan cara parametrik, maka
dilakukanlah uji hipotesis melalui korelasi
product moment. Tabel 2 menunjukkan
hasil uji hipotesis pada penelitian ini.

Tabel 2. Hasil uji korelasi product moment
Iklim

Organisasi
WLB

Iklim
Organisasi

Pearson
Correlation

1 .537**

Sig. (2-
tailed)

,000

N 81 81

WLB

Pearson
Correlation

.537** 1

Sig. (2-
tailed)

.000

N 81 81
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-

tailed).

Dari penelitian ini ditemukan bahwa
terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara variabel iklim organisasi
dengan variabel work life balance. Hal ini
tercermin pada nilai r sebesar 0.537 dengan
nilai signifikansi 0.00<0.05.

Selanjutnya, diketahui juga dari
Tabel 3 mengenai nilai R Squared dari
kedua variabel. Berikut merupakan hasil
perhitungan data melalui SPSS versi 24.0
for windows.

Tabel 3.Measures of association
R R

Squared
Eta Eta

Squared
WLB *
IklimOrg

,537 ,289 ,858 ,737

Dari tabel tersebut diketahui bahwa
nilai R Squared sebesar 0,289 atau 28,9%.
Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa
besarnya pengaruh variabel iklim
organisasi terhadap work life balance ialah
28,9% sedangkan sisanya, yaitu 71,1%
dipengaruhi oleh faktor lain di luar
penelitian.

Pembahasan

Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui bagaimana hubungan antara
iklim organisasi dengan work life balance
pada karyawan. Hipotesis dari penelitian
ini ialah terdapat hubungan antara iklim
organisasi dengan work life balance pada
karyawan. Setelah uji korelasi product
moment dilakukan, dapat diketahui bahwa
hipotesis yang telah diajukan dapat
diterima.

Dilihat dari signifikasinya sebesar
0.00, di mana hal itu lebih kecil dari 0.05,
maka dapat dilihat bahwa hubungan kedua
variabel signifikan. Angka pasti pada hasil
penelitian ialah r hitung sebesar 0.537 yang
menunjukkan angka positif, di mana hal itu
berarti hubungan kedua variabel bersifat
positif. Jika iklim organisasi cenderung
baik, maka work life balance juga akan
baik. Berlaku juga sebaliknya, jika angka
iklim organisasi rendah, maka work life
balance juga akan rendah. Dengan
demikian, hasil penelitian menunjukkan
bahwa terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara iklim organisasi dengan
work life balance.

Fisher-McAuley et al. (2003) melihat
work life balance sebagai dampak positif
atau negatif dari kehidupan dan pekerjaan.
Weinstein (2015) menuliskan bahwa work
life balance merupakan sebuah indikasi
untuk kesejahteraan, di mana kesejahteraan
tesebut mencakup lingkup pribadi,
professional, keluarga, dan masyarakat.
Artinya, kemampuan individu untuk
menyeimbangkan setiap peran yang
dimilikinya merupakan wujud dari work
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life balance (Chen & Cooper, 2014).
Dalam kaitannya sebagai sebuah variabel,
work life balance memiliki empat dimensi
yang dikelompokkan dalam dua aspek.
Secara sederhana, aspek pertama
menggolongkan pekerjaan dan kehidupan
pribadi yang saling mengganggu,
sedangkan aspek kedua menggolongkan
pekerjaan dan kehidupan pribadi yang
saling meningkatkan atau mendukung
pengoptimalan (Fisher et al., 2009).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
work life balance pada karyawan memiliki
gangguan di dalamnya. Dari kuesioner
penelitian yang telah diisi oleh subjek,
diketahui bahwa mean dari dimensi work
interference with personal life (WIPL)
sebesar 19,8, mean dari dimensi personal
life interference with work (PLIW) sebesar
22,8, mean dari dimensi work enhancement
of personal life (WEPL) sebesar 25, dan
mean dari dimensi personal life
enhancement of work sebesar 26,6. Seperti
yang telah disinggung sebelumnya bahwa
dimensi-dimensi dari work life balance
terbagi dalam dua aspek, yaitu aspek yang
mengganggu (demands) dan meningkatkan
(resources). Jika dilihat dari mean masing-
masing dimensi, maka dari aspek yang
mengganggu, rata-rata melaporkan
terganggunya pekerjaan karena kehidupan
pribadi lebih tinggi dibandingkan dengan
kehidupan pribadi yang mengganggu
pekerjaan. Selaras dengan itu rata-rata
subjek melaporkan bahwa yang
menentukan work life balance berjalan
atau tidak pada mereka ialah kehidupan
pribadi yang mampu meningkatkan kinerja
dalam bekerja.

Hasil ini sama dengan yang
ditemukan oleh Wicaksana, Suryadi, dan
Asrunputri (2020) di mana subjek
menujukkan bahwa aspek meningkatkan
dari work life balance cenderung tinggi. Di
samping itu, penelitian yang dilakukan
oleh Adiningtiyas dan Mardhatillah (2016)
menunjukkan hasil bahwa 67,1% dari
subjek penelitian merasa bahwa mereka
sulit bekerja karena adanya masalah

pribadi yang mengganggu. Hal tersebut
sama dengan temuan penelitian ini, di
mana dimensi personal life interference
with work (PLIW) cenderung tinggi.

Variabel bebas dalam penelitian ini
ialah iklim organisasi. Dari kuesioner
penelitian yang telah dibagikan kepada
subjek, ditemukan bahwa mean dari aspek
struktur dalam iklim organisasi sebesar 28,
mean dari aspek responbility sebesa 33,3,
mean dari aspek reward sebesar 25,2,
mean dari aspek warmth sebesar 34,5,
mean dari aspek support sebesar 33,1,
mean dari aspek organizational identity
sebesar 33,4, dan mean dari aspek risk
sebesar 31,8. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa aspek warmth merupakan
aspek yang memiliki rata-rata tertinggi
dalam iklim organisasi di sebuah
perguruan tinggi, sedangkan aspek reward
merupakan aspek terendahnya.

Hasil dari penelitian ini juga
menunjukkan keberagaman dalam iklim
organisasi di dalam divisi-divisi salah satu
perguruan tinggi Surabaya. Hal ini nampak
pada angka standart deviation yang tinggi.
Keberagaman iklim organisasi ini
diakibatkan oleh perbedaan persepsi iklim
organisasi yang dimiliki individu. Hal ini
sama terjadi dengan penelitian dari Balqis
et al. (2021) yang menunjukkan persepsi
iklim organisasi yang beragam. Pemaknaan
tersebut dapat beragam juga diakibatkan
oleh beragamnya divisi dari subjek
penelitian. Dengan demikian, penelitian ini
menunjukkan angka iklim organisasi yang
cukup tinggi dengan keberagaman yang
tinggi pula.

Secara keseluruhan, temuan pada
penelitian ini selaras dengan penelitian
yang dilakukan oleh Buyukyilmaz dan
Ercan (2016) pada pegawai yang bekerja di
tiga organisasi berbeda Turki. Penelitian
tersebut menunjukkan bahwa terdapat
hubungan yang sangat bermakna positif
antara iklim organisasi dengan work life
balance. Dalam penelitian tersebut juga
dijelaskan bahwa tidak semua dimensi dari
iklim organisasi mempengaruhi work life



Mulyana, Izzati, Puspitadewi, & Budiani: Hubungan antara Iklim Organisasi…(14-26)

22

balance secara signifikan. Misalnya saja
dimensi pengambilan keputusan, resiko,
dan dimensi kerja tim yang memiliki efek
negatif pada work life balance
(Buyukyilmaz & Ercan, 2016).

Lussier (2017) memaparkan bahwa
kualitas yang bersumber dari lingkungan
internal organisasi dan bersifat relatif tahan
lama seperti yang dirasakan oleh para
anggotanya merupakan definisi dari iklim
organisasi. Sama halnya dengan definisi
dari iklim organisasi tersebut, penelitian ini
melibatkan pegawai dari salah satu
perguruan tinggi di Surabaya yang
memiliki masa kerja hingga 20 tahun lebih
sehingga persepsi dari subjek telah
terbentuk dari rentang waktu yang lama.
Dalam membentuk iklim organisasi ini,
Bahrami et al (2016) menyatakan bahwa
terdapat beberapa hal yang dapat
menunjangnya, seperti kesempatan yang
diberikan kepada karyawan untuk
melakukan sesuatu lalu dihargai,
kesempatan untuk berpendapat, dan
kesempatan untuk berkembang. Dengan
demikian, hal-hal yang dapat
mempengaruhi tersebut nampaknya masih
berjalan dengan baik di masa pandemi ini
sehingga dapat memunculkan nilai rata-
rata yang baik pula.

Namun, perlu diperhatikan pula
besaran pengaruh dari variabel bebas
terhadap variabel terikat pada penelitian ini.
Dari Tabel 3 sebelumnya, diketahui bahwa
nilai R Squared sebesar 0,289 atau dapat
disebut dengan 28,9%. Dengan demikian,
dapat dikatakan bahwa besarnya pengaruh
variabel iklim organisasi terhadap work life
balance ialah 28,9% sedangkan sisanya,
yaitu 71,1% dipengaruhi oleh faktor lain di
luar penelitian. Artinya, walaupun iklim
organisasi berhubungan secara poditif dan
signifikan dengan work life balance, tetapi
terdapat banyak variabel lain yang dapat
mempengaruhi work life balance pada
karyawan salah satu perguruan tinggi di
Surabaya selain iklim organisasi.

Sebuah penelitian yang dilakukan
pada wanita yang bekerja di sebuah bank

menunjukkan bahwa beban kerja, budaya
organisasi, keterlibatan pegawai, harapan
kerja, dan teknologi diidentifikasi sebagai
anteseden dari work life balance (Ali et al.,
2021). Penelitian tersebut juga menuliskan
bahwa faktor tingkat organisasi dengan
kebijakannya sangat penting dalam
mengelola work life balance pada
karyawan. Poulose dan Susdarsan (2014)
menyebutkan faktor-faktor yang
mempengaruhi work life balance. Pertama
ialah faktor individu yang berkaitan
dengan kondisi internal individu, seperti
kepribadian dan kecerdasan emosional.
Kedua ialah faktor organisasi yang
berkaitan dengan dukungan dari organisasi
untuk individu dan bagaimana iklim
kerjanya. Terakhir ialah faktor sosial yang
berkaitan dengan tanggung jawab sosial
yang sedang dimiliki individu (Poulose &
Susdarsan, 2014). Berdasarkan faktor-
faktor tersebut, iklim organisasi merupakan
salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
tercapainya work life balance.

Chen dan Cooper (2014)
menyebutkan bahwa work life balance
merupakan peluang yang dimiliki individu
untuk melakukan pengayaan antar peran,
di mana pengalaman dari satu peran dapat
meningkatkan kinerja individu pada peran
lainnya. Dalam penelitian ini, hubungan
antara iklim organisasi dengan work life
balance dapat diidentifikasi sebagai
hubungan yang signifikan. Dengan
demikian, organisasi dapat mendukung
peningkatan kinerja pegawai pada peran
lain yang dimilikinya.

Simpulan

Tujuan dari penelitian ini ialah guna
mengetahui bagaimana hubungan iklim
organisasi dengan work life balance pada
karyawan. Jalannya penelitian ini dapat
mengumpulkan 81 orang karyawan Unesa
yang diukur dengan menggunakan skala
work life balance berdasarkan dua aspek
dari Fisher et al (2009) dan skala iklim
organisasi berdasarkan tujuh aspek dari
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Lussier (2017). Berdasarkan hasil uji
regresi linear berganda dengan bantuan
SPSS versi 24.0 for windows, diketahui
bahwa terdapat hubungan yang positif dan
signifikan antara iklim organisasi dengan
work life balance pada karyawan.

Saran

Berdasarkan temuan penelitian yang
telah dilakukan pada karyawan Unesa ini,
saran yang dapat diberikan oleh peneliti di
antaranya ialah dengan merancang
pembentukan dan pemertahanan iklim
organisasi yang baik. Hal ini penting
dilakukan, terutama di masa pandemi
karena beberapa peran yang dimiliki
individu menuntut perhatian yang lebih
jika dibandingkan dengan masa normal
sebelumnya.

Terkait dengan penelitian selanjutnya,
dapat diperhatikan kembali sampel yang
akan digunakan. Upayakan sampel berada
pada iklim organisasi yang sama. Hal ini
ditujukan agar iklim organisasi yang
diteliti memiliki sifat homogen. Dengan
demikian, bagaimana work life balance
pada karyawan dapat terlihat dengan lebih
spesifik.
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