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ABSTRAK 

 

Di era globalisasi, perubahan pola kerja yang semakin dinamis menuntut 

organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya produktif tetapi 

juga mendukung keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah bagaimana pengaruh keseimbangan kehidupan 

kerja terhadap kualitas kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan, serta 

bagaimana pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap kesejahteraan karyawan. 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis hubungan antara ketiga 

variabel tersebut pada karyawan PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei 

melalui penyebaran kuesioner secara online melalui Google Form dengan skala 

Likert sebanyak 7 poin terhadap responden selaku karyawan di perusahaan PT. 

Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. yang memiliki Key Performance Indicator (KPI) 

dengan jumlah sampel sebanyak 100 responden. Teknik analisis data dilakukan 

dengan menggunakan aplikasi Partial Least Square (PLS) sebagai metode alternatif 

dari Structural Equation Modeling (SEM) dengan melakukan evaluasi terhadap 

penelitian dari outer model dan inner model serta uji hipotesis.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Keseimbangan kehidupan kerja atau 

Work-life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kualitas kehidupan 

kerja atau Quality of Work-life dan Kesejahteraan karyawan atau Employee Well-

being. Namun, Kualitas kehidupan kerja atau Quality of Work-life tidak 

berpengaruh signifikan terhadap Kesejahteraan karyawan atau Employee Well-

being. Temuan tersebut mengindikasikan pentingnya peran keseimbangan 

kehidupan kerja dalam meningkatkan persepsi terhadap kualitas kehidupan kerja  

dan kesejahteraan karyawan. Kesimpulan dari penelitian ini menekankan perlunya 

dukungan manajerial dalam membentuk kebijakan kerja yang berorientasi pada 

keseimbangan kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan dalam proyek jangka 

panjang. Kata Kunci: Keseimbangan Kehidupan Kerja, Kualitas Kehidupan Kerja, 

Kesejahteraan Karyawan 
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ABSTRACT 

 

In the era of globalization, changes in work patterns that are increasingly 

dynamic require organizations to create a work environment that is not only 

productive but also supports the balance between personal and work life. The 

formulation of the problem in this study is how the influence of work-life balance 

on the quality of work life and employee well-being, and how the influence of the 

quality of work life on employee well-being. This study aims to test and analyze the 

relationship between the three variables on employees of PT Sawit Sumbermas 

Sarana, Tbk. 

This research uses a quantitative approach with a survey method through 

distributing questionnaires online through Google Form with a 7-point Likert scale 

to respondents as employees at the company of PT Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. 

which has a Key Performance Indicator (KPI) with a sample size of 100 

respondents. Data analysis techniques are carried out using the Partial Least 

Square (PLS) application as an alternative method of Structural Equation Modeling 

(SEM) by evaluating research from the outer model and inner model and hypothesis 

testing.  

The results showed that Work-life balance has a positive and significant 

effect on the Quality of Work-life and Employee Well-being. However, Quality of 

Work-life does not have a significant effect on Employee Well-being. The findings 

indicate the important role of work-life balance in improving perceptions of quality 

of work-life and employee well-being. The conclusion of this study emphasizes the 

need for managerial support in shaping work policies oriented towards work-life 

balance and employee well-being in long-term projects.  

Keywords Work-life Balance, Quality of Work-life, Employee Well-being 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Di era globalisasi persaingan antar bisnis di suatu organisasi atau 

perusahaan berjalan sangat ketat karena pada era globalisasi saat ini telah 

mengalami perubahan yang sangat signifikan. Terdapat berbagai perubahan 

mengenai cara pandang para pegiat bisnis terhadap dunia usaha serta 

persaingan terhadap sesama SDM pun mengalami suatu perubahan, 

sehingga baik organisasi ataupun perusahaan harus meningkatkan daya 

saing yang terarah dan terstrukturisasi dengan cara memperbarui kualitas 

dari SDM itu sendiri, kebijakan, dan teknologi informasi serta membangun 

kerja sama yang efektif dan efisien dengan berbagai pihak agar hal tersebut 

dapat memenangkan sebuah persaingan yang adil dan kompetitif 

(Septiarini, 2021). 

Salah satu faktor penting untuk meningkatkan kinerja SDM adalah 

keseimbangan kehidupan kerja (Work-Life Balance). Menurut Deepika dan 

Rani (2014), keseimbangan kehidupan kerja adalah pemisahan antara 

kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dari batas yang dibuat antara profesi, 

karir, atau bisnis dan setiap segmen lainnya yang membentuk 

kehidupan,selain itu terdapat segmen keluarga, pertumbuhan pribadi, 

spiritualitas, kebugaran kesehatan, masyarakat dan persahabatan. Menurut 

Wheatley (2012), keseimbangan kehidupan kerja atau biasa disebut work-

life balance mendefinisikan sebagai kemampuan seorang individu tanpa 

menghiraukan usia dan jenis kelamin dalam mengombinasikan tanggung 

jawab antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan dalam rumah tangga.  

Kualitas kehidupan kerja (Quality of Work-Life) merupakan 

merupakan suatu persepsi SDM bahwa mereka merasa nyaman dengan 

pekerjaan tersebut. Kualitas kehidupan kerja mengacu pada keadaan bahwa 

menyenangkan tidaknya lingkungan pekerjaan bagi orang-orang. Tujuan 
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pokoknya adalah untuk mengembangkan lingkungan kerja yang sangat baik 

bagi orang-orang dan juga bagi suatu produksi (Ana et al., 2022). Kualitas 

kehidupan kerja merupakan ukuran sejauh mana SDM dapat memenuhi 

kebutuhan pribadinya melalui pengalaman kerja di dalam organisasi 

tersebut dan dimaksudkan untuk memperhatikan keseimbangan antara 

kehidupan pribadi SDM dengan pekerjaannya, dengan mengurangi tingkat 

stres dan meningkatkan kepuasan kerja sehingga meningkatkan efektivitas 

organisasi dan memberikan keuntungan bagi individu maupun organisasi 

(Subbarayalu dan Al Kuwaiti, 2019).  

Kesejahteraan karyawan atau Employee Well-being merupakan 

kesejahteraan karyawan atau employee well-being didefinisikan sebagai 

keadaan yang berfokus pada aspek psikologis kesejahteraan, 

menggambarkannya agar dapat menjalani kehidupan yang baik, yang 

menggabungkan perasaan positif dengan kemampuan untuk berfungsi 

secara efektif (Rahim et al., 2019). Kesejahteraan karyawan juga dapat 

diartikan sebagai suatu model komprehensif yang mencakup kesejahteraan 

bersifat subyektif, kesejahteraan di tempat kerja dan kesejahteraan secara 

psikologis. Hal tersebut merupakan pandangan holistik terutama 

kesejahteraan yang dapat mempertimbangkan kepuasan individu secara 

umum terhadap hidupnya, kepuasan terhadap pekerjaannya dan kondisi 

psikologisnya (Page dan Vella-Brodrick, 2009). 

Penelitian yang dilakukan oleh Paraswati et al. (2024) menyatakan 

bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kualitas kehidupan kerja. Hal tersebut menandakan bahwa 

perubahan pada tingkat keseimbangan kehidupan kerja akan memengaruhi 

kualitas kehidupan kerja terhadap SDM tersebut. Pengaruh tersebut bersifat 

positif, artinya semakin baik keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan 

oleh SDM, maka semakin tinggi pula kualitas kehidupan kerja mereka. 

SDM yang mampu menyeimbangkan antara urusan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi cenderung memiliki kualitas kehidupan kerja yang lebih 

baik. Kualitas kehidupan kerja adalah keseimbangan antara kehidupan kerja 
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dan kehidupan di luar kerja. Organisasi atau perusahaan dapat 

meningkatkan keterlibatan sumber daya manusia dengan memberikan 

kesempatan berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dan melalui 

program yang fleksibel, seperti jam kerja, kesempatan untuk bekerja dari 

jarak jauh (telecommuting), atau berbagi pekerjaan (job-sharing) (Halal dan 

Srimulyani, 2022). Namun penelitian yang dilakukan oleh Neto et al. (2016) 

menemukan bahwa salah satu indikator yang menimbulkan 

ketidakseimbangan kehidupan kerja adalah penyelesaian konflik antara 

pekerjaan dan keluarga yang memiliki dampak negatif pada kesejahteraan 

karyawan. Konflik ini berhubungan timbal balik dan berdampak dalam 

siklus yang berkelanjutan. Tidak seperti penelitian yang dilakukan oleh 

Carlson et al. (2009) bahwa SDM memiliki peran yang paling dominan 

dalam menyeimbangkan kehidupan kerja mereka dikarenakan mereka 

memiliki kemampuan untuk mengatur tanpa merasa terpaksa oleh berbagai 

aturan yang dibuat oleh perusahaan mereka. Penelitian yang dilakukan oleh 

Sirgy et al. (2001) menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara 

kualitas kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan. Kualitas kehidupan 

kerja mencakup kepuasan kerja, kesehatan dan keselamatan, kebutuhan 

ekonomi dan keluarga, aspek sosial, penghargaan, aktualisasi diri, 

pengetahuan, dan estetika. Peningkatan kualitas kehidupan kerja dapat 

meningkatkan kesejahteraan karyawan, termasuk kepuasan kerja, komitmen 

organisasi yang lebih tinggi, dan keterlibatan yang lebih besar dalam 

pekerjaan. Menurut Naveen dan Lakshmikanthan (2024), faktor-faktor 

kualitas kehidupan kerja meliputi kepuasan kerja, keseimbangan kehidupan 

kerja, kesehatan fisik dan mental, dan hubungan sosial di tempat kerja. 

Kualitas kehidupan kerja yang baik juga dikaitkan dengan perilaku 

kesehatan yang lebih baik, seperti berkurangnya masalah kesehatan kronis, 

obesitas, dan ketidakaktifan fisik. Selain itu, kualitas kehidupan kerja yang 

baik dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan. 

 Kondisi yang ada di Kantor Pusat PT. Sawit Sumbermas Sarana, 

Tbk. yang berlokasi di Abdul Rasyid Tower (AR Tower) Pangkalan Bun,  
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Kalimantan Tengah sebagai perusahaan yang bergerak di bidang 

perkebunan kelapa sawit. Selama 4 tahun terakhir, terjadi fluktuasi antara 

penjualan produksi Tandan Buah Segar (TBS) dan anggaran yang 

berpengaruh pada kesejahteraan karyawan. Berikut adalah tabel terkait 

target produksi dan anggaran TBS yang didapat PT. SSMS, Tbk. selama 5 

tahun terakhir: 

Tabel 1.1 Produksi Penjualan Tandan Buah Segar (TBS) PT. SSMS tahun 

2024 

 

 

 

 

 

Tabel 1.1 

menunjukkan produksi 

penjualan Tandan Buah Segar (TBS) bervariatif. Hal tersebut 

mengindikasikan kesejahteraan karyawan di perusahaan PT. Sawit 

Sumbermas Sarana, Tbk. tersebut tidak optimal. 

1.2 Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang masalah khususnya research dan 

fenomena gap, maka rumusan masalah yang timbul yaitu “Bagaimana 

Meningkatkan Kesejahteraan Karyawan di Perusahaan PT. Sawit 

Sumbermas Sarana, Tbk.” pertanyaan dari penelitian tersebut meliputi: 

1. Apakah keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh terhadap kualitas 

kehidupan kerja? 

2. Apakah keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh terhadap 

kesejahteraan karyawan? 

3. Apakah kualitas kehidupan kerja berpengaruh terhadap kesejahteraan 

karyawan? 

Tahun Budget Produksi Var(%) 

2020 1.994.256 1.659.533 83% 

2021 1.861.290 1.655.964 89% 

2022 2.058.444 1.956.511 95% 

2023 2.441.390 2.090.545 86% 

2024 2.446.917 2.050.542 84% 

Total 10.802.297 9.413.095 86% 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang disampaikan di atas, maka 

tujuan penelitian tersebut adalah: 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh keseimbangan kehidupan 

kerja terhadap kualitas kehidupan kerja. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh keseimbangan kehidupan 

kerja terhadap kesejahteraan karyawan. 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh kualitas kehidupan kerja 

terhadap kesejahteraan karyawan. 

1.4 Manfaat Penelitian 

Hasil dari penelitian tersebut diharapkan dapat memberikan manfaat 

sebagai berikut: 

1. Manfaat praksis dari hasil penelitian tersebut dapat diharapkan mampu 

menjadi bahan masukan perusahaan untuk dapat menilai betapa 

pentingnya keseimbangan kehidupan kerja dapat meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan. 

2. Manfaat teori dari penelitian tersebut sebagai pengembangan mata 

kuliah Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) khususnya peran 

dari keseimbangan kehidupan kerja dalam meningkatkan kualitas 

kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan baik di organisasi maupun 

perusahaan.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 Keseimbangan Kehidupan Kerja (Work-Life Balance) 

Menurut Deepika dan Rani (2014), keseimbangan kehidupan kerja 

adalah pemisahan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dan batas 

yang dibuat antara profesi, karir, atau bisnis dan setiap segmen lainnya yang 

membentuk kehidupan,selain itu terdapat segmen keluarga, pertumbuhan 

pribadi, spiritualitas, kebugaran kesehatan, masyarakat dan persahabatan. 

Sedangkan menurut Wheatley (2012), keseimbangan kehidupan kerja atau 

biasa disebut work-life balance mendefinisikan sebagai kemampuan 

seorang individu tanpa menghiraukan usia dan jenis kelamin dalam 

mengombinasikan tanggung jawab antara kehidupan pekerjaan dan 

kehidupan dalam rumah tangga. Berdasarkan definisi di atas, dapat 

disimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja atau work life balance 

adalah kemampuan pekerja untuk mencapai keseimbangan kewajiban 

antara kehidupan pekerjaan selanjutnya kehidupan pada luar pekerjaan.  

Menurut Greenhaus et al. (2003) pada Nugraha (2019), indikator 

utama terkait menunjukkan keseimbangan kehidupan kerja dibagi menjadi 

tiga, yaitu: (1) keseimbangan waktu (time balance) adalah ketersediaan 

waktu pribadi seorang untuk memenuhi tuntutan pekerjaan selanjutnya. 

Apabila seorang pekerja beserta keseimbangan waktu baik secara efektif 

mengatur waktu antara pekerjaan selanjutnya untuk memenuhi kehidupan 

pribadi tersebut, (2) keseimbangan keterlibatan (involvement balance) 

adalah keseimbangan yang melibatkan keterlibatan selanjutnya meliputi 

komitmen psikologis insan terhadap pekerjaan selanjutnya. Keseimbangan 

keterlibatan mencerminkan sejauh mana insan merasa terlibat dan 

berkomitmen terhadap pekerjaan selanjutnya untuk memenuhi kehidupan 

pribadi tersebut, dan (3) keseimbangan kepuasan (satisfaction balance) 
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adalah keseimbangan yang mengacu pada kepuasan insan pribadi seorang 

untuk menjalankan kegiatan pekerjaan selanjutnya. 

2.2 Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work-Life) 

Menurut Ana et al. (2022), kualitas kehidupan kerja merupakan 

suatu persepsi SDM bahwa mereka merasa nyaman dengan pekerjaan 

tersebut. Kualitas kehidupan kerja mengacu pada keadaan bahwa 

menyenangkan tidaknya lingkungan pekerjaan bagi orang-orang. Tujuan 

pokoknya adalah untuk mengembangkan lingkungan kerja yang sangat baik 

bagi orang-orang dan juga bagi suatu produksi. Kualitas kehidupan kerja 

dapat diartikan sebagai suatu keadaan yang dirasakan oleh SDM untuk 

dapat memenuhi kebutuhan penting mereka dengan bekerja dalam 

organisasi dan kualitas kehidupan kerja sendiri dapat sebagai persepsi dari 

SDM bahwa mereka ingin merasa aman, secara relatif merasa puas dan 

mendapat kesempatan berkembang selayaknya manusia khalayak. 

Subbarayalu dan Al Kuwaiti (2019) berpendapat bahwa kualitas kehidupan 

kerja merupakan ukuran sejauh mana SDM dapat memenuhi kebutuhan 

pribadinya melalui pengalaman kerja di dalam organisasi tersebut dan 

dimaksudkan untuk memperhatikan keseimbangan antara kehidupan 

pribadi SDM dengan pekerjaannya, dengan mengurangi tingkat stres dan 

meningkatkan kepuasan kerja sehingga meningkatkan efektivitas organisasi 

dan memberikan keuntungan bagi individu maupun organisasi. 

Menurut Gaurav (2012) pada Kurniawati (2018), kualitas kehidupan 

kerja dalam hal ini mengikuti beberapa indikator, yaitu (1) Kompensasi 

yang memadai dan adil, komite upah yang adil mendefinisikan upah sebagai 

upah yang di atas upah layak; (2) Kondisi kerja yang aman dan sehat, 

lingkungan kerja yang bebas dari bahaya fisik dan risiko kesehatan, serta 

mempromosikan kesejahteraan mental dan emosional; (3) Kesempatan 

untuk menggunakan dan mengembangkan kapasitas SDM, karyawan 

memiliki kesempatan untuk menggunakan keterampilan mereka, belajar hal 

baru, dan mengembangkan potensi mereka; (4) Kesempatan untuk 
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pertumbuhan karir, peeluang promosi terbatas karena hambatan pendidikan 

atau terbatasnya posisi di tingkat yang lebih tinggi. Kualitas kehidupan kerja 

memberikan kesempatan untuk pertumbuhan berkelanjutan dan keamanan 

dengan memperluas pengetahuan dan kualifikasi karyawan; (5) Integrasi 

sosial di tempat kerja, ini dapat dicapai dengan menciptakan kebebasan dari 

prasangka, mendukung kelompok kerja utama, rasa kebersamaan, dan 

keterbukaan antarpribadi yang egaliter dan mobilitas ke atas; (6) 

Konstitusionalisme dalam organisasi kerja, perlindungan konstitusional 

diberikan kepada karyawan dalam hal privasi, kebebasan berbicara, 

kesetaraan, dan proses yang adil; (7) Keseimbangan kerja dan kualitas 

hidup, QWL menyediakan hubungan yang seimbang antara kerja, waktu 

luang, dan kehidupan keluarga yang tidak boleh terganggu oleh jam kerja, 

termasuk perjalanan bisnis, mutasi, dan liburan; dan (8) Relevansi sosial 

terhadap pekerjaan, kualitas kehidupan kerja peduli dengan penetapan 

relevansi sosial pekerjaan dalam cara yang bermanfaat secara sosial 

(Gaurav, 2012). Sedangkan menurut Cascio (2016) pada Putri dan Ardiana 

(2024), indikator terhadap kualitas kehidupan kerja antara lain (1) 

Partisipasi karyawan, yaitu keterlibatan SDM dalam pengambilan 

keputusan, meningkatkan motivasi dan rasa memiliki; (2) Pengembangan 

karir, merupakan kesempatan untuk mengembangkan keterampilan, 

meningkatkan kompetensi dan retensi terhadap SDM; (3) Penyelesaian 

konflik, yaitu kemampuan untuk menyelesaikan masalah secara adil, 

mengurangi stres dan meningkatkan hubungan kerja; (4) Komunikasi, 

merupakan aliran informasi yang jelas, membangun kepercayaan dan 

mengurangi kesalahpahaman; (5) Kesehatan kerja, yaitu kondisi fisik dan 

mental yang baik di tempat kerja, mengurangi stres dan meningkatkan 

produktivitas; (6) Kesehatan lingkungan dan keselamatan kerja, merupakan 

perlindungan dari bahaya lingkungan dan kecelakaan, mengurangi risiko 

cedera dan penyakit; (7) Keamanan kerja, yaitu kepastian akan 

keberlanjutan pekerjaan, meningkatkan motivasi dan mengurangi turnover; 

(8) Kompensasi yang layak, merupakan pembayaran yang adil, memenuhi 
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kebutuhan karyawan dan menarik talenta; dan (9) Kebangaan, merupakan 

perasaan positif terhadap pekerjaan dan organisasi, meningkatkan motivasi 

dan komitmen (Cascio, 2016). 

2.3 Kesejahteraan Karyawan (Employee Well-being) 

Menurut Rahim et al. (2019), kesejahteraan karyawan atau employee 

well-being didefinisikan sebagai keadaan yang berfokus pada aspek 

psikologis kesejahteraan, menggambarkannya agar dapat menjalani 

kehidupan yang baik, yang menggabungkan perasaan positif dengan 

kemampuan untuk berfungsi secara efektif. Definisi lain menurut Zhang et 

al. (2017) pada Jalil et al. (2023) menjelaskan bahwa kesejahteraan 

karyawan memiliki pengalaman emosi positif yang lebih besar daripada 

emosi negatif, disertai dengan tidak adanya penyakit mental yang dapat 

meningkatkan fungsi kehidupan secara keseluruhan. Kesejahteraan 

karyawan juga dapat diartikan sebagai suatu model komprehensif yang 

mencakup kesejahteraan bersifat subyektif, kesejahteraan di tempat kerja 

dan kesejahteraan secara psikologis. Hal tersebut merupakan pandangan 

holistik terutama kesejahteraan yang dapat mempertimbangkan kepuasan 

individu secara umum terhadap hidupnya, kepuasan terhadap pekerjaannya 

dan kondisi psikologisnya (Page dan Vella-Brodrick, 2009). Dapat 

disimpulkan dari beberapa definisi tersebut bahwa kesejahteraan karyawan 

atau employee well-being merupakan keadaan holistik yang mencakup 

kesejahteraan subyektif, kesejahteraan di tempat kerja, dan kesejahteraan 

secara psikologis yang memungkinkan SDM dapat merasakan kehidupan 

yang lebih baik, berfungsi secara efektif, memiliki pengalaman emosi yang 

positif daripada emosi negatif, serta bebas dari penyakit mental yang dapat 

meningkatkan fungsi kehidupan secara keseluruhan dan menjalani 

kehidupan yang bahagia. 

Menurut Zheng et al. (2015), kesejahteraan karyawan terdiri dari 

tiga indikator, yaitu 1) Life Well-being atau Kesejahteraan Hidup mengacu 

pada kepuasan SDM dengan kualitas hidup mereka secara keseluruhan. Hal 

tersebut mencakup berbagai aspek yang relevan dengan kehidupan yang ada 
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di luar pekerjaan; 2) Workplace Well-being atau Kesejahteraan di Tempat 

Kerja berkaitan dengan pengalaman dan perasaan SDM di lingkungan kerja. 

Hal ini mencakup kepuasan kerja, hubungan antara rekan kerja dengan 

atasan, serta persepsi mengenai dukungan dan sumber daya yang tersedia di 

tempat kerja; 3) Psychological Well-being atau Kesejahteraan Psikologis 

berfokus pada fungsi psikologis yang sehat dan pemenuhan terhadap potensi 

pribadi. Hal tersebut mencakup berbagai dimensi seperti penerimaan diri, 

pertumbuhan pribadi, tujuan hidup, hubungan positif dengan orang lain, 

penguasaan lingkungan dan otonomi (Zheng et al., 2015). Sedangkan 

menurut pernyataan dari Böckerman dan Maliranta (2013) terdapat delapan 

indikator dalam kesejahteraan karyawan, antara lain (1) Kepuasan kerja 

merupakan suatu keadaan emosional dimana seberapa puas SDM dengan 

pekerjaan mereka secara keseluruhan. Diukur dengan indikator apakah 

SDM "sangat puas" dengan pekerjaan mereka. Jika harapan seseorang tidak 

terpenuhi maka akan menciptakan rasa ketidakpuasan; (2) Ketidakpuasan 

merupakan suatu tindakan perasaan yang tidak aman terkait pekerjaan. 

Diukur dengan indikator apakah karyawan merasa terancam oleh 

pemutusan hubungan kerja sementara, PHK permanen atau 

ketidakmampuan untuk bekerja; (3) Resiko merupakan suatu akibat yang 

kurang menyenangkan dari perbuatan seseorang atau kemungkinan yang 

bisa menimpa seseorang selama bekerja; (4) Kecelakaan kerja adalah suatu 

musibah yang tidak terduga terjadi oleh seseorang ketika melakukan suatu 

pekerjaan; (5) Intensitas kerja bisa diartikan sebagai tingkat tekanan kerja 

yang dapat menyebabkan masalah kesehatan dari seseorang. Diukur dengan 

indikator apakah SDM setuju dengan pernyataan bahwa "tekanan kerja 

meningkatkan absensi karena sakit"; (6) Tidak memiliki hak untuk 

berpendapat, dengan kata lain merasa tidak memiliki pengaruh dalam 

pengambilan keputusan terkait pekerjaan tersebut. Hal ini dapat diukur 

dengan indikator apakah SDM merasa "sama sekali tidak" mampu 

memengaruhi aspek-aspek pekerjaan mereka (seperti isi tugas, urutan tugas, 

kecepatan kerja, metode kerja, pembagian tugas, pemilihan rekan kerja atau 
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pembelian peralatan); (7) Adanya diskriminasi yang diterima oleh seseorang 

diskriminasi di tempat kerja seperti diskriminasi ras, gender, usia, agama, 

orientasi seksual dan disabilitas dapat mempengaruhi kesejahteraan SDM 

dengan mengurangi kepuasan, meningkatkan stress dan menurunkan 

motivasi serta produktivitas kerja; dan (8) Tidak ada promosi, yang 

dimaksud dari hal ini adalah adanya persepsi terbatasnya peluang untuk naik 

jabatan. Hal ini dapat diukur dengan indikator apakah SDM menilai 

kesempatan promosi di tempat kerja mereka saat ini berkinerja "buruk" atau 

“baik” (Böckerman dan Maliranta, 2013). 

2.4 Pengembangan Hipotesis 

2.4.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kualitas Kehidupan Kerja 

Greenhaus dan Allen (2011) menyatakan bahwa keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance) memiliki 

dampak signifikan pada kualitas kehidupan kerja (quality of work-life) dan 

kepuasan hidup (life satisfaction). Menurut Eby et al. (2003), keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (work-life balance) juga memiliki 

dampak yang signifikan pada kualitas hidup SDM, termasuk kepuasan 

hidup, kesehatan mental, dan hubungan keluarga. 

Penelitian yang dilakukan oleh Paraswati et al. (2024) menyatakan 

bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kualitas kehidupan kerja. Hal tersebut menandakan bahwa 

perubahan pada tingkat keseimbangan kehidupan kerja akan memengaruhi 

kualitas kehidupan kerja terhadap SDM tersebut. Pengaruh tersebut bersifat 

positif, artinya semakin baik keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan 

oleh SDM, maka semakin tinggi pula kualitas kehidupan kerja mereka. 

SDM yang mampu menyeimbangkan antara urusan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi cenderung memiliki kualitas kehidupan kerja yang lebih 

baik.  

Pada prinsipnya kualitas kehidupan kerja adalah adanya 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan non-pekerjaan terhadap 

SDM tersebut. Upaya organisasi atau perusahaan dalam meningkatkan 



14 
 

keterlibatan SDM, misalnya melalui pemberian kesempatan untuk terlibat 

dalam proses pengambilan keputusan, baik dalam pertemuan reguler 

maupun forum virtual yang dimana hal tersebut dapat meningkatkan 

kualitas kehidupan kerja, maka dari itu bisa dicapai dengan berbagai 

program dan kebijakan yang fleksibel, seperti jam kerja, kesempatan untuk 

bekerja dari jarak jauh (telecommuting), atau berbagi pekerjaan (job-

sharing) (Halal dan Srimulyani, 2022).  

Namun penelitian dari Ahdianita dan Setyaningrum (2024) 

menemukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kualitas kehidupan kerja. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja tidak secara langsung 

mempengaruhi kualitas kehidupan kerja terhadap karyawan milenial. 

Penelitian tersebut menunjukkan bahwa keseimbangan karyawan milenial 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak langsung mempengaruhi 

kualitas kehidupan kerja mereka. Fleksibilitas kerja memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, tetapi tidak terhadap kualitas kehidupan 

kerja. Studi empiris sebelumnya dari Paraswati et al. (2024) dan Halal dan 

Srimulyani (2022) turut mendukung bahwa keseimbangan kehidupan kerja 

dapat berpengaruh secara signifikan terhadap kualitas kehidupan kerja. 

Maka dari itu hipotesis pertama adalah: 

H1: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kualitas kehidupan kerja 

2.4.2 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Well-being 

Menurut Eby et al. (2003), penelitian ini mengimplikasikan bahwa 

organisasi atau perusahaan perlu berupaya untuk menciptakan lingkungan 

kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja. Hal tersebut 

menekankan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

dan menghargai keseimbangan kehidupan kerja melalui kebijakan yang 

fleksibel, dukungan dari para atasan, dan pelatihan bagi para SDM. Serta 

mempromosikan antara keseimbangan kehidupan kerja dengan kehidupan 



15 
 

pribadi sangat penting bagi kesejahteraan karyawan. Maka penelitian ini 

memberikan bukti kuat bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki 

pengaruh signifikan terhadap kesejahteraan karyawan, dan organisasi atau 

perusahaan perlu mengambil langkah-langkah untuk mempromosikan 

work-life balance di tempat kerja. Namun menurut Mwangi et al. (2017), 

berkurangnya keseimbangan kehidupan kerja merupakan masalah 

signifikan yang berpotensi dapat membahayakan kesejahteraan karyawan, 

karena ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi 

yang dapat menimbulkan dampak negatif pada kesehatan fisik dan mental, 

kepuasan kerja, serta kinerja secara keseluruhan dari para SDM tersebut. 

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Neto et al. (2016) 

menemukan bahwa salah satu indikator yang menimbulkan 

ketidakseimbangan kehidupan kerja adalah penyelesaian konflik antara 

pekerjaan dan keluarga yang memiliki dampak negatif pada kesejahteraan 

karyawan. Konflik ini berhubungan timbal balik dan berdampak dalam 

siklus yang berkelanjutan. Tidak seperti penelitian yang dilakukan oleh 

Carlson et al. (2009) bahwa SDM memiliki peran yang paling dominan 

dalam menyeimbangkan kehidupan kerja mereka dikarenakan mereka 

memiliki kemampuan untuk mengatur tanpa merasa terpaksa oleh berbagai 

aturan yang dibuat oleh perusahaan mereka. Maka dari itu hipotesis kedua 

adalah: 

H2: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kesejahteraan karyawan 

2.4.3 Pengaruh Kualitas Kehidupan Kerja terhadap Employee Well-being 

Penelitian yang dilakukan oleh Sirgy et al. (2001) menyatakan 

bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kualitas kehidupan kerja 

terhadap kesejahteraan karyawan. Kualitas kehidupan kerja diidentifikasi 

sebagai kepuasan yang diperoleh SDM melalui partisipasi di tempat kerja, 

yang mencakup kebutuhan seperti kesehatan dan keselamatan, kebutuhan 

ekonomi dan keluarga, aspek sosial, penghargaan, aktualisasi diri, 
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pengetahuan, dan estetika. Pengaruh kualitas kehidupan kerja terhadap 

kesejahteraan karyawan terlihat dari beberapa aspek, termasuk kepuasan 

kerja, komitmen organisasional yang lebih tinggi, dan keterlibatan yang 

lebih besar dalam pekerjaan. Dapat disimpulkan bahwa meningkatkan 

kualitas kehidupan kerja dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan, yang 

pada gilirannya dapat memberikan manfaat bagi organisasi atau perusahaan 

dalam bentuk peningkatan kinerja dan produktivitas.  

Menurut Naveen dan Lakshmikanthan (2024), pengaruh kualitas 

kehidupan kerja terhadap kesejahteraan karyawan dideskripsikan sebagai 

persepsi SDM tentang sejauh mana kebutuhan pribadi mereka terpenuhi 

melalui pengalaman kerja. Faktor-faktor kualitas kehidupan kerja meliputi 

kepuasan kerja, keseimbangan kehidupan kerja, kesehatan fisik dan mental, 

serta hubungan sosial di tempat kerja. Kualitas kehidupan kerja yang baik 

telah terbukti dikaitkan dengan perilaku kesehatan yang lebih baik, seperti 

mengurangi masalah kesehatan kronis, obesitas, dan kurangnya aktivitas 

fisik. Selain itu, kualitas kehidupan kerja yang positif juga berhubungan 

dengan kebahagiaan subjektif, keseimbangan kehidupan pribadi dan karir, 

serta peningkatan kinerja SDM. Dapat disimpulkan bahwa meningkatkan 

kualitas kehidupan kerja baik di organisasi ataupun perusahaan dapat 

menghasilkan kesejahteraan yang lebih baik bagi SDM. Dari kedua 

penelitian ini turut mendukung bahwa kualitas kehidupan kerja dapat 

berpengaruh secara signifikan terhadap kesejahteraan karyawan. Maka 

hipotesis ketiga yang akan diterapkan adalah: 

H3: Kualitas kehidupan kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kesejahteraan karyawan 

2.5 Model Empirik Penelitian 

Berdasarkan uraian kajian pusataka di atas, maka kinerja SDM dapat 

dipicu oleh keseimbangan kehidupan kerja, kualitas kehidupan kerja, dan 

kesejahteraan karyawan. Sedangkan keterlibatan kerja dapat dipicu oleh 
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keseimbangan kehidupan kerja dan kualitas kehidupan kerja. Maka untuk 

model empirik dapat diilustrasikan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

  

Keseimbangan 
Kehidupan Kerja 

Kualitas 
Kehidupan Kerja 

Kesejahteraan 
Karyawan 

H2 
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Gambar 2.1 Model Empirik 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Merujuk pada penelitian dari Foanto et al. (2020), penelitian ini 

bersifat eksponensial dimana penelitian berfokus kepada penelitian ilmiah 

yang sistematis atas fenomena-fenomena yang terjadi beserta hubungannya 

melalui penghitungan angka yang berasal dari sampel responden sebagai 

tanggapan atas fenomena yang terjadi. Pada penelitian ini terdapat dua 

variabel eksogen, satu variabel endogen, dan satu variabel endogen 

perantara. Variabel eksogen pada penelitian ini adalah keseimbangan 

kehidupan kerja (X1) dan kualitas kehidupan kerja (X2), sedangkan variabel 

endogen adalah kesejahteraan karyawan (Y). 

3.2 Variabel dan Indikator 

Penelitian ini menggunakan variabel yang di dalamnya adalah 

keseimbangan kehidupan kerja, kualitas kehidupan kerja, dan kesejahteraan 

karyawan. Masing-masing variabel memiliki definisi seperti yang 

dijelaskan pada Tabel berikut: 

  
No. Variabel Indikator Sumber 

1.  Keseimbangan Kehidupan 

Kerja 

Keseimbangan kehidupan kerja 

adalah kemampuan pekerja 

untuk mencapai keseimbangan 

kewajiban antara kehidupan 

pekerjaan selanjutnya dengan  

kehidupan diluar pekerjaan. 

• Time Balance 

(Keseimbangan 

Waktu) 

• Involvement 

Balance 

(Keseimbangan 

Keterlibatan) 

• Satisfaction 

Balance 

(Keseimbangan 

Kepuasan) 

Nugraha 

(2019) 
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3.3 Sumber Data 

Sumber data pada penelitian ini terbagi menjadi dua, yaitu data 

primer dan data sekunder. Menurut Sekaran dan Bougie (2016), data primer 

didefinisikan sebagai informasi yang diperoleh secara langsung dari sumber 

asli (tidak melalui media perantara). Sumber data primer diperoleh secara 

langsung melalui pengisian kuesioner yang dilaksanakan oleh peneliti. 

Menurut Moleong (2017), data sekunder adalah data yang diperoleh dari 

sumber yang sudah ada, seperti dokumen, laporan-laporan, buku-buku, 

2. Kualitas Kehidupan Kerja 

Kualitas kehidupan kerja 

merupakan sebuah persepsi 

SDM bahwa mereka merasa 

nyaman dengan pekerjaannya, 

secara relatif merasa puas dan 

mendapat kesempatan untuk 

tumbuh serta berkembang 

dalam suatu organisasi. 

 

• Kesempatan 

untuk 

pertumbuhan 

karir 

• Kondisi kerja 

yang aman dan 

sehat 

• Penyelesaian 

konflik 

• Kompensasi 

yang layak 

Eby et al. 

(2003), 

Gaurav 

(2012), dan 

Cascio 

(2016) 

3.  Kesejahteraan Karyawan 

Keadaan holistik yang 

mencakup kesejahteraan secara 

subyektif, kesejahteraan di 

tempat kerja, dan kesejahteraan 

secara psikologis yang 

memungkinkan SDM dapat 

merasakan kehidupan yang 

lebih baik, berfungsi secara 

efektif, memiliki pengalaman 

emosi yang positif daripada 

emosi negatif, serta bebas dari 

penyakit mental yang dapat 

meningkatkan semua fungsi 

kehidupan secara keseluruhan 

dan menjalani kehidupan yang 

bahagia.  

• Life Well-being 

(Kesejahteraan 

Hidup) 

• Workplace Well-

being 

(Kesejahteraan di 

Tempat Kerja) 

• Psychological 

Well-being 

(Kesejahteraan 

Psikologis) 

Zheng et al. 

(2015) 
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jurnal ilmiah, dan lain-lain. Jadi dapat disimpulkan bahwa data primer 

merupakan data yang diperoleh secara langsung melalui sumber aslinya, 

seperti wawancara, observasi atau eksperimen, sedangkan data sekunder 

merupakan data yang diperoleh melalui sumber-sumber yang sudah ada, 

seperti dokumen, laporan, buku, jurnal, proceeding, dan sebagainya. 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini dapat menggunakan 

instrumen terkait yang biasa disebut kuesioner atau angket. Kuesioner 

merupakan salah satu metode pengumpulan data yang efektif dalam 

penelitian ini, karena dapat dibagikan langsung kepada responden untuk 

diisi. Melalui kuesioner, peneliti dapat dengan mudah dan sistematis 

mengumpulkan data dari sejumlah responden. 

Untuk mendapatkan data kuantitatif yang akurat, setiap pertanyaan 

dalam kuesioner perlu memiliki sistem penilaian atau scoring. Penelitian ini 

menggunakan kuesioner sebagai data primer dan sumber lainnya sebagai 

data sekunder. Skala Likert atau skala semantik merupakan alat untuk 

mengukur subyek ke dalam 5 poin ataupun 7 poin skala dengan interval 

poin yang sama (Hartono, 2014). Skala likert 7 poin dapat meminimalisir 

kesalahan pengukuran dan lebih presisi serta menghindari deviasi terhadap 

netralisasi (Munshi, 2014). Ketentuan skor yang diberikan untuk masing-

masing jawaban terhadap responden adalah sebagai berikut: 

Sangat 

Tidak 
Setuju 

1 2 3 4 5 6 7 
Sangat 

Setuju 

 

Skala semantik yang digunakan dalam penelitian ini adalah (1) 

sangat tidak setuju, (2) tidak setuju, (3) cukup tidak setuju, (4) netral, (5) 

cukup setuju, (6) setuju, dan (7) sangat setuju. Dengan adanya sistem 

penilaian atau scoring pada kuesioner, peneliti dapat mengolah data 

kuantitatif secara sistematis dan mendapatkan hasil penelitian yang lebih 
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objektif. Pengumpulan data melalui kuesioner juga memudahkan peneliti 

dalam proses analisis data-data selanjutnya. 

3.5 Responden 

Populasi merupakan suatu wilayah yang tergeneralisasi berupa 

subjek atau objek yang diteliti untuk dipelajari dan diambil kesimpulan 

secara menyuluruh (Hendryadi, 2014). Populasi yang berada di studi ini 

adalah para SDM dari PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. yang memiliki 

Key Performance Indicator (KPI) dengan jumlah total SDM mencapai 100 

orang. 

Sedangkan sampel merupakan sebagian dari populasi yang diteliti 

yang dapat mewakili dari beberapa populasi sehingga hasil dari penelitian 

tersebut dapat berhasil diperoleh dari sampel yang digeneralisasikan pada 

populasi (Hendryadi, 2014). Adapun sampel yang berada di studi ini adalah 

para SDM dari PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. yang memiliki Key 

Performance Indicator (KPI) dengan jumlah total SDM mencapai 100 

orang. 

3.6 Teknik Analisis 

Teknik analisis data merupakan upaya mencari dan menata secara 

sistematis catatan dari hasil observasi, wawancara, dan lainnya untuk 

meningkatkan pemahaman tentang kasus yang diteliti dan menyajikannya 

sebagai temuan bagi orang lain (Siregar, 2021).  

3.6.1 Analisis Deskriptif 

Analisa deskriptif merupakan analisis yang digunakan untuk 

menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data 

yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat 

kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono, 

2022:226). Menurut Sekaran dan Bougie (2016), analisa deskriptif 

merupakan analisis yang dapat menunjukkan perkembangan dan 

pertumbuhan dari suatu keadaan yang hanya memberikan suatu gambaran 
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mengenai keadaan disekitarnya dengan cara menguraikan karakteristik dari 

objek penelitian tersebut. 

3.6.2 Analisis SEM dengan Partial Least Squares (PLS) 

Alat analisis yang akan digunakan pada penelitian kali ini adalah 

menggunakan metode Partial Least Squares atau metode PLS. Partial Least 

Squares atau disingkat PLS dapat didefinisikan sebagai teknik pemodelan 

persamaan yang struktural (SEM) yang berbasis varian, bukan berbasis 

kovarian. Tidak seperti SEM berbasis kovarian yang terutama menguji 

kausalitas atau teori, metode PLS digambarkan sebagai model yang 

prediktif (Irwan dan Adam, 2015). Keuntungan utama dari metode PLS ini 

adalah tidak bergantungnya pada banyak asumsi, seperti data yang 

terdistribusi secara normal atau ukuran sampel yang besar. Metode PLS ini 

juga dapat menangani model yang kompleks dengan banyak variabel laten 

dan manifes serta dapat menganalisis konstruk dengan indikator reflektif 

dan formatif. Metode PLS terdiri dari dua sub-model, yaitu model 

pengukuran (outer model) yang menunjukkan bagaimana indikator 

mewakili variabel laten yang sedang diukur dan model struktural (inner 

model) yang menunjukkan hubungan antara konstruk laten (Irwan dan 

Adam, 2015). 

3.6.3 Analisis Outer Model 

Analisis Outer Model atau analisis model pengukuran merupakan 

spesifikasi hubungan antara konstruk laten dan indikator-indikatornya 

(variabel manifes). Outer model mendefinisikan sebagai karakteristik yang 

konstruk dengan variabel manifesnya. Model tersebut menunjukkan 

bagaimana indikator merepresentasikan variabel laten untuk diukur. Outer 

model juga disebut dengan outer relation atau measurement model (Irwan 

dan Adam, 2015). Evaluasi model pengukuran (outer model) berfokus 

beberapa aspek sebagai berikut: 
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1) Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Nilai validitas konvergen dapat dilihat dari besarnya korelasi antara 

konstruk dengan indikator-indikatornya. Evaluasi tersebut dilakukan 

dengan memeriksa standardized loading factor. Loading factor ini 

menggambarkan besarnya korelasi antara setiap indikator pengukuran 

dengan konstruknya. Nilai loading factor yang dianggap baik adalah > 

0,7. Jika nilai loading factor < 0,7, maka indikator tersebut sebaiknya 

dihilangkan (drop) dari analisis karena dianggap tidak cukup baik dalam 

mengukur konstruk laten secara tepat (Irwan dan Adam, 2015).  

2) Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Nilai validitas diskriminan merupakan nilai yang memastikan bahwa 

suatu konstruk benar-benar berbeda dari konstruk lain dalam model. 

Dua cara untuk menilai validitas diskriminan antara lain. (a) Cross 

Loading, yaitu membandingkan korelasi antara indikator dengan 

konstruk itu sendiri dengan korelasi antara indikator dengan konstruk 

lainnya. Validitas diskriminan dianggap baik jika korelasi antara 

indikator dan konstruk itu sendiri lebih tinggi daripada korelasi dengan 

konstruk lainnya; dan (b) Akar Kuadrat dari Average Variance Extracted 

(AVE), yaitu membandingkan akar kuadrat dari nilai AVE untuk setiap 

konstruk dengan korelasi antara konstruk tersebut dan konstruk lainnya 

dalam model. Untuk menunjukkan validitas diskriminan, akar kuadrat 

dari AVE harus lebih besar daripada nilai korelasi antar konstruk. Nilai 

AVE yang direkomendasikan adalah di atas 0,5 (Irwan dan Adam, 

2015). 

3) Reliabilitas Komposit (Composite Reliability) 

Mengukur konsistensi internal dari beberapa indikator untuk setiap 

konstruk. Nilai Composite Reliability > 0,8 yang menunjukkan 

reliabilitas yang tinggi, sementara nilai > 0,6 dianggap cukup reliabel 

(Irwan dan Adam, 2015). 

4) Cronbach Alpha 

Dalam PLS, uji reliabilitas diperkuat dengan adanya Cronbach alpha, 



24 
 

dimana konsistensi dari setiap jawaban diujikan. Cronbach alpha 

dikatakan baik apabila α ≥ 0,5 dan dikatakan cukup apabila α ≥ 0,3. 

3.6.4 Analisis Inner Model 

Analisis Inner Model atau analisis model struktural merupakan 

spesifikasi hubungan antara variabel laten. Inner model ini kekuatan 

estimasi antar konstruk. Dengan kata lain, inner model menggambarkan 

bagaimana variabel - variabel laten saling mempengaruhi satu sama lain 

dalam model dari suatu penelitian. Evaluasi model struktural (outer model) 

berfokus pada dua poin utama: 

1) Koefisien Determinasi (R-square) 

R-square menunjukkan persentase varian dalam variabel laten dependen 

(endogen) yang dijelaskan oleh variabel laten independen (eksogen) 

dalam model. Nilai R² yang lebih tinggi menunjukkan bahwa model 

memiliki kemampuan yang lebih baik dalam menjelaskan variasi dalam 

variabel dependen. Dalam konteks penelitian ini, R-square 

mengindikasikan seberapa besar variasi dalam kepuasan pelanggan 

yang dapat dijelaskan oleh dimensi-dimensi SERVQUAL (Tangible, 

Reliability, Responsiveness, Assurance, dan Empathy) (Irwan dan 

Adam, 2015). 

2) Relevansi Prediktif (Q-square) 

Q-square menunjukkan ukuran seberapa baik model dapat memprediksi 

nilai-nilai variabel laten endogen. Nilai Q² > 0 menunjukkan bahwa 

model memiliki predictive relevance, artinya model tersebut memiliki 

kemampuan prediksi yang baik. Sebaliknya, jika Q² ≤ 0, maka model 

kurang memiliki  predictive relevance. Nilai Q² dihitung menggunakan 

formula yang melibatkan nilai R-square dari variabel endogen dalam 

model dengan besaran Q² memiliki nilai dengan rentang 0 < Q² < 1, 

dimana semakin mendekati 1 nilai Q-square maka semakin baik model 

tersebut (Irwan dan Adam, 2015). 
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3) T-Statistik 

T-statistik digunakan untuk menguji signifikansi koefisien jalur (path 

coefficients) yang menghubungkan variabel laten eksogen dan variabel 

laten endogen. T-statistik  mengukur seberapa besar koefisien jalur 

menyimpang dari nol, relatif terhadap kesalahan standarnya. Semakin 

besar nilai t-statistik, semakin besar kemungkinan bahwa hubungan 

antara dua variabel laten tersebut signifikan secara statistik (bukan 

terjadi karena kebetulan) (Irwan dan Adam, 2015). 

3.6.5 Uji Hipotesis 

Setelah melakukan berbagai evaluasi baik outer model ataupun 

inner mode, maka tahap berikutnya adalah melakukan uji hipotesis yang 

digunakan untuk menjelaskan arah hubungan antara variabel independen 

dengan variabel dependen. Untuk pengujian hipotesis ini dilakukan dengan 

melihat nilai probabilitas dan t-statistik (Irwan dan Adam, 2015). Pengujian 

ini dilakukan dengan menggunakan software PLS (Partial Least Square) 

atas model yang sudah dirancang. Hasil korelasi antar konstruk akan diukur 

dengan koefisien jalur untuk mengetahui seberapa signifikan pengaruh 

variabel eksogen pada variabel endogen secara parsial ataupun stimultan. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini objek yang diteliti melibatkan pegawai PT. Sawit 

Sumbermas Sarana, Tbk. sebanyak 100 responden. Gambaran umum objek 

penelitian ini meliputi usia, jenis kelamin, pendidikan terakhir, masa kerja, 

status, dan bidang pekerjaan di perusahaan dapat dilihat di tabel sebagai 

berikut: 

Tabel 4.1 Gambaran Umum Responden 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan tabel diatas dalam penelitian tersebut dapat diketahui bahwa: 

a. Mayoritas responden yang diteliti adalah dengan jenis kelamin laki-laki 

sebesar 58 orang dan perempuan sebesar 42 orang dari total responden 

sebanyak 100 orang. Komposisi tersebut menunjukkan bahwa karyawan 

yang bekerja di PT. Sawit Sumbermas Sarana lebih dominan yang 

Karakteristik Responden 
Jumlah 

(Orang) 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 58 

Perempuan 42 

Usia 

18 - 25 tahun 10 

26 - 35 tahun 72 

36 - 45 tahun 15 

46 - 55 tahun 2 

56 - 65 tahun 1 

Pendidikan 

Terakhir 

SMA/SMK 13 

Diploma 5 

S1 79 

S2/S3 3 

Masa Kerja di 

SSMS 

0 - 5 tahun 59 

6 - 10 tahun 25 

11 - 15 tahun 9 

16 - 20 tahun 6 

21 - 25 tahun 1 



27 
 

berjenis kelamin laki-laki dibandingkan dengan karyawan yang berjenis 

kelamin perempuan.  

b. Usia responden yang diteliti mayoritas respondenberada dalam 

kelompok usia produktif, terutama pada rentang usia 26 – 35 tahun.  

Hasil tersebut memperlihatkan bahwa karyawan yang bekerja di PT. 

Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. ini berada pada fase usia yang relatif 

ideal dalam melakukan pekerjaan, kesiapan adaptasi dalam memimpin 

dan membentuk budaya organisasi yang kompeten dan unggul. 

c. Pendidikan terakhir yang diteliti sebagian besar mayoritas responden 

telah mengenyam pendidikan tinggi, khususnya pada jenjang Sarjana 

(S1) . Hal tersebut menunjukkan bahwa tingkat pendidikan di 

perusahaan PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. menempatkan 

pentingnya latar belakang akademik sebagai dasar dalam proses 

rekrutmen dan pengembangan sumber daya manusia (SDM). 

d. Masa kerja di PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. menunjukkan bahwa 

mayoritas responden memiliki pengalaman kerja yang masih tergolong 

baru di bawah lima tahun. Hal tersebut menunjukkan bahwa perusahaan 

PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. terdapat potensi besar dalam 

pengembangan dan pembinaan karyawan baru, namun sekaligus 

menjadi sinyal bagi manajemen untuk dapat meningkatkan strategi 

retensi agar terjadi keberlangsungan tenaga kejra yang lebih 

berpengalaman dapat terjaga dengan baik. 

4.2 Deskripsi Variabel Penelitian 

Analisis statistik deskriptif bertujuan untuk mengetahui gambaran 

umum dari jawaban responden melalui hasil kuesioner yang disebarkan 

kepada para karyawan di PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. Kuesioner 

penelitian tersebut disebar untuk mendapatkan gambaran seluruh variabel,  

dalam penelitian ini variabel tersebut antara lain Keseimbangan Kehidupan 

Kerja atau (Work-Life Balance), Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of 

Work-Life), dan Kesejahteraan Karyawan (Employee Well-Being). Maka 
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interpretasi terhadap jawaban dalam analisa statistik deskriptif penelitian 

akan dikategorikan di Tabel 4.2 berikut ini: 

Tabel 4.2 Kriteria Analisis Statistik Deskriptif 

 

 

 

 

Analisis deskriptif ini memiliki tujuan untuk memberikan analisa data 

berdasarkan hasil kuesioner yang diperoleh dari tanggapan para responden 

terhadap masing-masing pernyataan yang mewakili setiap indikator dari 

satu variabel yang digunakan.  

4.2.1 Keseimbangan Kehidupan Kerja (Work-Life Balance) 

Keseimbangan kehidupan kerja atau work-life balance diakui 

sebagai faktor penunjang kesejahteraan secara mental dan fisik dari setiap 

karyawan dan sekaligus untuk meningkatkan produktivitas dan kreativitas 

di lingkungan kerja. Indikator variabel dari kesejahteraan kehidupan kerja 

antara lain keseimbangan waktu (time balance), keseimbangan keterlibatan 

(involvement balance), dan keseimbangan kepuasan (satisfaction balance). 

Berdasarkan penelitian di lapangan indeks variabel dari keseimbangan 

kehidupan kerja dapat dilihat pada Tabel 4.3 dibawah ini. 

Tabel 4.3 Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Kode Indikator Rata-rata SD Kategori 

WLB1 Keseimbangan waktu 5,84 1,111 Tinggi 

WLB2 Keseimbangan keterlibatan 5,84 1,037 Tinggi 

WLB3 Keseimbangan kepuasan 5,74 1,101 Tinggi 

Rata-rata 5,806 1,088 Tinggi 

Pada Tabel 4.3 diatas menunjukkan nilai rata-rata dari keseluruhan 

tanggapan responden terhadap variabel Keseimbangan Kehidupan Kerja 

termasuk dalam kategori tinggi yaitu sebesar 5,806 dengan standar deviasi 

Rentang Skor Kategori 

< 1 - 2,33 Rendah 

2,34 - 3,67 Sedang 

3,68 - ≥ 5 Tinggi 
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sebesar 1,088. Hal tersebut mengindikasikan bahwa sebagian besar 

karyawan dari PT. Sawit Sumbermas Sarana berhasil mengelola dan 

mencapai keseimbangan yang sehat dan terarah antara kehidupan pekerjaan 

dan kehidupan pribadi. Dari hasil setiap indikator yang didapatkan respon 

tanggapan pada indikator WLB1 yaitu Kesimbangan waktu dan WLB2 

yaitu Keseimbangan keterlibatan mempunyai kesamaan rata-rata sebesar 

5,84. Tanggapan responden terendah jatuh kepada indikator WLB3 yaitu 

Keseimbangan kepuasan dengan rata-rata sebesar 5,74. Secara keseluruhan 

karyawan dari PT. Sawit Sumbermas Sarana tersebut masih merasa belum 

puas akan sisi keseimbangan kepuasan itu sendiri. 

4.2.2 Kualitas Kehidupan Kerja (Quality of Work-Life) 

Kualitas kehidupan kerja atau quality of work-life dapat diakui 

sebagai faktor penunjang kesejahteraan antara keseimbangan kehidupan 

kerja dan kesejahteraan karyawan karena dapat membantu kualitas hidup 

dalam bekerja yang dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja. 

Indikator variabel dari kualitas kehidupan kerja antara lain kesempatan 

untuk pertumbuhan karir, kondisi kerja yang aman dan sehat, penyelesaian 

konflik, dan kompensasi yang layak. Berdasarkan penelitian di lapangan 

indeks variabel dari kualitas kehidupan kerja dapat dilihat pada Tabel 4.4 

berikut ini. 

Tabel 4.4 Kualitas Kehidupan Kerja 

Kode Indikator Rata-rata SD Kategori 

QWL1 
Kesempatan untuk 

pertumbuhan karir 
5,22 1,307 Tinggi 

QWL2 
Kondisi kerja yang aman 

dan sehat 
5,86 1,119 Tinggi 

QWL3 Penyelesaian konflik 4,97 1,507 Tinggi 

QWL4 Kompensasi yang layak 5,27 1,213 Tinggi 

Rata-rata 5,355 0,165 Tinggi 
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 Pada Tabel 4.4 menunjukkan bahwa nilai rata-rata dari keseluruhan 

tanggapan responden terhadap variabel Kualitas Kehidupan Kerja termasuk 

dalam kategori tinggi yaitu sebesar 5,355 dengan standar deviasi sebesar 

0,165. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan dari PT. 

Sawit Sumbermas Sarana secara umum merasa puas terhadap kualitas 

kehidupan kerja yang ada. Dari hasil setiap indikator yang didapatkan 

respon tanggapan dengan angka tertinggi jatuh kepada indikator QWL2 

yaitu Kondisi kerja yang aman dan sehat. Tanggapan responden terendah 

jatuh kepada indikator QWL3 yaitu Penyelesaian konflik dengan rata-rata 

sebesar 4,97. Indikator QWL1 yaitu Kesempatan untuk pertumbuhan karir 

dan QWL4 yaitu Kompensasi yang layak juga menunjukkan angka dengan 

rata-rata yang tinggi, yaitu 5,22 dan 5,27 yang mencerminkan bahwa adanya 

suatu persepsi yang positif terhadap pengembangan karir dan keadilan 

dalam pemberian imbalan dalam bekerja. Secara keseluruhan indikator 

Kualitas kehidupan kerja di PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk. dapat 

dikategorikan tinggi. Hal tersebut mencerminkan bahwa organisasi telah 

mampu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan dan 

kepuasan karyawan. Namun demikian, perhatian yang lebih perlu diberikan 

kepada aspek resolusi terhadap berbagai konflik untuk meningkatkan 

keharmonisan dan efektivitas dari kualitas kehidupan kerja secara 

keseluruhan. 

4.2.3 Kesejahteraan Karyawan (Employee Well-Being) 

Kesejahteraan karyawan atau employee well-being merupakan 

variabel kunci yang dapat memungkinkan hasil organisasi tersebut berjalan 

dengan efektif sehingga dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan karyawan 

yaitu suatu keadaan yang menggambarkan diri dari seorang karyawan di 

tempat kerjanya secara subjektif dan dapat dipengaruhi oleh lingkungan 

kerja. Indikator variabel dari kesejahteraan karyawan meliputi 

kesejahteraan hidup (life well-being), kesejahteraan di tempat kerja 

(workplace well-being), dan kesejahteraan psikologis (psychological well-
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being). Berdasarkan penelitian di lapangan indeks variabel dari 

kesejahteraan karyawan dapat dilihat pada Tabel 4.5 berikut ini. 

Tabel 4.5 Kesejahteraan Karyawan 

Kode Indikator Rata-rata SD Kategori 

EWB1 Kesejahteraan hidup 5,71 1,056 Tinggi 

EWB2 
Kesejahteraan di tempat 

kerja 
5,90 0,958 Tinggi 

EWB3 Kesejahteraan psikologis 5,85 0,891 Sedang 

Rata-rata 5,82 0,083 Rendah 

Pada Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai rata-rata dari keseluruhan 

tanggapan responden terhadap variabel Kesejahteraan Karyawan termasuk 

dalam kategori tinggi yaitu sebesar 5,82 dengan standar deviasi sebesar 

0,083. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan dari PT. 

Sawit Sumbermas Sarana memiliki perbedaan pandangan yang signifikan 

antara karyawan tersebut mengenai kesejahteraan mereka. Dari hasil setiap 

indikator yang didapatkan respon tanggapan dengan angka tertinggi jatuh 

kepada indikator EWB2 yaitu Kesejahteraan di tempat kerja dengan rata-

rata sebesar 5,90. Tanggapan responden terendah jatuh kepada indikator 

QWL1 yaitu Kesejahteraan hidup dengan rata-rata sebesar 5,71. Rata-rata 

secara keseluruhan tanggapan responden terhadap variabel Kesejahteraan 

Karyawan termasuk dalam kategori yang rendah dengan rata-rata sebesar 

5,82. Hal tersebut menunjukkan bahwa sebagian karyawan PT. Sawit 

Sumbermas Sarana, Tbk. sudah cukup baik namun butuh perhatian khusus 

dikarenakan dapat mencerminkan ketidakmerataan persepsi terhadap 

kesejahteraan karyawan atau adanya gap pengalaman antar karyawan. 

4.3 Analisis Data 

Dalam penelitian ini analisis data menggunakan aplikasi SmartPLS 

4.0. dimana hasil analisis tersebut akan dijelaskan sebagai berikut: 



32 
 

4.3.1 Evaluasi Outer Model 

Analisis pada Outer Model bertujuan untuk mengetahui bagaimana 

hasil uji pengukuran pada variabel laten. Evaluasi outer model dilakukan 

dengan convergent validity (outer loading), discriminant validity, composite 

reliability, dan Cronbach alpha dengan menggunakan aplikasi SmartPLS 

4.0. 

4.3.1.1 Convergent Validity 

Nilai dari Outer Loading pada convergent validity menjelaskan 

bahwa hal ini dapat mengidentifikasi hubungan antara indikator dengan 

variabel. Nilai dari outer loading bisa dikatakan ideal apabila nilai loading 

factor (LF) > 0,7 yang artinya indikator tersebut valid dalam mengukur 

konstruknya. Berikut merupakan hasil penelitian yang telah dianalisa model 

pengukuran outer loading tersebut pada Tabel 4.6 sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas pada SEM-PLS 

 Original 

Sample (O) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

EWB1 <- Employee Well-being 0,876 41,151 0,000 

EWB2 <- Employee Well-being 0,915 55,218 0,000 

EWB3 <- Employee Well-being 0,835 18,618 0,000 

QWL1 <- Quality of Work-life 0,757 13,945 0,000 

QWL2 <- Quality of Work-life 0,831 23,921 0,000 

QWL3 <- Quality of Work-life 0,789 14,685 0,000 

QWL4 <- Quality of Work-life 0,820 22,377 0,000 

WLB1 <- Work-life Balance 0,840 26,052 0,000 

WLB2 <- Work-life Balance 0,653 6,081 0,000 

WLB3 <- Work-life Balance 0,748 13,501 0,000 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan data pada Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa semua item 

atau pernyataan mayoritas sudah valid dimana nilai Loading Factor (LF) > 

0,7. Untuk research explanatory nilai LF > 6,0 masih bisa diterima. 
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1) Cross Loading 

Cross loading digunakan untuk mengevaluasi validitas diskriminan 

dalam model pengukuran yang betujuan untuk memastikan bahwa 

setiap indikator lebih merepresentasikan konstruknya sendiri daripada 

konstruk lain. Validitas diskriminan dapat dianggap baik jika nilai 

loading dari setiap indikator terhadap konstruknya sendiri bernilai lebih 

tinggi jika dibandingkan dengan loading terhadap konstruk yang 

lainnya. Berikut tabel yang akan menunjukkan nilai dari cross loading 

dari hasil penelitian adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Nilai cross loading 

 EWB QWL WLB 

EWB1 0,876 0,512 0,680 

EWB2 0,915 0,608 0,616 

EWB3 0,835 0,411 0,592 

QWL1 0,416 0,757 0,507 

QWL2 0,460 0,831 0,611 

QWL3 0,465 0,789 0,503 

QWL4 0,532 0,820 0,528 

WLB1 0,612 0,601 0,840 

WLB2 0,545 0,345 0,653 

WLB3 0,464 0,544 0,748 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan hasil dari Tabel 4.7 menunjukkan bahwa semua indikator 

memiliki nilai loading tertinggi terhadap konstruk mereka itu sendiri, 

artinya validitas diskriminan tersebut telah terpenuhi berdasarkan 

kriteria dari cross loading. Masing-masing indikator dalam model ini 

lebih merepresentasikan konstruk asalnya dibanding dengan konstruk 

lainnya. Dengan demikian, model tersebut memenuhi syarat validitas 

diskriminan dan layak digunakan dalam analisis lanjutan seperti 

evaluasi terhadap model struktural. 

2) Average Variance Extracted (AVE) 

Kriteria yang digunakan pada Average Variance Extracted (AVE) adalah 

> 0,5. Menurut Irwan dan Adam (2015), jika nilai AVE > 0,5 maka 
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konstruksi mampu menjelaskan rata-rata atau mean tersebut setidaknya 

50% dari varian itemnya. Berikut tabel yang akan menunjukkan nilai 

AVE dari hasil penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Nilai Average Variance Extracted (AVE) 

  Average Variance Extracted (AVE) 

Employee Well-Being 0,767 

Quality of Work-Life 0,640 

Work-Life Balance 0,564 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan hasil dari Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai AVE pada 

variabel dari employee well-being, quality of work-life, dan work-life 

balance adalah > 0,5. Hal tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 

dari penelitian ini adalah bersifat valid dimana nilai AVE penelitian ini 

> 0,5 yang artinya masing-masing indikator dapat menggambarkan 

variabel itu sendiri, sehingga semua variabel dalam penelitian ini sudah 

memenuhi rule of thumb atau aturan secara praktis. 

4.3.1.2 Consistency Reliability 

Pengujian dengan menggunakan nilai reliabilitas konstruk diukur 

dengan menggunakan nilai Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

sebagaimana yang tertuang dalam pengujian berikut ini: 

1) Composite Reliability 

Pengujian dengan menggunakan composite reliability dimana suatu 

variabel dapat dinyatakan reliabel ketika nilai dari Composite Reliability 

> 0,8 menunjukkan reliabilitas yang tinggi, sementara nilai Composite 

Reliability > 0,6 dianggap cukup reliabel. Berikut ini merupakan tabel 

dari composite reliability dari hasil penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.9 Nilai Composite Reliability 

  Composite Reliability 

Employee Well-Being 0,908 

Quality of Work-Life 0,877 
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Work-Life Balance 0,793 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Pengukuran dapat dikatakan mempunyai realibilitas yang baik untuk 

mengukur tiap variabel latennya apabila variabel itu memiliki korelasi 

antar konstruk dengan variabel laten. Hasil dari Tabel 4.9 menunjukkan 

bahwa pada variabel employee well-being dan quality of work-life 

adalah > 0,8 yang dimana variabel tersebut menunjukkan reliabilitas 

yang tinggi dan pada variabel work-life balance adalah > 0,6 dimana 

variabel ini dianggap cukup reliabel. Hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa semua variabel dari penelitian tersebut adalah valid dan reliabel, 

yang dimana setiap indikator memiliki reliabilitas yang baik untuk 

mengukur variabel-variabel tersebut sehingga dapat dilanjutkan ke 

pengujian yang berikutnya. 

2) Cronbach Alpha 

Variabel bisa dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach alpha 

α ≥ 0,5 dan dikatakan cukup apabila α ≥ 0,3.  Berikut dibawah ini 

merupakan tabel Cronbach alpha dari hasil penelitian dibawah ini: 

Tabel 4.10 Nilai Cronbach’s Alpha 

 

 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan hasil Tabel 4.10 pada semua variabel yaitu employee well-

being, quality of work-life, dan work-life balance memiliki nilai α ≥ 0,5. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa pada pengujian crombach alpha di 

semua variabel dinyatakan reliabel dan valid. 

4.3.1.3 Discriminant Validity 

Menurut Henseler et al. (2015), pengujian discriminant validity bisa 

dilakukan dengan menggunakan nilai reliabilitas konstruk diukur dengan 

  Cronbach’s alpha 

Employee Well-Being 0,848 

Quality of Work-Life 0,812 

Work-Life Balance 0,609 
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menggunakan nilai Fornell-Larcker dan HTMT (Heterotrait-Monotrait 

Ratio) sebagaimana yang tertuang dalam pengujian berikut ini: 

1) Fornell-Larcker 

Pada penelitian dari Fornell-Larcker harus memiliki root of AVE square 

dalam berbentuk diagonal lebih besar dari semua nilai. Hasil penelitian 

Fornell-Larcker dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 

Tabel 4.11 Nilai Fornell-Larcker 

 

 

 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan pada Tabel 4.11 menunjukkan bahwa hasil dari Fornell-

Larcker dapat meyakinkan validitas diskriminan dimana nilai kuadrat 

dari AVE dari setiap variabel lebih tinggi daripada nilai korelasi antara 

variabel laten dengan seluruh variabel laten yang lainnya. Pada variabel 

dari Employee well-being memiliki akar kuadrat AVE sebanyak 0,876, 

Quality of work-life memiliki akar kuadrat AVE sebesar 0,751. Maka 

dapat disimpulkan bahwa semua variabel yang diujikan memiliki 

validitas diskriminan yang valid dan baik. 

2) HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio) 

Pada penelitian dari HTMT harus memiliki nilai tersebut HTMT < 1. 

Hasil penelitian dari HTMT dapat dilihat dari tabel dibawah ini: 

Tabel 4.12 Nilai HTMT 

 

 

 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

  
Employee 

Well-Being 

Quality of 

Work-Life 

Work-Life 

Balance 

Employee Well-Being 0,876   

Quality of Work-Life 0,586 0,800  

Work-Life Balance 0,720 0,673 0,751 

  
Employee 

Well-Being 

Quality of 

Work-Life 

Work-Life 

Balance 

Employee Well-Being    

Quality of Work-Life 0,701   

Work-Life Balance 1,002 0,941  
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Berdasarkan pada tabel Tabel 4.12 menunjukkan bahwa sebagian besar 

nilai antar variabel yang diuji menunjukkan < 1, yang mengindikasikan 

validitas diskriminan yang baik. Bahkan, hanya ada satu nilai HTMT 

yang perlu diklarifikasi dengan melebihi ambang batas dengan nilai 

sebesar 1,002 antara variabel Employee well-being dan Work-life 

balance. Namun, nilai tersebut masih dapat diterima karena kedekatan 

dengan dari satu variabel laten dan dapat dianggap dalam konteks 

toleransi dalam pengujian. Maka, dapat disimpulkan bahwa pengukuran 

berdasarkan metode HTMT masih memenuhi kriteria yang valid dan 

memiliki nilai validitas diskriminan yang layak. 

4.3.2 Evaluasi Inner Model 

Analisis pada Inner Model atau analisis model struktural merupakan 

spesifikasi hubungan antara variabel laten yang bertujuan untuk 

memprediksi hubungan antar sesama variabel laten, dengan kata lain inner 

model menggambarkan bagaimana suatu variabel laten saling 

mempengaruhi satu sama lain dalam model dari suatu penelitian. Evaluasi 

model struktural ini dievaluasi menggunakan beberapa model antara lain R-

square untuk menentukan variabel dependen dan Q-square untuk menguji 

signifikansi dari koefisien parameter melalui jalur struktural dan pengujian 

hipotesis. Penjelasan mengenai evaluasi terhadap model struktural dapat 

dijelaskan berikut ini. 

4.3.2.1 R-square 

Untuk ukuran yang paling umum digunakan untuk mengevaluasi 

model struktural adalah koefisien determinasi yaitu nilai R². Nilai R-square 

yang lebih tinggi menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan yang 

lebih baik dalam menjelaskan variasi dalam variabel dependen. Menurut 

Hair et al. (2011), nilai dari R-square antara lain sebesar 0,75 (kuat), 0,5 

(moderat), dan 0,25 (lemah) menunjukkan bahwa kemampuan dari variabel 

endogen dalam memprediksi model. Berikut merupakan tabel hasil uji 

koefisien determinasi (R-square) dapat dijelasakan di bawah ini: 



38 
 

Tabel 4.13 Nilai R-square 

 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan hasil dari Tabel 4.13 diatas dapat disimpulkan bahwa 

nilai R-square Adjusted pada variabel Employee well-being  memiliki 

kemampuan moderat yaitu 0,528 dan Quality of work-life memiliki 

kemampuan moderat yaitu 0,447 dalam memprediksi model. Dapat 

dikatakan bahwa variabel eksogen dari Work-life balance memiliki 

pengaruh sebesar 52,8% terhadap Employee well-being, sedangkan variabel 

Work-life balance dan Quality of work-life memiliki pengaruh sebesar 

44,7% terhadap variabel Employee well-being.  

4.3.2.2 F-square 

F-square menandakan bahwa variabel eksogen memiliki pengaruh 

yang besar terhadap variabel endogen dengan kriteria yaitu sebesar 0,02 

termasuk kategori lemah, 0,15 kategori moderat dan 0,35 kategori kuat. 

Berikut merupakan tabel hasil uji efek ukuran (F-square) dapat dijelasakan 

di bawah ini: penelitian dibawah ini: 

Tabel 4.14 Nilai F-square 

 

 

 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan hasil dari Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai F-

square pada semua variabel dapat memberikan pengaruh yang bervariatif 

pada variabel yang lain, dimana variabel dari Work-life balance memberikan 

pengaruh kuat pada Quality of work-life sebesar 0,828, variabel Work-life 

balance juga memberikan pengaruh kuat pada Employee well-being sebesar 

  R-square R-square adjusted 

Employee Well-Being 0,538 0,528 

Quality of Work-Life 0,453 0,447 

  Employee Well-Being Quality of Work-Life Work-Life Balance 

Employee 

Well-Being 
   

Quality of 

Work-Life 
0,041   

Work-Life 

Balance 
0,419 0,828  
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0,419 dan variabel Quality of work-life memberikan pengaruh lemah pada 

variabel Employee well-being sebesar 0,041. 

4.3.2.3 Q-square 

Q-square merupakan cara untuk menguji relevansi prediktif atau 

predictive relevance. Nilai dari Q² > 0 menunjukkan bahwa model tersebut 

mempunyai predictive relevance, sedangkan jika Q² ≤ 0, maka model 

kurang memiliki  predictive relevance (Ghozali dan Latan, 2014). Berikut 

merupakan tabel hasil uji predictive relevance (Q-square) dapat dijelasakan 

di bawah ini: 

Tabel 4.15 Hasil Uji Q-square 

 

 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan hasil dari Tabel 4.15, nilai dari Q-square dari variabel 

Employee well-being adalah sebesar 0,498 yang memenuhi batas atas 

kategori sedang bahkan mendekati batas kategori kuat. Nilai  Q² untuk 

variabel lainnya, yaitu Quality of work-life sebesar 0,415 yang juga 

termasuk kategori dengan kemampuan prediktif atau predictive relevance 

sedang hingga kuat. Sehingga, hasil tersebut menunjukkan bahwa model 

memiliki predictive relevance yang baik terhadap kedua variabel endogen, 

yaitu Employee well-being dan Quality of work-life. Hal ini menyebutkan 

bahwa model dapat memprediksi indikator-indikator dari setiap variabel 

dengan akurasi yang memadai. 

4.3.3 Pengujian Hipotesis 

Pada uji hipotesis menggunakan menu bootstapping pada aplikasi 

SmartPLS 4.0 dengan melihat tabel dari Path Coefficients dalam kolom T-

statistik dan P-values. Pengujian hipotesis tersebut menggunakan kriteria 

signifikansi nilai P-value < 0,05 dan nilai signifikansi sebesar 5%. Path 

  Q²predict 

Employee Well-Being 0,498 

Quality of Work-Life 0,415 
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Gambar 4.1 Model Uji Hipotesis dengan SmartPLS 

Coefficient dapat dikatakan signifikan apabila T-statistik > 1,96. Untuk 

mengetahui besarnya pengaruh hubungan tersebut dapat diikat melalui 

koefisien jalur, dengan kriteria koefisien jalur < 0,3 memberikan pengaruh 

yang moderat, 0,3-0,6 memiliki pengaruh yang kuat, dan > 0,6 memiliki 

pengaruh yang sangat kuat. Penelitian tersebut memiliki 3 (tiga) hipotesis 

pada inner model, hasil tersebut dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

 

Tabel 4.16 Hasil Uji Hipotesis 

 Original 

sample (O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

QWL -> EWB 0,186 0,191 0,132 1,406 0,160 

WLB -> EWB 0,595 0,594 0,094 6,339 0,000 

WLB -> QWL 0,673 0,681 0,070 9,676 0,000 

Sumber: Output SmartPLS (2025) 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis terhadap tabel tersebut dapat 

diinterpretasikan pada model sebagai berikut: 
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1) Hasil Uji Hipotesis 1 (H1) 

Hasil pengujian dari hipotesis 1 (H1) menunjukkan bahwa variabel 

Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap Quality of work-life. 

Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui koefisien dari original sample 

(O) sebesar 0,673, artinya Work-life balance memiliki hubungan yang 

sangat kuat terhadap Quality of work-life. Sedangkan nilai T-statistik 

yang didapat sebesar 9,676 > 1,96 dengan tingkat signifikansi 0,000 < 

0,05 artinya hasil tersebut bersifat signifikan. Sehingga dapat dikatakan 

hipotesis 1 (H1) menyatakan bahwa Work-life balance berpengaruh 

signifikan dan positif terhadap Quality of work-life dan didukung. 

2) Hasil Uji Hipotesis 2 (H2) 

Hasil pengujian dari hipotesis 2 (H2) menunjukkan bahwa variabel dari 

Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap Employee well-

being. Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui koefisien dari original 

sample (O) sebesar 0,595, artinya Work-life balance memiliki hubungan 

yang kuat terhadap Employee well-being. Sedangkan pada nilai T-

statistik yang didapat sebesar 6,339 > 1,96 dengan tingkat signifikansi 

0,000 < 0,05 artinya hasil tersebut bersifat signifikan. Sehingga dapat 

dikatakan hipotesis 2 (H2) menyatakan bahwa Work-life balance 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap Employee well-being dan 

didukung. 

3) Hasil Uji Hipotesis 3 (H3) 

Hasil pengujian dari hipotesis 3 (H3) menunjukkan bahwa variabel 

Quality of work-life berpengaruh tidak signifikan terhadap Employee 

well-being. Berdasarkan hasil uji hipotesis diketahui koefisien dari 

original sample (O)  sebesar 0,186, artinya Quality of work-life memiliki 

hubungan yang moderat terhadap Employee well-being. Sedangkan nilai 

T-statistik yang didapat sebesar 1,406 < 1,96 dengan tingkat signifikansi 

0,160 > 0,05 artinya hasil tersebut tidak signifikan. Sehingga dapat 

dikatakan hipotesis 3 (H3) menyatakan bahwa Quality of work-life tidak 
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berpengaruh secara signifikan dan negatif terhadap Employee well-

being dan tidak didukung. 

4.4 Pembahasan 

4.4.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Quality of Work-Life 

Berdasarkan hasil uji hipotesis pertama dalam penelitian ini, 

variabel dari Keseimbangan kehdiupan kerja atau Work-life balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kualitas kehidupan kerja atau 

Quality of work-life yang menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dirasakan oleh SDM, maka 

semakin tinggi pula kualitas kehidupan kerja yang mereka alami. Temuan 

ini konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh  Nugraha (2019) dan 

Paraswati et al. (2024) yang menyatakan bahwa individu yang mampu 

menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya 

cenderung memiliki persepsi yang lebih baik terhadap kualitas kehidupan 

kerjanya. 

Dalam konteks penelitian ini, Work-life balance diukur melalui tiga 

indikator, yaitu time balance (keseimbangan waktu), involvement balance 

(keseimbangan keterlibatan), dan satisfaction balance (keseimbangan 

kepuasan). Indikator dari time balance atau keseimbangan waktu 

menggambarkan kemampuan SDM dalam mengatur waktu secara 

proporsional antara tanggung jawab terhadap pekerjaan dengan kehidupan 

pribadi. Indikator dari involvement balance atau keseimbangan keterlibatan 

mencerminkan tingkat keterlibatan secara emosional dan psikologis SDM 

yang seimbang antara pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan. 

Sedangkan indikator dari satisfaction balance atau keseimbangan kepuasan 

berkaitan dengan tingkat kepuasan subyektif SDM terhadap pencapaian 

keselarasan antara kedua aspek kehidupan tersebut.  

Temuan tersebut menegaskan bahwa organisasi atau perusahaan 

perlu memberikan dukungan secara struktural dan kebijakan yang fleksibel 
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untuk memperkuat dimensi Keseimbangan kehidupan kerja atau Work-life 

balance. Strategi seperti penerapan jam kerja yang fleksibel, cuti yang 

memadai, dan pemanfaatan teknologi untuk mendukung kerja jarak jauh 

atau daring dapat menjadi bentuk dukungan yang nyata dalam 

meningkatkan kualitas kehidupan kerja atau Quality of work-life. 

4.4.2 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Well-being 

Berdasarkan hasil uji hipotesis kedua dalam penelitian ini, variabel 

dari Keseimbangan kehdiupan kerja atau Work-life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kesejahteraan karyawan atau Employee 

well-being. Temuan ini juga konsisten dengan penelitian sebelumnya oleh 

Eby et al. (2003), Gaurav (2012), dan Cascio (2016) yang menyatakan 

bahwa keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang baik 

berperan penting dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan atau 

Employee well-being secara keseluruhan. Ketika SDM mampu 

menyeimbangkan peran mereka dalam pekerjaan dengan kehidupan pribadi, 

mereka akan mengalami peningkatan kesejahteraan yang tidak hanya secara 

fisik, tetapi juga secara emosional dan psikologis juga ikut meningkat. 

Indikator pertama dari Employee well-being adalah kesejahteraan 

hidup atau life well-being yang menggambarkan kepuasan individu dengan 

kualitas hidup mereka secara keseluruhan di luar pekerjaan. Hal tersebut 

mencakup faktor-faktor seperti hubungan keluarga, kegiatan sosial, dan 

kesejahteraan fisik dan mental. Keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi yang kuat berkontribusi pada peningkatan kepuasan 

dalam kehidupan pribadi, hubungan keluarga dan komunitas yang lebih 

baik, serta peningkatan kesehatan fisik dan mental dari SDM. Kebijakan 

organisasi yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja, seperti jam 

kerja yang fleksibel, cuti yang cukup, dan program kesejahteraan yang 

holistik berperan penting dalam mempromosikan kesejahteraan karyawan 

atau Employee well-being. 
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Indikator kedua dari Employee well-being adalah kesejahteraan di 

tempat kerja atau workplace well-being yang mencerminkan pengalaman 

positif yang diperoleh SDM di tempat kerja untuk kesejahteraan karyawan 

dan kesuksesan terhadap organisasi atau perusahaan. Faktor-faktor utama 

termasuk hubungan yang baik dengan rekan kerja dan atasan, dukungan 

sosial di tempat kerja dan rasa aman dalam tugas pekerjaan mereka. SDM 

yang merasa didukung dan memiliki hubungan yang positif cenderung lebih 

puas dan termotivasi. Kebijakan yang mendorong interaksi sosial yang 

sehat, resolusi konflik yang efektif dan budaya organisasi yang inklusif dan 

saling menghormati antar sesama sangat penting untuk meningkatkan 

kesejahteraan di tempat kerja. Pada akhirnya, berfokus pada kesejahteraan 

karyawan tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga berkontribusi 

pada kebahagiaan SDM secara keseluruhan, menyoroti pentingnya 

lingkungan kerja yang positif dalam mendorong kesuksesan organisasi atau 

perusahaan. 

Indikator ketiga dari Employee well-being adalah kesejahteraan 

psikologis atau psychological well-being yang berfokus kepada kondisi 

psikologis yang sehat, kestabilan emosi, tujuan hidup dan pengembangan 

diri dari SDM, yang memengaruhi ketahanan psikologis, manajemen stres, 

dan kepuasan pribadi. SDM yang seimbang antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi cenderung lebih tangguh dalam menghadapi tantangan, dengan 

dukungan organisasi atau perusahaan yang memberi mereka ruang untuk 

tumbuh dan berkembang, menciptakan kontribusi yang positif terhadap 

kesejahteraan psikologis mereka. Dukungan terhadap tujuan hidup SDM 

dapat meningkatkan motivasi dan kinerja optimal dalam pekerjaan yang 

diampunya. 

Secara keseluruhan, ketiga indikator dari Kesejahteraan karyawan 

atau Employee well-being berkaitan erat dengan keberhasilan 

Keseimbangan kehidupan kerja atau Work-life balance yang diterapkan di 

dalam organisasi ataupun perusahaan. Dengan menjaga keseimbangan yang 
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sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, SDM dapat meningkatkan 

kualitas hidup mereka baik secara pribadi maupun profesional, yang pada 

gilirannya mereka dapat berkontribusi pada peningkatan kesejahteraan 

secara keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi organisasi atau 

perusahaan untuk merancang kebijakan yang tidak hanya berfokus pada 

produktivitas, tetapi juga mendukung kesejahteraan karyawan secara 

holistik, yang mencakup aspek fisik, emosional, dan psikologis setiap 

orang. 

4.4.3 Pengaruh Quality of Work-Life terhadap Employee Well-being 

Berdasarkan hasil uji hipotesis ketiga dalam penelitian ini, secara 

statistik variabel dari Kualitas kehdiupan kerja atau Quality of work-life 

tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kesejahteraan karyawan 

atau Employee well-being. Hal tersebut ditunjukkan melalui nilai statistik 

yang tidak memenuhi kriteria signifikansi sehingga hipotesis mengenai 

adanya hubungan langsung antara kedua variabel tersebut tidak didukung 

dalam penelitian ini. Namun dari perspektif konseptual dan berdasarkan 

analisis dari setiap indikator, kualitas kehidupan kerja tetap memiliki 

relevansi dalam menciptakan pondasi terhadap kesejahteraan karyawan 

yang lebih holistik. Oleh karena itu, pembahasan terhadap indikator Quality 

of work-life tetap penting untuk dilakukan sebagai refleksi atas kondisi 

aktual yang dialami SDM tersebut. 

Indikator pertama dari Quality of work-life adalah kesempatan untuk 

pertumbuhan karir, yang mencerminkan ruang bagi SDM untuk 

berkembang secara profesional di dalam organisasi atau perusahaan. SDM 

yang merasa memiliki jalur karir yang jelas, kesempatan untuk mengikuti 

pelatihan atau peluang promosi akan merasa lebih dihargai dan termotivasi 

dalam pekerjaan mereka. Meskipun dampaknya terhadap kesejahteraan 

karyawan belum terbukti secara statistik, perbaikan dalam aspek tersebut 

dapat memperkuat rasa keterikatan dan kepuasan terhadap organisasi atau 

perusahaan dalam jangka panjang. Ketika pertumbuhan karir mengalami 
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hambatan, hal ini dapat memicu ketidakpuasan, yang secara tidak langsung 

mempengaruhi kesejahteraan psikologis terhadap SDM tersebut. 

Indikator kedua dari Quality of work-life adalah kondisi kerja yang 

aman dan sehat, yang merupakan landasan penting untuk menjaga 

kenyamanan dan keamanan terhada SDM. Lingkungan kerja yang bebas 

dari risiko kecelakaan, dukungan untuk kesehatan mental dan fasilitas kerja 

yang memadai berkontribusi pada rasa aman dan perlindungan di tempat 

kerja. Meskipun dampak langsung terhadap kesejahteraan karyawan tidak 

signifikan dalam penelitian ini, banyak studi sebelumnya menunjukkan 

bahwa lingkungan kerja yang sehat merupakan prasyarat kunci untuk 

membangun kesejahteraan karyawan yang berkelanjutan. Maka, perhatian 

organisasi terhadap keselamatan di tempat kerja tetap menjadi kebutuhan 

fundamental. 

Indikator ketiga dari Quality of work-life adalah penyelesaian 

konflik, yang merujuk pada upaya organisasi atau perusahaan dalam 

mengelola dan merespon dinamika interpersonal di tempat kerja. SDM yang 

merasa konflik diselesaikan secara adil dan efisien akan memiliki 

pandangan yang lebih positif terhadap lingkungan kerja mereka. 

Sebaliknya, penyelesaian konflik yang buruk dapat memicu stress, 

ketegangan emosional dan penurunan motivasi kerja. Dalam penelitian ini, 

penyelesaian konflik tercatat sebagai aspek terlemah dibandingkan 

indikator lain, yang menunjukkan kebutuhan akan perbaikan dalam 

manajemen hubungan antarindividu untuk menghindari dampak negatif 

pada kesejahteraan psikologis terhadap SDM tersebut. 

Dan indikator keempat dari Quality of work-life adalah kompensasi 

yang layak, dimana indikator ini merujuk pada keadilan dalam penyediaan 

gaji dan manfaat kerja. Ketika kompensasi dianggap adil dan proporsional 

dengan beban kerja, SDM akan merasa dihargai dan termotivasi. Meskipun 

kompensasi yang baik belum terbukti secara statistik secara langsung 

mempengaruhi kesejahteraan dalam penelitian ini, secara teoritis 
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kompensasi tetap penting dalam membentuk persepsi positif terhadap 

organisasi dan dapat mempengaruhi kepuasan hidup secara keseluruhan. 

Oleh karena itu, dapat diadakan evaluasi rutin sistem penghargaan dan 

transparansi dalam menentukan gaji tetap menjadi strategi  yang penting 

dalam menjaga hubungan industrial yang sehat baik di organisasi maupun 

perusahaan. 

Secara keseluruhan, meskipun pengaruh langsung dari Quality of 

work-life atau Kualitas kehidupan kerja terhadap Employee well-being atau 

Kesejahteraan karyawan tidak signifikan secara statistik, peran masing-

masing indikator tetap memberikan kontribusi penting dalam menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan. Maka, organisasi atau 

perusahaan tetap disarankan untuk mempertahankan dan meningkatkan 

Kualitas kehidupan kerja sebagai strategi jangka panjang dalam 

mengembangkan SDM yang sejahtera dan produktif. 
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BAB V 

KESIMPULAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Keseimbangan 

Kehidupan Kerja atau Work-life balance dapat meningkatkan Kualitas 

Kehidupan Kerja atau Quality of work-life, dan Kesejahteraan Karyawan 

atau Employee well-being. Hasil analisis dengan menggunakan  aplikasi 

SmartPLS 4.0 dari hasil kuesioner yang telah disebarkan kepada para 

responden di perusahaan PT. Sawit Sumbermas Sarana, Tbk., maka dapat 

diambil kesimpulan dari hasil analisis tersebut adalah: 

1. Keseimbangan Kehidupan Kerja atau Work-life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kualitas Kehidupan Kerja atau Quality 

of work-life, artinya semakin tinggi tingkat keseimbangan yang 

dirasakan SDM antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi mereka, 

semakin baik persepsi mereka terhadap kualitas kehidupan kerja 

mereka. SDM yang mampu mengelola waktu, keterlibatan, dan 

kepuasan mereka di kedua aspek kehidupan tersebut cenderung merasa 

lebih nyaman, produktif dan puas dengan lingkungan kerja mereka serta 

peluang yang ditawarkan oleh perusahaan. 

2. Keseimbangan Kehidupan Kerja atau Work-life balance berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kesejahteraan Karyawan atau Employee 

well-being, artinya ketika SDM merasa bahwa kehidupan profesional 

dan pribadi mereka seimbang, hal tersebut secara langsung berdampak 

pada kesejahteraan mereka secara keseluruhan. Keseimbangan ini tidak 

hanya memberikan ketenangan pikiran secara psikologis tetapi juga 

memperkuat kepuasan hidup, mendukung hubungan sosial yang sehat 

dan meningkatkan motivasi serta kinerja kerja yang optimal. 

3. Kualitas Kehidupan Kerja atau Quality of work-life tidak berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kesejahteraan Karyawan atau Employee 
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well-being, artinya meskipun secara konseptual kualitas kehidupan kerja 

berperan dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

kesejahteraan, dalam konteks penelitian ini beberapa indikator seperti 

kesempatan untuk pertumbuhan karir, kondisi kerja yang aman dan 

sehat, penyelesaian konflik dan kompensasi yang layak belum mampu 

memberikan dampak langsung dan berarti terhadap kesejahteraan 

karyawan secara keseluruhan. Hal tersebut mungkin disebabkan oleh 

persepsi atau pengalaman SDM yang berbeda terhadap indikator-

indikator Kualitas Kehidupan Kerja atau Quality of work-life yang 

belum sepenuhnya memenuhi harapan mereka. 

5.2 Implikasi Manajerial 

Implikasi pada penelitian ini terkait peran dari Work-life balance 

dapat meningkatkan Kualitas Kehidupan Kerja atau Quality of work-life, 

dan Kesejahteraan Karyawan atau Employee well-being di PT. Sawit 

Sumbermas Sarana, Tbk. adalah: 

1. Pertama, perusahaan perlu terus meningkatkan dukungan terhadap 

Keseimbangan Kehidupan Kerja atau Work-life balance melalui 

kebijakan yang fleksibel seperti jam kerja yang dapat disesuaikan, 

kebijakan kerja melalui komunikasi jarak jauh dan program 

kesejahteraan yang memperhitungkan kebutuhan pribadi SDM tersebut. 

Peningkatan Keseimbangan Kehidupan Kerja atau Work-life balance 

tidak hanya berdampak pada Kualitas Kehidupan Kerja atau Quality of 

work-life tetapi juga meningkatkan Kesejahteraan Karyawan atau 

Employee well-being secara keseluruhan. 

2. Kedua, meskipun dampak Kualitas Kehidupan Kerja atau Quality of 

work-life terhadap Kesejahteraan Karyawan atau Employee well-being 

tidak signifikan, manajemen tetap perlu meningkatkan aspek kualitas 

terhadap Keseimbangan Kehidupan Kerja atau Work-life balance, 

terutama dalam penyelesaian konflik dan kompensasi yang adil. 

Intervensi seperti pelatihan manajemen konflik, sistem penghargaan 
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yang transparan dan penciptaan lingkungan kerja yang sehat akan 

memperkuat persepsi SDM terhadap perusahaan. 

3. Ketiga, perusahaan disarankan untuk meningkatkan program 

pengembangan karir, karena peluang untuk pertumbuhan secara 

profesional merupakan salah satu indikator yang mendorong retensi dan 

keterlibatan SDM, yang pada akhirnya berdampak pada Kesejahteraan 

Karyawan atau Employee well-being dalam proyek jangka panjang. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diakui, 

antara lain: 

1. Pertama, penelitian ini dilakukan pada satu perusahaan saja, yaitu PT. 

Sawit Sumbermas Sarana, Tbk., sehingga hasil penelitian tersebut 

mungkin tidak dapat diterapkan secara luas pada perusahaan lain dengan 

karakteristik dan sektor yang berbeda-beda. 

2. Kedua, pendekatan kuantitatif menggunakan kuesioner memberikan 

gambaran umum tentang persepsi tetapi tidak meneliti dinamika 

interpersonal, emosional, atau budaya organisasi yang lebih mendalam. 

3. Ketiga, penelitian ini menggunakan metode cross-sectional atau 

potong-lintang, sehingga tidak dapat menangkap perubahan persepsi 

SDM dari perusahaan ini dari waktu ke waktu. 

5.4 Future Research 

Penelitian lebih lanjut sebaiknya memperluas cakupan populasi 

dengan melibatkan lebih dari satu perusahaan, termasuk sektor industri yang 

berbeda, guna meningkatkan generalisasi temuan. Penelitian di masa depan 

juga sebaiknya menggunakan pendekatan campuran (mixed methods) untuk 

mengeksplorasi secara lebih mendalam dinamika dan faktor lain yang 

mungkin mempengaruhi Keseimbangan Kehidupan Kerja atau Work-life 

balance dan Kesejahteraan Karyawan atau Employee well-being, seperti 

budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan karakteristik individu. Selain 
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itu, studi longitudinal akan memberikan pemahaman yang lebih kuat 

tentang hubungan kausal antara variabel seiring waktu yang tidak dapat 

diungkapkan melalui metode cross-sectional. 
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