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ABSTRAK

Sebuah upaya yang dilakukan untuk meminimalkan ketegangan yang terjadi antara pekerjaan,
keluarga dan kehidupan sosial salah satunya dengan menyeimbangkan tuntutan peran antara
kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan
antara work engagement dengan work life balance pekerja organik. Penelitian ini merupakan
penelitian kuantitatif korelatif. Partisipan dalam penelitian ini ialah pekerja organik di PT Pertamina
Patra Niaga Regional Sumbagsel yang berjumlah 146 orang. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah simple random sampling. Teknik pengumpulan data
menggunakan skala work life balance dan work engagement. Penelitian ini menggunakan teknik
analisis uji regresi linier sederhana. Berdasarkan hasil analisis data terdapat pengaruh work
engagement terhadap work life balance. Nilai kontribusi work engagement dengan work life balance
sebesar 22,7%. Masih terdapat pengaruh sebesar 77,3% dari faktor lain yang berhubungan dengan
work life balance yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini, sehingga dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh yang sangat signifikan antara work engagement terhadap work life balance pada
pekerja di PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel.

KATA KUNCI
keseimbangan kehidupan kerja; keterikatan kerja,; perusahaan; pekerja organik; beban kerja

INTRODUCTION

Setiap perusahaan memiliki dasar strategi yang terdiri dari filosofi, nilai-nilai, visi dan misi,
sasaran dan target serta strategi yang kuat untuk menghadapi persaingan bisnis. Perusahaan akan
terus menciptakan terobosan baru, agile, adaptif terhadap perubahaan yang terjadi agar perusahaan
mampu bertahan dan berkelanjutan dalam jangka yang panjang (Soeharso, 2020). Salah satu
perubahan besar yang dilakukan oleh PT Pertamina (Persero) yaitu pembentukan Sub Holding
Commercial & Tranding (SH C&T) yang merupakan pengelompokkan anak usaha yang bergerak di
sektor hilir niaga. Hal ini dilakukan agar sektor migas dapat mampu bersinergi dan mengoptimalkan
potensi yang dimiliki sehingga mampu melakukan ekspansi tepat sasaran (Pertamina Patra Niaga,
2022). Paska restrukturisasi PT Pertamina Patra Niaga menjadi Sub Holding Commercial & Tranding (SH
C&T) yang bergerak di bidang perdagangan olahan minyak bumi. PT Pertamina Patra Niaga memiliki
lima kantor regional dan mengelola puluhan depot minyak milik PT Pertamina yang tersebar di
Indonesia. Salah satu kantor regional PT Pertamina Patra Niaga ialah terletak di wilayah Sumatera
Bagian Selatan yaitu PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel yang memiliki tanggung jawab
dalam melakukan penerimaan, pengimbunan dan pendistribusian produk energi yang dihasilkan PT
Pertamina, yaitu Bahan Bakar Minyak (BBM), pelumas, Liquefied Petroleum Gas (LPG), aspal dan
produk petrokimia.

Dalam kegiatan bisnis, PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel memiliki target kerja
yaitu melakukan pengelolaan kegiatan perusahaan yang meliputi penjualan, monitoring mutu produk,
mengkoordinasikan penyediaan, pengangkutan dan penyaluran produk. Selain itu, PT Pertamina Patra
Niaga Regional Sumbagsel juga harus memastikan terpenuhinya permintaan customer dalam
penyaluran pendistribusian hasil olahan minyak bumi dan gas bumi dapat tersalurkan dengan baik
kepada masyarakat hingga ke pelosok wilayah Sumatera Bagian Selatan.

Fenomena yang didapat dari hasil observasi dan wawancara dengan pihak Human Capital
Sumbagsel di PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel ialah terjadinya jumlah formasi pekerja
vacancy sebesar 21% yang mengakibatkan terjadinya penambahan beban kerja dikarenakan pekerja
yang ada harus mengatasi kekurangan sumber daya dengan cara mengambil alih tugas dan tanggung
jawab pekerjaan pekerja yang vacancy agar roda perusahaan dapat berjalan normal.
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Tabel 1. Beban Kerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel

Tahun Standar Beban Kerja Normal Perusahaan Beban Kerja di Perusahaan

2022 0,7 1,3

Sumber : Data Beban Kerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel

Berdasarkan tabel 1. diperoleh data pada tahun 2022 menunjukkan bahwa tingkat beban kerja
yang dialami pekerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel memiliki tingkat beban kerja yang
tinggi dikarenakan standar beban kerja normal perusahaan berada di tingkat 0,7 sedangkan beban
kerja perusahaan saat ini berada di tingkat 1,3. Tingkat beban kerja yang tinggi diakibatkan oleh
tingginya formasi vacancy yang membuat pekerja harus bekerja lebih lama dari jam kerja yang telah
ditetapkan.

Ketika pekerja mengalami beban kerja yang tinggi dan terlalu banyak fokus pada pekerjaan
secara terus-menerus, hal tersebut akan membuat pekerja kehilangan waktu yang seharusnya mereka
gunakan untuk merawat diri sendiri seperti berolahraga, beristirahat, melakukan hobi yang
menyenangkan, ataupun kumpul bersama keluarga dan teman. Ketidakseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan ketegangan dalam hubungan dengan keluarga, pasangan,
dan teman. Kurangnya waktu yang dihabiskan bersama orang-orang terdekat dapat membuat
hubungan menjadi rapuh, dan kesulitan membagi perhatian antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
dapat menyebabkan konflik baik keluarga, hubungan sosial, dan mengabaikan aspek-aspek penting
dalam kehidupan.

Ganapathi (2016) mengungkapkan bahwa work life balance memiliki peranan sangat penting
bagi organisasi dan individu. Ketika work life balance tinggi, maka etos kerja akan semakin berkualitas
dan memberikan kontribusi serta pelayanan yang baik. Work life balance akan terbentuk jika individu
merasa berkomitmen pada kehidupan personal dan professional, terlibat secara seimbang pada peran-
perannya dalam pekerjaan maupun kehidupan lainnya diluar pekerjaan (noerchoidah & Indriyani,
2022). Sedangkan work life balance yang buruk akan memiliki konsekuensi negative terhadap
Kesehatan dan kesejahteraan karyawan serta kinerja organisasi (Beauregard & Henry, 2009; Shaffer et
al., 2016). Oleh karena itu, ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menyebabkan
stress yang tinggi (Kumara & Fasana, 2018; Smith & Gardner, 2007).

Konsep work life balance ialah berusaha meminimalkan ketegangan yang terjadi antara
pekerjaan dan bagian lain dari kehidupan seseorang, seseorang yang tidak mampu menyeimbangkan
antara tuntutan peran dalam pekerjaan, keluarga, dan kehidupan sosial merupakan permasalahan
dalam dunia kerja (Huda & Firdaus, 2020a). Work life balance menurut Kurnia & Widigdo (dalam
Jamillah et al., 2023), merupakan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dimana
setiap individu memiliki tanggung jawab yang seimbang diantara keduanya dan work life balance
menurut Maslichah & Hidayat (dalam Saring, 2023), merupakan bentuk kesimbangan yang terjalin
dalam kehidupan seseorang dimana mereka tidak mengesampingkan tugas dan kewajibannya dalam
bekerja maupun berbagai aspek dalam kehidupannya.

Work life balance menurut Cain (dalam Idulfilastri, 2018) dipengaruhi oleh beberapa faktor
yaitu : (1) Faktor individu yang mencakup karakteristik demografi dari partisipan serta status menjadi
orangtua; (2) Faktor psikologis yang mencakup karakteristik kepribadian; (3) Faktor organisasi yang
mencakup keterikatan kerja dan iklim organisasi. Hal tersebut sependapat dengan Schabracq dkk
(dalam Sari & Sahrah, 2023), bahwa work life balance dipengaruhi lima faktor yaitu faktor beban kerja,
dukungan organisasi, keterikatan kerja, keluarga dan kecerdasan emosi.

De Kort (Idulfilastri, 2018), mengungkapkan bahwa work life balance karyawan dapat
berdampak terhadap kondisi keterikatan pekerjaan (work engagement) karena ketika karyawan
mencapai keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi, karyawan dapat
mengalokasikan energi dan waktu untuk menciptakan sikap terikat terhadap pekerjaan. Hal tersebut
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sependapat dengan Saraswati & Lie (2018), bahwa karyawan yang memiliki keseimbangan antara
waktu kerja dan keluarga, karyawan akan lebih menunjukkan antusiasme dalam bekerja. Dengan
menerapkan work life balance sangat membantu untuk mempertahankan pekerja yang bertalenta dan
berkompeten dalam sebuah Perusahaan. Pekerja yang merasa perasaan nyaman dan menikmati setiap
pekerjaan yang diterimanya. Pada akhirnya, melalui penerapan work life balance mampu memberikan
kontribusi untuk perusahaan mempertahankan pekerja terbaiknya untuk meningkatkan efektivitas
dan produktivitas perusahaan (Wijaya & Soeharto, 2021).

Konsep work engagement diperkenalkan pertama kali oleh Kahn (Wiroko & Sugiharti, 2022)
sebagai pemanfaat diri anggota organisasi terhadap peran kerja mereka, keterlibatan, dan
mengekspresikan diri mereka secara fisik, kognitif, dan emosioanl dalam melakukan peran dalam
bekerja. Work engagement menurut menurut Schaufeli (Sanusi et al.,, 2021), work engagement
merupakan kondisi seorang karyawan yang ditandai dengan semangat, berdedikasi dan memiliki rasa
senang dalam bekerja. Selain itu, menurut Albercht (Wijaya & Soeharto, 2021), merupakan keadaan
karyawan terikat secara psikologis dengan pekerjaannya yang ditunjukkan dengan antusiasme, penuh
energi dan semangat.

Penelitian sebelumnyayang dilakukan oleh Malasari (2022), menunjukkan bahwa employee
engagement memiliki korelasi positif dan signifikan pada work life balance.Namun penelitian
mengenai psikologi industri dan organisasi terutama pada pekerja di perusahaan mengenai topik work
engagement dan work life balance masih cukup terbatas sehingga diperlukan penelitian untuk
membuktikan hubungan antara work work engagement dan work life balance di tempat kerja. Oleh
karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menjelaskansecara teoritis dan empiris hubungan work work
engagement dan work life balance pada pekerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel. Selain
itu, berdasarkan penjelasan diatas penelitian ini membuat hipotesis bahwa ada hubungan antara work
work engagement dan work life balance pada pekerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan variabel bebas work engagement
dan variabel terikatnya work life balance. Partisipan dalam penelitian ini yaitu pekerja organik pria dan
wanita PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel. Pengambilan sampel dalam penelitian ini
menggunakan simple random sampling dengan jumlah subjek dalam penelitian ini yaitu 146 orang
pekerja organik PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel.

Prosedur pengumpulan data penelitian ini dilakukan secara online dengan menyebarkan dua skala
yaitu skala work engagement dan skala work life balance melalui google form. Skala work engagement
pada penelitian ini disusun sendiri oleh peneliti berdasarkan pada aspek-aspek work engagement yang
dikemukakan oleh Schaufeli dkk (Sanusietal., 2021), mengenai semangat, dedikasi dan penghayatan.
Sedangkan untuk skala work life balance disusun sendiri oleh peneliti berdasarkan pada aspek-aspek
work life balance yang dikemukakan oleh Fisher (Dirfa & Prasetya, 2019a) mengenai waktu, perilaku,
ketegangan dan energi.

Semua skala mengevaluasi sikap partisipan sendiri, work engagement menggunakan skala likert
dengan lima pilihan jawaban sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju dan sangat tidak setuju. Skala
work engagement memiliki 54 item pernyataan dengan contoh item work engagement vyaitu
“Berusaha semaksimal mungkin dalam melakukan pekerjaan”. Dan work life balance menggunakan
skala likert dengan lima pilihan jawaban sangat setuju, setuju, netral, tidak setuju dan sangat tidak
setuju. Skala work life balance memiliki item 60 dengan contoh item work engagement vyaitu
“Memiliki jadwal quality time bersama keluarga di akhir pekan”. Kemudian data yang diperoleh dari
penelitian ini dianalisis dengan menggunakan teknik analisis regresi sederhana.
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HASIL
Tabel 2 menunjukan informasi demografis peserta, termasuk jenis kelamin, lokasi kerja dan
masa kerja.
Tabel 2. Demografi Peserta (n=146)
Kategori N (%)

Jenis Kelamin

Pria 138 (95.0%)
Wanita 8 (5.0%)
Lokasi Kerja

Palembang 83 (57.0%)
Baturaja 4 (3.0%)
Bangka Belitung 13 (9.0%)
Bengkulu 10 (7.0%)
Jambi 13 (9.0%)
Lahat 4 (3.0%)
Lampung 15 (10.0%)
Lubuk Linggau 4 (3.0%)
Masa Kerja

3 Tahun 29 (20.0%)

Lebih dari 3 Tahun 117(80.0%)

Berdasarkan tabel 3 kategorisasi sampel penelitian, terlihat bahwa dari 146 subjek yang memiliki
work life balance t pada pekerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel yang dijadikan subjek
penelitian, terdapat 83 pekerja organik atau setara dengan 57% yang memiliki tingkat work life balance
yang tinggi dan 63 pekerja organik atau setara dengan 43% yang memiliki tingkat work life balance
yang rendah. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa rata-rata pekerja organik PT Pertamina Patra
Niaga Regional Sumbagsel memiliki work life balance yang tinggi. Selanjutnya dari 146 subjek yang
memiliki work engagement pada pekerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel yang dijadikan
subjek penelitian, terdapat 84 pekerja organik atau setara dengan 58 % yang memiliki tingkat work
engagement yang tinggi dan 62 pekerja organik atau setara dengan 42% yang memiliki tingkat work
engagement yang rendah. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa rata-rata pekerja organik PT
Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel memiliki work engagement yang tinggi.

Tabel 3. Kategorisasi Sampel Penelitian

Variabel Skor Kategori N (%)
Work Life Balance X 2= 247,38 Tinggi 83 (57.0%)
X< 247,38 Rendah 63 (43.0%)
Work Engagement X>234,56 Tinggi 84 (58.0%)
X < 234,56 Rendah 62 (42,0%)

Sebelum dilakukan uji hipotesis, data penelitian terlebih dahulu diuji dengan menggunakan uji
asumsi atau prasyarat yang terdiri dari uji normalitas dan uji linieritas (Sugiyono, 2019).

Berdasarkan tabel 4 hasil uji normalitas maka dapat diperoleh hasil dari kedua data melalui
alat ukur yang dibuat oleh peneliti berdistribusi normal karena memenuhi kaidah p > 0,05, dapat dilihat
pada variabel work life balance mendapatkan nilai p = 0, 418 ( P > 0,05), dengan KS-Z = 0,882 Dan
variabel work engagement mendapatkan nilai p=0,586 ( P >0,05), dengan KS-Z=0, 775. Sehingga dapat
dinyatakan bahwa terdistribusi normal dan kedua variable ini terdistribusi normal karena memenuhi
kaidah nilai signifikansi (p > 0,05).
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Tabel 4. Hasil Uji Normalitas

Variabel KS-Z P Keterangan
Work Life Balance 0, 882 0,418 Normal
Work Engagement 0,775 0,586 Normal
Keterangan :KS-Z : Uji Kolmogorof Smirnov
p : Signifikansi

Berdasarkan tabel 5 uji linieritas, terlihat bahwa nilai F merupakan koefisien yang menunjukkan
hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat dengan nilai F = 42.257 dan P=0,000. Nilai F
adalah nilai yang menunjukkan seberapa linier hubungan antara work engagement (X) dan work life
balance (Y). Pada tabel diatas nilai P = 0,000 < 0,05 sehingga menunjukkan bahwa terdapat hubungan
linier antara work engagement (X) dan work life balance (Y).

Tabel 5. Hasil Uji Linieritas
Variabel F P Keterangan
Work Engagement (X) dengan 42.257 .000 Linier
Work Life Balance (Y)

Pengujian hipotesis pada tabel 6 diperoleh hasil besarnya sumbangan efektif yang diberikan
variabel work engagement dengan work life balance berkolerasi sangat signifikan (r = 0,476, p < 0,000)
dan nilai adjusted R square menunjukkan bahwa besaran koefisien determinasi yang sebesar 0,227
artinya variabel work engagement memberikan sumbangan pengaruh terhadap work life balance
sebesar 22,7% sehingga masih terdapat pengaruh sebesar 77,3% dari faktor lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis

Variabel R R? F P Keterangan
Work Life Balance (Y) 0,476 0,227 42,257 0,000 Sangat Signifikan
Work Engagement (X)
DISCUSSION

Berdasarkan hasil perhitungan statistik yang telah dilakukan membuktikan adanya hubungan
yang sangat signifikan antara work engagement dengan work life balance pada pekerja PT Pertamina
Patra Niaga Regional Sumbagsel. Analisis dilakukan dengan menggunakan uji regresi sederhana yang
menunjukkan diterimanya hipotesis yang diajukan. Hubungan tersebut didukung oleh Cain (dalam
Idulfilastri, 2018) mengatakan bahwa work life balance dipengaruhi oleh work engagement. Saraswati
& Lie (2018) mengungkapkan bahwa karyawan yang memiliki keseimbangan antara waktu kerja dan
keluarga, karyawan akan lebih menunjukkan antusiasme dalam bekerja.

Hasil penelitian ini juga menyatakan bahwa ada faktor lain yang berhubungan dengan work
life balance selain work engagement. Hasil tersebut membenarkan penelitian yang dilakukan oleh (Sari
& Sahrah, 2023), bahwa faktor beban kerja, dukungan organisasi, keluarga dan kecerdasan emosi.
Dalam penelitian ini, pekerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel sebagian besar pekerja
memiliki work life balance tinggi dan ada juga yang memiliki work life balance rendah. Begitupun
sebagian besar pekerja memiliki work engagement rendah dan ada juga yang memiliki work
engagement rendah.
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Pekerja yang dikatakan memiliki work life balance tinggi akan memiliki kemampuan untuk
melaksanakan tanggung jawab pada pekerjaannya dan memenuhi tanggung jawab kehidupan
pribadinya, ketika pekerja dapat menyeimbangankan kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadinya
maka dapat mengurangi kecenderungan untuk mengundurkan diri dan juga mengurangi tingkat
absensi (Utami et al., 2022) dan ketika pekerja memiliki tingkat work engagement tinggi maka pekerja
akan merasa lebih positif terhadap pekerjaannya, pekerja akan membuat pekerjaan terasa lebih
menarik dan mudah serta senantiasa termotivasi mencari tantangan akan hal baru serta pekerjaan
akan merasa lebih produktif (Mufarrikhah et al., 2020).

Berdasarkan penelitian yang yang dilakukan oleh Malasari (2022), menunjukkan bahwa
employee engagement memiliki korelasi positif dan signifikan pada work life balance. Maksudnya,
ketika employee engagement tinggi maka tingkat work life balance juga tinggi, sebaliknya jika
employee engagement rendah maka tingkat work life balance juga rendah dan berdasarkan penelitian
yang yang dilakukan oleh Wijaya & Soeharto (2021) menunjukkan bahwa work life balance terhadap
work engagement memiliki korelasi positif dan signifikan ini dapat dinyatakan semakin tinggi work life
balance maka semakin tinggi pula work engagement. Demikian pula sebaliknya semakin rendah work
life balance maka semakin rendah pula work engagement karyawan.

Sebagaimana yang dikemukan oleh oleh Lockwood (dalam Wardani & Firmansyah, 2021),
mengungkapkan bahwa work life balance merupakan kesimbangan antara dua tuntutan dimana
tuntutan tersebut adalah pekerjaan dan kehidupan pribadi individu dalam keadaan yang sama dan
work life balance menurut Greenhaus dkk (dalam Sirgy & Lee, 2023) merupakan keseimbangan antara
waktu, keterlibatan, dan kepuasan dengan pekerjaan dan peran nonpekerjaan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil yang diperoleh dari analisis data dan pembahasan sebelumnya, maka
penelitian ini memperoleh nilai koefisen korelasi R = 0,476 dengan P = 0,000 dan R Square= 0,227
(22,7%), sehingga dapat disimpulkan bahwa ada hubungan sangat signifikan antara Work Engagement
dan Work Life Balance Pada Pekerja PT Pertamina Patra Niaga Regional Sumbagsel. Dengan demikian
hipotesis penelitian yang diajukan diterima.

Selain itu, adapun upaya-upaya yang harus dilakukan oleh pekerja untuk tetap meningkatkan
work engagement dan work life balance dapat dilakukan dengan beberapa cara, antara lain; (1)
menerapkan manajemen waktu untuk membagi waktu khusus untuk pekerjaan, waktu keluarga, dan
waktu untuk rekreasi; (2) mampu mengatur prioritas agar mampu fokus terhadap pekerjaan-pekerjaan
penting dan hindari bekerja berlebihan; (3) memanfaatkan waktu cuti dan hari libur untuk merilekskan
diri dan melepaskan stress; (4) mampu menetapkan tujuan karier yang ingin dicapai; (5) melakukan
kolaborasi yang baik dengan rekan kerja dan pihak manajemen serta tetap mempertahakan semangat
kerja walaupun menghadapi tantangan.
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Pernyataan kontribusi penulis

Risqika Lailati Fitri melakukan survei, membagikan skala, dan menganalisis data. Dwi Hurriyati
memantau proses pelaksanaan penelitian, penulisan pembahasan dan kesimpulan penelitian.
Pernyataan pendanaan

Penelitian ini tidak menerima hibah khusus dari lembaga pendanaan di sektor publik, komersial, atau
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