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Abstract
Work life balance is a condition when a person can meet the needs
and achieve a better balance of jobs and in the life outside of work ,
such as home life , social life with colleagues outside of work , health ,
leisure and spirit of the employees themselves . Employees are able to
balance between areas of their lives on the job and off the job , the
desire to remain in the organization is enhanced. Organizational
commitment is often associated with employee perceptions of
transformational leadership. Employees' perception of
transformational leadership will increasingly make the employee's
desire to remain in the organization is enhanced. Perceptions of
transformational leadership will strengthen the influence of the work
life balance on employee organizational commitment .
This study aimed to examine the effect of work life balance in the
organizational commitment of employees to the perception of
transformational leadership as a moderating . The survey was
conducted on 200 nurses Hospital in Jogjakarta . Questionnaires were
collected 175 questionnaires , but only 165 questionnaires can be
used . Data analysis using regression analysis moderasian .
The results showed that the work life balance significant negative
effect on affective and normative commitment to employees , but had
no effect on employee commitment kontinuans . Perceptions of
transformational leadership is not a moderating relationship work life
balance on employee organizational commitment
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PENDAHULUAN

Keseimbangan kerja hidup
dalam beberapa dekade terakhir
selalu menjadi perbincangan hangat
baik oleh pemain dan pelaku industri
(organisasi),

maupun oleh para
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peneliti (Malik, Saleem & Ahmad,
2010). Keseimbangan kerja hidup
memainkan peranan penting dewasa
ini, karena karyawan menginginkan
untuk mencapai dan memenuhi
keseimbangan, antara kehidupannya

pada pekerjaan dan kehidupannya di
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luar  pekerjaan.  Manajer dan

organisasi membutuhkannya dan
tidak dapat menolaknya agar tidak
menimbulkan kerugian bagi
organisasi (Thulasimani, Duraisamy
& Rathinasabapathi, 2010). Kerugian
dalam hal ini dapat berupa tingkat
keluar masuk karyawan yang tinggi
akibat stres pada pekerjaan, karena
tidak dapat

karyawan memenuhi

keseimbangan antara pekerjaan dan

kehidupannya di luar lingkungan
pekerjaan.

Dampak lain yang terjadi
yaitu menurunnya kesehatan

karyawan, meningkatnya stres, dan

terjadinya konflik antara kehidupan

karyawan pada pekerjaan dan
kehidupan  karyawan di  luar
pekerjaan (Marcinkus, Berry &

Gordon, 2006). Lebih lanjut Health
and Safety Excecutive (HSE) dalam
Byrne (2005) menyatakan bahwa,
sekitar lima juta  karyawan
mengalami stres dalam pekerjaannya
pada level yang sangat tinggi dan
mereka meyakini keadaan ini dapat
membunuh mereka. Kerugian yang
ditimbulkan bagi organisasi terkait
masalah stres pekerjaan ini adalah,
3,7 Miliar Euro

sekitar setiap
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tahunnya. Selain masalah stres, Dex
dan Bond (2005) juga menemukan
terjadinya peningkatan keluar masuk
karyawan yang sangat tinggi, yang
pada  akhirnya mengakibatkan
kerugian, mencapai hingga 4 Miliar

Euro per tahun. Oleh karena itu,

organisasi perlu menjaga dan
mempertahankan karyawan yang
dimilikinya.

Penelitian mengenai

keseimbangan kerja hidup ini selalu
menjadi topik yang menarik, tetapi
sampai saat ini studi yang meneliti
mengenai keseimbangan kerja hidup
ini  dan  hubungannya dengan
organisasi yang diteliti di negara-
Asia

Penelitian mengenai keseimbangan

negara sangat  terbatas.
kerja hidup ini, terutama dikalangan

karyawan pada perusahaan-

perusahaan di negara Malaysia,
Indonesia bisa dikatakan masih
sangat langka (Daud, 2010).

Banyak penelitian yang telah
dilakukan

keseimbangan kerja hidup (Deery &

terkait dengan

Jago, 2008). Penelitian mengenai
keseimbangan kerja hidup ini, dapat
mengakibatkan

dampak  positif,

seperti peningkatan pribadi yang
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positif dan kepuasan kerja dalam diri

karyawan (Roberts, 2007), dan
meningkatnya komitmen
organisasional  karyawan (Daud,

2010; Chiu & Ng, 1999; Wang &
Walumba, 2007). Sedangkan dampak
negatif yang ditimbulkan antara lain,
stres dan frustasi dalam bekerja
(Mauno & Kimmunen, 1999; Mac
Innes, 2006; & Roberts 2007), gejala
(Burchel et 1999;

Mauno & Kimmunen, 1999 : Lewis,

psikologi al.,
2003), tingkat absen karyawan dan
tingkat keluar masuknya karyawan
(Deery, 2002; 2008, ; Wang &

Walumba, 2007), serta kesulitan
organisasi dalam melakukan
rekrutmen terhadap karyawan

(Doherty, 2004).

Wang dan Walumba (2007)
serta Grover dan Crooker (1995)
menemukan bahwa, keseimbangan
kerja hidup berpengaruh positif pada
Daud
faktor

komitmen
(2010),

keseimbangan

organisasional.
menemukan

kerja hidup yang
diinginkan oleh karyawan antara
lain, perkembangan dalam Karir,
hubungan yang baik pada organisasi
maupun dengan pasangan di luar
dan

organisasi, kesehatan mental
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psikologi serta pengalaman Kkerja
yang menyenangkan yang dapat
mengurangi stres. Ketika faktor ini
telah dicapai dan dirasakan oleh
karyawan, maka karyawan akan
memiliki komitmen organisasional
yang tinggi
memutuskan akan tetap tinggal di

dan karyawan
organisasi dan melaksanakan tugas
sesuai dengan tujuan organisasi.
Vijaya dan Hemamalini (2012)
menemukan bahwa, keseimbangan
kerja hidup berpengaruh positif
kepada komitmen afektif karyawan
dan tidak mempengaruhi komitmen
normatif karyawan. Penelitian lain
dilakukan oleh Chiu dan Ng (1999)
yang menemukan bahwa, karyawan
dengan posisi yang lebih tinggi,
seperti pada posisi manajerial, akan
mengalami banyak masalah dalam
memenuhi  keseimbangan antara
bidang pekerjaan dan bidang di luar
pekerjaan

dibanding dengan

karyawan yang tidak memegang
jabatan tertentu.

Dari beberapa penelitian yang

menguji  pengaruh  keseimbangan
kerja.  hidup pada komitmen
organisasional, para peneliti
menggunakan komitmen
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organisasional secara
unidimensional. Pada penelitian kali
ini, peneliti  menguji  komitmen

berdasarkan yang dikembangkan
dan Allen (1991),

komitmen

oleh  Meyer
menggunakan
organisasional sebagai
multidimensional (komitmen afektif,
kontinuans dan normatif).

Penelitian yang dilakukan oleh
Wang dan Walumba (2007) ; Grover
dan Crooker (1995) dan Daud (2010)
serta Vijaya dan Hemamalini (2012)
menemukan pengaruh positif antara
keseimbangan Kkerja hidup pada
komitmen organisasional karyawan
sedangkan Chiu dan Ng (1999) ;
(2012),

negatif

Vijaya dan Hemamalini

menemukan pengaruh
keseimbangan Kkerja hidup pada
komitmen organisasional karyawan.
Adanya ketidak konsistenan antara
penelitian sebelumnya, yang menguji
pengaruh keseimbangan kerja hidup
pada  komitmen  organisasional
karyawan, membuat peneliti tertarik
menggunakan variabel pemoderasi

untuk menguji pengaruh model ini.

Pada penelitian kali ini peneliti
menggunakan  variabel  persepsi
terhadap kepemimpinan
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transformasional sebagai
pemoderasi.

Kepemimpinan
transformasional dapat memperkuat
pengaruh hubungan keseimbangan
hidup
organisasional karyawan (Wang &
Walumba, 2007).

kerja pada  komitmen

Hasil penelitian

menunjukkan bahwa, ketika
pemimpin  yang trasformasional
mampu  menginspirasi, memberi

tantangan dan memberikan perhatian
secara individu kepada karyawannya,
maka karyawan akan merasa adanya
kedekatan dengan pemimpinnya ini.
Karyawan merasa diberi kebebasan
sejauh mereka dapat menyelesaikan
tugas yang diberikan organisasi,
sehingga mereka bisa memanfaatkan
waktu ketika pekerjaan telah selesai,
untuk menyalurkan dan memenuhi

kebutuhan bidang kehidupannya di

luar pekerjaan seperti masalah
menyalurkan hobi, dan
memanfaatkan waktu untuk

pasangan dan keluarga.

TINJAUAN
HIPOTESIS

PUSTAKA DAN

Keseimbangan Kerja Hidup dan

Komitmen Afektif Karyawan
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Kelekatan karyawan secara
emosional dengan organisasi akan
meningkat ketika karyawan mampu
merasakan  keseimbangan antara
kehidupannya pada pekerjaan dan
lingkungan di luar pekerjaan.
Keseimbangan kerja hidup karyawan
dapat dirasakan ketika karyawan
yang

menarik, baik pada saat bekerja

mendapatkan  pengalaman
maupun menjalani kehidupan di luar
lingkungan pekerjaan (Clark, 2000).

Pengalaman menarik di luar
organisasi tercipta ketika karyawan
baik

serta memiliki

dapat menjaga hubungan

dengan keluarga
waktu untuk menyalurkan hobi dan
bersosialisasi dengan rekan di luar
pekerjaan (Dex & Bond, 2005).
Pengalaman Kkerja yang dirasakan
karyawan terkait dengan nilai-nilai
yang
memenuhi kebutuhan dan preferensi

personal  individu dapat
individu tersebut. Ketika nilai-nilai

personal individu ini  memiliki
kesamaan atau kesepakatan dengan
nilai-nilai organisasi maka akan
meningkatkan dan menekankan sikap
emosional individu tersebut (Meyer

& Allen, 1997).
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Pengalaman dalam pekerjaan

ini dapat memuaskan kebutuhan
individu secara psikologis dan dapat
membuat individu merasa nyaman
dan kompeten dalam menjalankan
peran mereka dalam pekerjaan
Allen & Smith, 1993).

Konsekuensinya, karyawan bersedia

(Meyer,

melibatkan dirinya secara mendalam

pada aktivitas organisasi dan
menikmati kegiatannya di organisasi
tersebut  serta  menyumbangkan
tenaganya bagi tercapainya tujuan-
tujuan organisasi (Hackett, Bycio &
1994).

untuk

Hausdorf, Keinginan

karyawan tetap  tinggal
diorganisasi menjadi meningkat dan
terus
juga
karyawan

keinginan karyawan untuk

bekerja pada  organisasi

meningkat, karena
memang setuju dengan organisasi
tersebut dan memang berkeinginan
melakukannya. Dengan demikian,
hidup

berpengaruh positif pada komitmen

keseimbangan kerja
afektif karyawan. Oleh karena itu,

hipotesis yang diajukan adalah
sebagai berikut :
Hipotesis 1a : Keseimbangan

hidup

berpengaruh positif

kerja
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pada komitmen

afektif.

Keseimbangan Kerja Hidup dan

Komitmen Kontinuans

Byrne  (2005) menyatakan
bahwa, keseimbangan kerja hidup
merupakan sesuatu yang sangat

bernilai dan memberikan manfaat
bagi seorang karyawan. Lebih lanjut,
Byrne menyatakan bahwa,
keseimbangan dalam pekerjaan dan
luar

kehidupan  di pekerjaan

karyawan dapat dirasakan oleh

karyawan ketika mereka dapat
menjaga hubungan yang baik dengan
rekan kerja yang lain atau atasannya.
Hubungan baik yang tercipta antara
atasan dan bawahan saat bekerja ini
dapat berlanjut pada hubungan di
luar pekerjaan seperti hubungan
pertemanan.

Adanya dukungan dari rekan
kerja dan atasan merupakan hal-hal
yang dipertimbangkan akan memiliki
kaitan yang kuat dengan komitmen

karyawan (Allen &
1990). Tidak

senioritas, dukungan yang penuh dari

kontinuans

Meyer, adanya

rekan kerja merupakan hal yang

membuat  karyawan  merasakan

mafaat langsung ketika mereka
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berada di organisasi (Meyer, Allen &
Smith, 1993).

Ketika adanya manfaat yang
oleh dari

dirasakan karyawan

dukungan hubungan baik yang
tercipta antar karyawan dan atasan,
maka dapat membuat semua
karyawan bekerja nyaman dan tidak
mendapat tekanan. Konsekuensinya,
dapat membuat karyawan memenuhi
dan menyeimbangkan bidang antara
kehidupannya pada pekerjaan dan
kehidupannya di luar pekerjaan.
Karyawan akan tetap memutuskan
untuk tinggal di organisasi dan tidak
perlu

mengkhawatirkan  adanya

manfaat yang hilang dan adanya
yang
meninggalkan

biaya tambahan mereka

keluarkan jika
demikian,
hidup

berpengaruh positif pada komitmen

organisasi. Dengan

keseimbangan kerja
kontinuans karyawan. Oleh karena
itu, hipotesis yang diajukan adalah
sebagai berikut :
Hipotesis 1b : Keseimbangan

hidup
berpengaruh positif

kerja

pada komitmen

kontinuans.



Pengaruh Keseimbangan..............

Keseimbangan Kerja Hidup dan
Komitmen Normatif

Keseimbangan kerja hidup
merupakan sesuatu yang mutlak dan
diinginkan oleh karyawan untuk
memutuskan bertahan di organisasi
(Thulasimani et al., 2010). Karyawan
dapat mencapai kebutuhan
kehidupannya di

ketika

lingkungan
pekerjaan karyawan
merasakan adanya pertumbuhan dan
Walton  (1973)

mengemukakan bahwa, salah satu

pengembangan.

bentuk pengembangan yang dapat
dirasakan karyawan adalah adanya
pelatinan baik yang dilakukan pada
organisasi maupun di luar organisasi.
Berdasarkan pada teori psychological
reciprocity yang menjelaskan bahwa
ketika

memperoleh keuntungan

seorang karyawan
investasi
dari organisasi, maka karyawan akan
berlaku positif pada organisasinya.
Wiener (1982) menyatakan
bahwa, komitmen normatif terkait
dengan perasaan kewajiban untuk
yang
berasal dari tekanan normatif dan

tetap tinggal di organisasi

perasaan bertanggung jawab untuk

yang
diberikan oleh organisasi.

telah
Ketika

membalas  semua
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adanya investasi yang dirasakan oleh

karyawan dari organisasi, berupa

adanya pengembangan kemampuan
karyawan seperti pelatihan kerja,

maka dapat membuat kebutuhan

karyawan pada bidang pekerjaan
tercapai. akan

Karyawan tetap

memutuskan  untuk  tinggal di
organisasi karena adanya tekanan
moral dan merasa berkewajiban
untuk membalas investasi yang telah
diberikan oleh organisasi.

ini  terus

Perasaan wajib

tumbuh sampai karyawan merasa
tidak

kewajiban lagi terhadap organisasi.

impas dan mempunyai
Pada akhirnya, seiring berjalannya
waktu karyawan diharapkan dapat
menemukan pentingnya arti loyalitas
terhadap organisasinya (Allen &
1990).

keseimbangan

Meyer, Dengan demikian,
hidup

berpengaruh positif pada komitmen

kerja

normatif karyawan. Oleh karena itu,

hipotesis yang diajukan adalah
sebagai berikut :
Hipotesis 1¢c : Keseimbangan

hidup

berpengaruh positif

kerja

pada komitmen

normatif.
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Persepsi terhadap Kepemimpinan
Transformasional sebagai
Pemoderasi Keseimbangan Kerja
Hidup dan Komitmen afektif

(1978)

seorang pemimpin yang

Burns menyatakan
bahwa,
bisa

transformasional harus

memotivasi para pengikutnya
sedemikian rupa sehingga pengikut
kebutuhan

tersebut mencapai

aktualisasi  dirinya, dan  mau
mengeluarkan usaha yang lebih di
luar kontrak kerja yang diharapkan
oleh organisasi. Pemimpin yang bisa
meyakinkan dan memotivasi
bawahannya agar mampu mencapai
kebutuhan aktualisasi dirinya, maka
akan membuat bawahan mampu
memenuhi kebutuhan dan mencapai
pengalaman dalam pekerjaan.
Semakin tinggi level motivasi
yang diberikan oleh pemimpin
kepada pengikutnya, maka akan
semakin keras pula usaha pengikut
untuk mau bekerja di luar dari yang
diharapkan organisasi (Burns, 1978,
dalam Dvir, Avolio & Shamir 2002).
Ketika karyawan mempersepsikan
pemimpinnya mampu untuk
memotivasi mereka untuk mencapai

dan memenuhi kebutuhan kerja dan
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kehidupannya, maka karyawan
bersedia melibatkan dirinya secara

mendalam pada aktivitas organisasi

dan menikmati kegiatannya di
organisasi tersebut serta
menyumbangkan tenaganya bagi

tercapainya tujuan-tujuan organisasi
(Hackett, Bycio & Hausdorf, 1994).
Keinginan karyawan untuk tetap
tinggal dan bekerja di organisasi
menjadi meningkat karena karyawan
memang setuju dengan organisasi
dan memang ingin melakukannya.
Dengan demikian, adanya persepsi
terhadap kepemimpinan
transformasional akan memperkuat
pengaruh keseimbangan kerja hidup
pada komitmen afektif karyawan.
Hipotesis 2a Persepsi terhadap
kepemimpinan
transformasional
memoderasi
pengaruh  positif
keseimbangan
kerja hidup pada

komitmen afektif.

Persepsi terhadap Kepemimpinan
Transformasional sebagai
Pemoderasi Keseimbangan Kerja

Hidup dan Komitmen Kontinuans
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Kepemimpinan
transformasional menurut Bass dan
Avolio (1994) adalah pemimpin
yang
bawahan sebagai seorang individu

mampu memperlakukan
dan mampu memperlakukan mereka
sebagai pribadi yang utuh. Bawahan
bukan hanya dianggap sebagai
pekerja yang dibayar upahnya karena
dia
tetapi sebagai anggota perusahaan
yang
Pemimpin

sudah menyelesaikan tugas,

dihormati ~ (membership).
gaya
transformasional

dengan
kepemimpinan

dapat membangun hubungan antara

atasan bawahan seperti hubungan
kekeluargaan, ikatan kekerabatan
ataupun ikatan persahabatan
(Deluga, 1990). Hubungan ini
didasarkan pada adanya ikatan
emosional antara  atasan  dan
bawahan.

Adanya manfaat yang tercipta
dari hubungan antara atasan dan
bawahan merupakan hal-hal yang
dipertimbangkan akan  memiliki
kaitan yang kuat dengan komitmen

karyawan (Allen &
1990). Tidak

senioritas, dukungan yang penuh dari

kontinuans

Meyer, adanya

atasan merupakan hal yang membuat
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karyawan merasakan mafaat
langsung ketika mereka berada di
organisasi (Meyer, Allen & Smith,
1993). Ketika karyawan merasakan
pemimpinnya mau menjaga
hubungan baik dengan mereka dan
karyawan merasakan manfaat dari
hubungan tersebut, konsekuensinya
karyawan akan memilih untuk tetap
tinggal di organisasi, karena jika
mereka meninggalkan organisasi
akan ada manfaat yang mereka
rasakan hilang. Dengan demikian,
adanya persepsi terhadap
kepemimpinan transformasional akan

memperkuat pengaruh keseimbangan

kerja.  hidup pada komitmen
kontinuans karyawan.
Hipotesis 2b : Persepsi terhadap

kepemimpinan
transformasional
memoderasi
pengaruh  positif
keseimbangan kerja
hidup

komitmen

pada

kontinuans.

Persepsi terhadap Kepemimpinan

Transformasional sebagai
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Pemoderasi Keseimbangan Kerja

Hidup dan Komitmen Normatif

Bass dan Awvolio (1994)
menyatakan bahwa, seorang
pemimpin yang transformasional

harus mampu memahami perbedaan
individual para bawahannya,
memberikan perhatian penuh pada
karyawan dan memperhatikan secara
khusus setiap pencapaian kebutuhan
serta perkembangan karyawan. Stone
et al. (1994) menyatakan bahwa,
yang
mampu memahami dan menghargai

pemimpin transformasional

bawahan berdasarkan kebutuhan

bawahan  serta  memperhatikan

keinginan berprestasi dan

berkembang para bawahan.
Seorang pemimpin

transformasional ~ harus  mampu

melihat dan

kebutuhan

potensi  prestasi

berkembang para

bawahan serta memfasilitasinya,
seperti mengirimkan karyawan untuk
mengikuti pelatihan baik di dalam
(Bass &

seorang

atau di luar organisasi

Avolio, 1994). Ketika
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karyawan bisa merasakan bahwa
pemimpin mereka memperhatikan
perkembangan secara

detail

karyawan
dan memfasilitasi
perkembangan mereka maka akan
semakin

memperkuat ~ pengaruh

keseimbangan kerja hidup pada
komitmen normatif karyawan.
Hipotesis 2c : Persepsi terhadap
kepemimpinan
transformasional
memoderasi
pengaruh  positif
keseimbangan kerja
hidup

komitmen

pada

normatif.

Model Penelitian

Keseimbangan kerja hidup
berpengaruh positif pada komitmen
organisasional, yang terdiri dari tiga

dimensi yaitu komitmen afektif,

yang
dimoderasi oleh persepsi terhadap

kontinuans dan normatif

kepemimpinan transformasional.
Model penelitian ditunjukkan pada

gambar di bawah.
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Desain Penelitian

Desain penelitian merupakan

pengujian hipotesis dengan
menggunakan metode survei.
Menurut Neuman (2006), survei

adalah riset kuantitatif yang mana

peneliti  menanyakan  sejumlah
responden dengan pertanyaan yang
sama dan mencatat hasil jawaban
responden secara sistematis.
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini
adalah para perawat yang bekerja di
Rumah Sakit, karena lebih relevan
untuk

menguji pengaruh

keseimbangan kerja hidup pada

komitmen organisasional, dengan

persepsi  terhadap kepemimpinan
transformasional sebagai

pemoderasi. Hal ini karena, terdapat
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tantangan penjadwalan di tempat
kerja seperti cakupan pekerjaan 24
jam / 7 hari, tidak bisa diprediksinya
yang
penjadwalan serta berbagai penyakit

pasien akan datang, dan

yang dapat memperburuk masalah
yang terjadi di rumah sakit. Faktor-
faktor ini  membutuhkan derjat
spesialisasi tugas yang berbeda dan
memerlukan keahlian dan sertifikasi
tertentu. Sampel pada penelitian ini
adalah perawat pada Rumah Sakit di
dalam

kota Yogyakarta. Sampel

penelitian ditentukan dengan

menggunakan purposive sampling,

dengan kriteria yang digunakan

adalah  mempunyai masa kerja

minimal satu tahun di rumah sakit

tersebut.  Sampel  size  yang
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digunakan adalah sebanyak 165

perawat.

Definisi Operasional dan
Pengukuran
Variabel-variabel yang

digunakan dalam penelitian ini

adalah  komitmen organisasional
yang terdiri dari komitmem afektif,
kontinuans dan normatif sebagali
terikat (),
variabel keseimbangan kerja hidup
bebas (X) dan

terhadap kepemimpinan

variabel sedangkan

sebagai variabel
persepsi
transformasional sebagai pemoderasi
(2).
Variabel Bebas (Keseimbangan
Kerja Hidup)

Keseimbangan kerja hidup

merupakan kondisi seseorang yang

dapat memenuhi kebutuhan baik
pada pekerjannya maupun pada
kehidupannya di luar pekerjaan,
seperti  kehidupan di  rumah,
kehidupan sosial bersama rekan-
rekan di  luar  pekerjaannya,
kesehatan,  waktu luang dan

semangat karyawan itu sendiri. Skala
yang digunakan untuk melihat
keseimbangan kerja hidup ini adalah

skala yang dikembangkan oleh
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Industrial Society's Work Life yang

juga digunakan oleh Daniels dan Mc

Carraher (2000), yang terdiri dari 10

item pertanyaan.

Variabel Terikat (Komitmen

Organisasional)
Komitmen organisasional

adalah suatu keadaan psikologis yang

mengakarakteristikkan hubungan
karyawan dengan organisasi dan
melihat implikasi dari keputusan

karyawan untuk tetap tinggal atau
akan meninggalkan organisasi (Allen
& Meyer, 1990). Skala pengukuran
komitmen organisasional
menggunakan skala Allen dan Meyer
(1990) sebanyak 24 pertanyaan, yang
mana setiap dimensi komitmen
(afektif, kontinuans dan normatif)
terdiri dari 8 item pertanyaan.
Pemoderasi  (Persepsi terhadap
Kepemimpinan Transformasional)
Persepsi terhadap
kepemimpinan transformasional
merupakan cara pandang karyawan
terhadap pemimpin, yang mampu
memperluas dan meningkatkan minat
terhadap kepentingan karyawannya,
mampu menggerakkan karyawannya
atas

untuk memiliki kesadaran

penerimaan  tujuan dan  misi
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organisasi, dan dapat menggerakkan

karyawan untuk melihat sesuatu di

luar kepentingan pribadi untuk
kepentingan kelompok. Skala
pengukuran persepsi terhadap

kepemimpinan transformasional ini
menggunakan Multifactor
Leadership Questionnaire (MLQ)
oleh Bass & Avolio (1995) sebanyak
20 item pertanyaan.
Uji Validitas

Pengujian validitas dilakukan
dengan face validity melalui berbagai
ahli

Instrumen

pendapat pada bidang
keprilakuan.

telah

penelitian
tersebut sering digunakan
dalam penelitian-penelitian

sebelumnya,  sehingga  peneliti
berkeyakinan bahwa item pernyataan
yang digunakan dalam penelitian
dianggap sudah valid dan mampu

mengukur definisi konstruknya.

Uji Realibilitas

Uji  realibilitas  bertujuan
untuk menilai konsistensi item-item
pengukuran. Uji realibilitas ini
menggunakan SPSS yang
menyediakan fasilitas untuk
mengukur realibiltas dengan uji

statistic Cronbach's Alpha. Menurut

Hair  (2010), nilai  koefisien
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Cronbach's Alpha < 0,6 menandakan
realibilitas yang buruk namun masih
bisa digunakan untuk analisis
selanjutnya, nilai realibilitas antara
0,6 sampai 0,7 dapat diterima, dan
jika melebihi nilai 0,8 realibilitas
baik.

menggunakan software SPSS 15 for

Pengujian realibilitas
windows.
Teknik Analisis Data

Analisis regresi pemoderasi
digunakan untuk menguji hipotesis.
Model variabel

regresi  dengan

pemoderasi adalah model regresi
lebih

independen

bertingkat yang satu atau
pengaruh  variabel
terhadap satu atau lebih variabel
terikat, dimana variabel pemoderasi
akan memperkuat atau memperlemah
hubungan antara variabel independen
dan dependen. Ada tiga tahap yang

dilakukan yaitu :

(1) Memasukkan variabel
Independen
(2) Memasukkan variabel

independen dan variabel pemoderasi

©)

independen, variabel pemoderasi dan

Memasukkan variabel

variabel interaksi. Analisis regresi
pmoderasian digunakan untuk

melihat interaksi antara variabel
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independen dan variabel pemoderasi
pada variabel dependen.
Hasil Penyebaran Kuesioner
Data dalam penelitian ini
dikumpulkan melalui metode survei
dengan menyebarkan kuesioner pada
yang
digunakan adalah kuesioner yang

responden. Kuesioner
telah dikembangkan oleh peneliti

sebelumnya. Kuesioner asli
menggunakan bahasa Inggris, dan
telah diterjemahkan ke dalam bahasa
Indonesia oleh peneliti. Sebelum
disebarkan dan diisi oleh responden,
kuesioner yang telah diterjemahkan
ini telah dikonsultasikan dengan
pakar di bidang keperilakuan.
Kuesioner yang disebarkan
sebanyak 200 kuesioner kepada
responden yang merupakan perawat
di dua Rumah Sakit di Yogyakarta,
yaitu RSUP Sardjito dan RS Panti
Rapih.  Setelah

penelitian dari Rumah Sakit tersebut,

mendapat  izin
penyebaran kuesioner
dilakukan.
dilakukan

baru dapat
Penyebaran  Kkuesioner

langsung oleh peneliti.
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Namun harus melalui kepala perawat
di masing-masing bangsal Rumah
Sakit, tidak

bertemu langsung dengan perawat

sehingga  peneliti

tersebut. Pengumpulan  kuesioner
dilakukan selama satu setengah bulan
sejak minggu pertama bulan Februari
2012 sampai

2012.

pertengahan Maret

Tabel berikut menunjukkan

kuesioner dan

yang
penelitian

hasil penyebaran

jumlah  Kkuesioner dapat

digunakan dalam ini.
Secara keseluruhan total kuesioner
yang didistribusikan sebanyak 200
kuesioner, dan dari jumlah tersebut
yang
sebanyak 175 kuesioner, sehingga
rate  sebesar 87,5%.
yang tidak kembali

sebanyak 25 kuesioner,

total  kuesioner kembali
response
Kuesioner
kuesioner
yang tidak dapat diolah sebanyak 10
kuesioner. Berdasarkan hal tersebut,
maka total kuesioner yang dapat
diolah dan dianalisis lebih lanjut
adalah 165

untuk penelitian ini

kuesiner.
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Hasil Penyebaran Kuesioner

Keterangan Jumlah | Persentase
Kuesioner yang disebar 200 100 %
Kuesioner yang tidak kembali 25 12,5%
Kuesioner yang kembali 175 87,5%
Kuesioner yang tidak dapat diolah 10 5%
Kuesioner yang dapat diolah 165 82,5%

Karakteristik Responden

Karakteristik responden
dalam penelitian ini meliputi usia,
status pernikahan, pendidikan, dan
masa kerja. Secara umum mayoritas
usia responden berkisar antara 22-26

tahun dengan persentase 24,9%.

Mayoritas responden sudah menikah
sebanyak 131 orang, dengan latar
belakang  pendidikan  responden
adalah

sebanyak 139 orang dengan masa

secara umum diploma
kerja mayoritas lebih dari sepuluh

tahun.

Karakteristik Responden

Karakteristik Jumlah | Persentase
Usia
] 22 - 26 tahun 41 24,9 %
] 27 - 31 tahun 33 20%
] 32 - 36 tahun 25 15,1 %
] 37 -41 tahun 28 16,9 %
o 42 - 46 tahun 13 7.8%
o 47 -51 tahun 12 7.2%
] 52 - 56 tahun 13 7.8%
Status Pernikahan
o Menikah 131 79,4 %
O Belum Menikah 34 20,6 %
Pendidikan
o SMA 19 11,5%
o Diploma 139 84,2 %
o Sarjana 7 42 %
Masa Kerja
o <5tahun 56 33,9 %
o 5-10 tahun 38 23%
o >10tahun 71 43%

Hasil Uji Realibilitas

Hasil pengujian realibilitas pada penelitian kali ini dapat dilihat pada table berikut

135
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Variabel Cronbach's Keterangan
Alpha
Keseimbangan Kerja Hidup 0,751 Reliabel
Komitmen Afektif 0,625 Reliabel
Komitmen Kontinuans 0,522 Dapat diterima
Komitmen Normatif 0,582 Dapat diterima
Persepsi terhadap Kepemimpinan 0,902 Reliabel
Transformasional

Ringkasan Hasil Pengujian
i . 1c, 2a, 2b dan 2c.
Hipotesis
Hasil pengujian  hipotesis

dengan analisis regresi moderasian

Ringkasan hasil Pengujian Hipotesis

tidak mendukung hipotesis 1a, 1b,

Hipotesis Keterangan

H1la [Keseimbangan kerja hidup berpengaruh positif terhadap Tidak didukung
komitmen afektif organisasional

H1b [Keseimbangan kerja hidup berpengaruh positif terhadap Tidak didukung
komitmen kontinuans organisasional

H1c |Keseimbangan kerja hidup berpengaruh positif terhadap Tidak didukung
komitmen normatif organisasional

H2a |Persepsi terhadap kepemimpinan transformasional Tidak didukung
memoderasi pengaruh positif keseimbangan kerja hidup
terhadap komitmen afektif

H2b |Persepsi terhadap kepemimpinan transformasional Tidak didukung
memoderasi pengaruh positif keseimbangan kerja hidup
terhadap komitmen kontinuans

H2c |Persepsi terhadap kepemimpinan transformasional Tidak didukung
memoderasi pengaruh positif keseimbangan kerja hidup
terhadap komitmen normatif

Pembahasan kontinuans  karyawan.  Temuan

Keseimbangan kerja hidup
memiliki pengaruh signifikan negatif
terhadap komitmen afektif karyawan

dan komitmen normatif karyawan.

Sedangkan  keseimbangan  kerja
hidup tidak berpengaruh secara
signifikan terhadap komitmen
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menarik pada penelitian ini adalah

terdapatnya pengaruh negatif
signifikan keseimbangan kerja hidup
pada komitmen afektif karyawan.
Hasil analisis regresi tidak
mendukung hipotesis 1a, 1b dan 1c
yang

menyatakan bahwa
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keseimbangan kerja hidup

berpengaruh positif terhadap
komitmen afektif, kontinuans dan
normatif karyawan. Pengaruh
signifikan negatif pada penelitian ini
mungkin dapat dijelaskan dengan
variabel locus of control internal
yang dikemukakan oleh Rotter
(1966). Locus of control internal
merupakan kepercayaan seorang
individu terhadap keseluruhan hasil
yang baik

kegagalan atau kesuksesan, berasal

terjadi pada dirinya,
dari usaha individu tersebut (Rotter,
1966, dalam Hsu, 2011). Karyawan
dengan locus of control internal yang
tinggi akan percaya bahwa perilaku
apa yang
akan mereka dapatkan dan mampu

mereka mempengaruhi

mengendalikan  peristiwva  dalam
kehidupan mereka (Spector et al.,
2001). Pada penelitian ini diduga
karyawan mempunyai locus of
control internal yang tinggi, yang
berarti mereka memiliki keyakinan
yang tinggi untuk mampu memenuhi
kebutuhan

dan  menyeimbangkan

kehidupannya pada pekerjaan dan

kehidupan di luar organisasi,
sehingga tidak tergantung pada
organisasi.
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Dugaan ini diperkuat oleh

penelitian yang dilakukan oleh
Brown dan Gaylor (2002), yang
memberikan bukti empiris bahwa
locus of control internal berpengaruh
negatif terhadap komitmen afektif
dan normatif karyawan. Karyawan
yang meyakini dirinya memiliki
yang tinggi
mengendalikan lingkungan kerjanya,

kemampuan untuk
maka keterikatan emosional terhadap
lebih
Individu dengan locus of control
yang tinggi
kemampuan

organisasi menjadi rendah.

internal meyakini
memiliki dan
kepercayaan diri untuk memilih
beragam pekerjaan yang tersedia di
luar organisasi. Dengan demikian,
variabel locus of control perlu
dipertimbangkan untuk memahami
pengaruh negatif keseimbangan kerja
hidup terhadap komitmen afektif dan
normatif karyawan.

Hipotesis 2a, 2b dan 2c yang
bahwa,

menyatakan persepsi

terhadap kepemimpinan
transformasional memoderasi
pengaruh positif keseimbangan kerja
hidup afektif

karyawan, tidak didukung. Persepsi

pada komitmen

terhadap kepemimpinan
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transformasional bukan merupakan
pemoderasi hubungan positif antara

keseimbangan kerja hidup terhadap

komitmen karyawan. Karyawan
dapat mencapai kebutuhan
kehidupannya di lingkungan
pekerjaan ketika karyawan
mendapatkan  pengalaman  yang
menarik  (Clark, 2000). Hasil

penelitian kali ini diduga terkait
dengan konsep self efficacy yang
dikembangkan oleh Bandura (1977),

Konsep ini menyatakan sumber

yang
terciptanya kesuksesan

pengharapan utama untuk
karyawan
adalah pengalaman, terutama ketika
karyawan berhasil mengerjakan
sesuatu dengan baik. Pada penelitian
bukti

mayoritas perawat memiliki masa

ini,  ditemukan bahwa
kerja yang panjang yaitu di atas 10
tahun. Proses yang dijalani perawat
setiap hari, dengan beragam pasien
dan penyakitnya akan membuat
karyawan semakin bisa
mengembangkan kemampuan yang
mereka miliki dari hari ke hari.

Pada penelitian ini, diduga
pengalaman dalam pekerjaan dapat
individu

memuaskan  kebutuhan

secara  psikologis dan  dapat
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membuat individu merasa nyaman
dan kompeten dalam menjalankan
peran mereka dalam pekerjaan
Allen & Smith, 1993).

Pengalaman yang diyakini karyawan

(Meyer,

mampu untuk menciptakan
keseimbangan kerja hidup karyawan
ini merupakan faktor kontrol yang
berasal dari dalam diri karyawan
tersebut.
Faktor kepemimpinan
merupakan faktor yang berasal dari
luar individu. Pekerjaan perawat
merupakan pekerjaan yang harus
cepat mengambil inisiatif
penanganan ketika pasien datang
tidak terduga. Perawat harus bisa
melakukan penanganan awal
terhadap pasien tanpa menunggu
perintah dari atasannya (Nelson dan
Tarpey, 2010). Salah satu peran
perawat adalah harus mampu
berkolaborasi dengan tim kesehatan
yang terdiri dari dokter, fisioterapi,
ahli gizi dan lain-lain. Perawat akan

lebih banyak bekerja sama dengan

tim dibandingkan dengan
berhubungan  dengan  pimpinan
secara langsung. Pemimpin

memberikan pengarahan, tapi teknis

pekerjaan diserahkan kepada tim
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yang menjalankan tugas di rumah
sakit (Nelson dan Tarpey, 2010).
Pembahasan tersebut mungkin dapat
menjelaskan

mengapa  persepsi

terhadap kepemimpinan
transformasional tidak memoderasi
pengaruh positif keseimbangan kerja

hidup komitmen karyawan.

Simpulan

1. Keseimbangan Kkerja hidup
berpengaruh negatif signifikan
pada komitmen afektif

karyawan. Hasil ini bertentangan
dengan hipotesis dan tidak sesuali
dengan penelitian Vijaya dan
Hemamalini (2012) dan Grover
dan Crooker (1995). Selanjutnya,
keseimbangan kerja hidup tidak
berpengaruh secara signifikan
terhadap komitmen kontinuans
karyawan. Hasil ini sesuai
dengan penelitian Chiu dan Ng
(1999) kerja hidup berpengaruh
negatif

signifikan  terhadap

komitmen normatif. 2. Hasil
analisis menunjukkan bahwa,
persepsi terhadap kepemimpinan
tidak

secara signifikan

transformasional
memoderasi
pengaruh positif keseimbangan

kerja hidup terhadap komitmen
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organisasional, baik afektif,
normatif maupun kontinuans.

Implikasi Penelitian

ini

1) Secara teoritis, penelitian

memunculkan isu konseptual
dan empiris karena pengaruh
keseimbangan kerja hidup pada
dimensi-dimensi komitmen

organisasional adalah

yang
hipotesis

negatif
bertentangan  dengan
Untuk

memecahkan isu ini, diperlukan

penelitian.

penelitian-penelitian empiris
lebih lanjut pada setting berbeda
dengan responden berbeda.

2) Implikasi praktis penelitian ini
harus dipahami secara hati-hati,
karena pengaruh keseimbangan
kerja hidup pada komitmen

lebih

kompleks. Salah satu fakta yang

organisasional ternyata

perlu diperhatikan untuk
memahami pengaruh tersebut
adalah  locus of  control.

Mungkin masih banyak faktor

lain yang memoderasi atau

memediasi pengaruh
keseimbangan kerja hidup pada
komitmen organisasional.

Keterbatasan Penelitian
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Pada penelitian ini tidak semua
sampel dalam populasi memiliki
kesempatan yang sama untuk

dipilih sebagai sampel, karena

menggunakan teknik non
random sampling.
Konsekuensinya,  generalisasi

hasil penelitian harus dilakukan
secara hati-hati. Oleh karena itu,
penelitian yang akan datang
sebaiknya menggunakan teknik
random

sampling  sehingga

tingkat generalisasi hasil
penelitian menjadi lebih tinggi.
yang  dilakukan

data Cross-

Penelitian
menggunakan
sectional dengan desain yang
hanya

menangkap  persepsi

seseorang pada saat itu saja,

sehingga kurang mampu
menjelaskan hubungan kausal
antar variabel yang diteliti.
Penelitian  mendatang  dapat
menggunakan desain
eksperimental atau studi
longitudinal ~ sehingga lebih
mampu menjelaskan hubungan
kausal antar variabel yang
diteliti.

Penggunaan seif report data
dalam penelitian ini
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memungkinkan terjadinya

common method bias. Namun
peneitian ini telah berusaha
mengambil langkah-langkah
untuk mengurangi bias yang
terjadi. Sebagai contoh, tidak
dicantumkannya nama variabel
kuesioner

pada sehingga

responden tidak mengetahui

yang
Penelitian

variabel-variabel  apa
sedang diukur.

mendatang  sebaiknya  dapat

teknik

dengan

mengkombinasikan
pengambilan data
penilaian dari orang lain (other

report).
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