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Abstract 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh job demands terhadap work-life balance 

pada karyawan PT X di Gresik, Jawa Timur. Studi ini didasarkan pada kerangka Job Demands–

Resources Model yang menjelaskan bahwa tuntutan pekerjaan berpotensi memengaruhi 

kesejahteraan individu apabila tidak diimbangi dengan sumber daya yang memadai. Penelitian 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif-eksplanatori. Teknik sampling 

yang digunakan adalah sampling jenuh dengan melibatkan seluruh populasi karyawan sebanyak 

44 orang. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner daring, kemudian dianalisis 

menggunakan regresi linear sederhana dengan bantuan SPSS versi 22. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa job demands tidak berpengaruh signifikan terhadap work-life balance (p = 

0,531 > 0,05) dengan nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,009. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa hanya 0,9% variasi work-life balance dapat dijelaskan oleh job demands, sedangkan 

99,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. Meskipun arah hubungan bersifat 

positif, pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik. Hasil penelitian ini menegaskan bahwa 

hubungan antara tuntutan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja bersifat kontekstual serta 

dipengaruhi oleh karakteristik individu, dukungan sosial, dan sistem organisasi. Penelitian ini 

memberikan implikasi teoretis dalam pengembangan model hubungan antara tuntutan kerja dan 

keseimbangan kehidupan, serta implikasi praktis bagi manajemen dalam merancang kebijakan 

yang mendukung kesejahteraan karyawan. 
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PENDAHULUAN 

Transformasi lingkungan bisnis yang 

semakin dinamis dan kompetitif menuntut 

organisasi untuk mengelola sumber daya 

manusia secara strategis agar tetap adaptif dan 

berkelanjutan. Dalam konteks tersebut, kinerja 

karyawan menjadi determinan utama 

keberhasilan perusahaan. Individu dituntut 

untuk terus meningkatkan kompetensi, kualitas, 

serta kapasitas adaptif agar mampu memenuhi 

ekspektasi organisasi yang semakin kompleks. 

Namun demikian, intensifikasi tuntutan kerja 

berpotensi memengaruhi kesejahteraan 

psikologis maupun keseimbangan kehidupan 

individu, sehingga isu work-life balance 

(WLB) menjadi semakin relevan dalam kajian 

manajemen sumber daya manusia kontemporer.  

Work-life balance merujuk pada sejauh 

mana individu mampu mengelola keterlibatan 

dan kepuasan dalam peran pekerjaan serta 

kehidupan pribadi secara seimbang. Ma’ruf 

(2021) menegaskan bahwa WLB memiliki 

peran strategis dalam mendukung kinerja 

karyawan sekaligus keberlanjutan organisasi. 

Ketidakseimbangan antara tuntutan kerja dan 

kehidupan personal berpotensi menimbulkan 

konsekuensi negatif, baik pada tingkat individu 

maupun organisasi. Asari (2022) menunjukkan 

bahwa peningkatan tuntutan pekerjaan 
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menyebabkan alokasi waktu yang lebih besar di 

tempat kerja, sehingga mengurangi waktu 

bersama keluarga dan berdampak pada 

menurunnya keseimbangan kehidupan kerja. 

Sejalan dengan itu, Alfirdaus (2022) 

mengemukakan bahwa konflik antara peran 

kerja dan keluarga dapat memicu stres kerja 

yang berimplikasi pada penurunan 

kesejahteraan psikologis. Ketidakseimbangan 

tersebut tidak hanya berdampak pada aspek 

psikologis, tetapi juga berpotensi memunculkan 

perilaku disfungsional di tempat kerja. Apabila 

kebutuhan dan tanggung jawab karyawan tidak 

terpenuhi secara proporsional, organisasi dapat 

menghadapi risiko penurunan produktivitas 

serta munculnya perilaku menyimpang 

(Alfirdaus, 2022). Sebaliknya, ketika 

perusahaan mampu menciptakan keseimbangan 

yang sehat, karyawan cenderung menunjukkan 

tingkat kepuasan dan tanggung jawab yang 

lebih tinggi. Lingga (2020) menemukan bahwa 

tingkat kedisiplinan yang baik memperkuat 

pengaruh positif WLB terhadap kinerja 

karyawan. Diana (2020) juga menyatakan 

bahwa keseimbangan keterlibatan dalam 

pekerjaan dan keluarga yang terjaga dengan 

baik berdampak signifikan terhadap 

peningkatan kinerja. Namun demikian, 

Rahmawati (2021) menunjukkan temuan 

berbeda, yaitu bahwa WLB dapat berdampak 

negatif terhadap kinerja apabila individu 

mengalami kesulitan dalam mengelola 

pembagian waktu. Perbedaan hasil penelitian 

tersebut menunjukkan bahwa hubungan antara 

WLB dan kinerja bersifat kontekstual dan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor organisasi. 

Dalam kerangka Job Demands-Resources 

Theory, job demands dipahami sebagai aspek 

pekerjaan yang memerlukan upaya fisik 

maupun psikologis berkelanjutan dan 

berpotensi menimbulkan beban atau stres 

apabila tidak diimbangi dengan sumber daya 

yang memadai. Diana (2020) menyatakan 

bahwa job demands yang tinggi dapat 

meningkatkan tekanan kerja akibat ekspektasi 

yang terus meningkat. Batubara (2024) 

menambahkan bahwa tuntutan pekerjaan dapat 

dipersepsikan secara positif maupun negatif, 

tergantung pada kesiapan sumber daya manusia 

dan dukungan organisasi. Namun dalam 

praktiknya, banyak organisasi menerapkan 

tuntutan kerja tinggi tanpa mempertimbangkan 

keseimbangan kehidupan personal karyawan, 

sehingga memicu kelelahan dan konflik peran. 

Sejumlah studi empiris menunjukkan bahwa 

job demands memiliki pengaruh signifikan 

terhadap WLB. Kurnia (2021) menemukan 

bahwa job demands berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap WLB. Temuan ini 

diperkuat oleh Zhang et al. (2022) yang 

menunjukkan bahwa tingginya tuntutan kerja 

berkorelasi dengan penurunan WLB pada 300 

karyawan sektor teknologi di Tiongkok, serta 

Allen et al. (2023) yang menemukan bahwa job 

demands meningkatkan stres dan menurunkan 

WLB pada 250 karyawan perusahaan 

multinasional di Eropa. Meskipun demikian, 

hasil penelitian lain menunjukkan 

inkonsistensi. Paraninditha (2020) menyatakan 

tidak terdapat hubungan signifikan antara WLB 

dan kepuasan kerja pada pegawai negeri, 

sedangkan Sary (2022) menemukan adanya 

hubungan positif antara WLB dan kepuasan 

kerja pada karyawan perusahaan FMCG di 

Indonesia. Perbedaan temuan tersebut 

mengindikasikan adanya research gap yang 

memerlukan pengujian lebih lanjut dalam 

konteks industri yang berbeda. 

Penelitian ini dilakukan pada PT. X, sebuah 

perusahaan distributor bahan bangunan yang 

berlokasi di Jalan Raya Cangkir, Kecamatan 

Driyorejo, Kabupaten Gresik, Jawa Timur. 

Karakteristik industri distribusi bahan 

bangunan yang menuntut mobilitas tinggi, 

ketepatan waktu, dan pencapaian target 

penjualan berpotensi meningkatkan job 

demands karyawan. Hasil wawancara awal 

yang dilakukan pada 19 Februari 2025 terhadap 

10 karyawan menunjukkan adanya variasi 

pengalaman terkait WLB: lima karyawan 
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merasakan manfaat manajemen waktu yang 

baik meskipun menghadapi kelelahan akibat 

tuntutan kerja; tiga karyawan mengalami 

kesulitan dalam menyeimbangkan pekerjaan 

dan kehidupan pribadi; sementara dua 

karyawan tidak merasakan dampak signifikan. 

Fenomena ini menunjukkan bahwa persepsi 

terhadap tuntutan kerja dan dukungan sosial 

memengaruhi tingkat keseimbangan kehidupan 

kerja secara berbeda pada setiap individu. 

Berdasarkan uraian teoritis dan empiris 

tersebut, penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh job demands terhadap 

work-life balance pada karyawan PT. X. Studi 

ini berkontribusi dalam memperkaya literatur 

dengan menghadirkan konteks industri 

distributor bahan bangunan yang relatif belum 

banyak diteliti dalam kajian WLB. Dengan 

demikian, penelitian ini diharapkan mampu 

memberikan implikasi teoretis dalam 

pengembangan model hubungan antara job 

demands dan WLB, serta implikasi praktis bagi 

manajemen perusahaan dalam merumuskan 

kebijakan yang mendukung keseimbangan 

kehidupan kerja karyawan secara 

berkelanjutan. 

 

METHODS  

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif dengan desain deskriptif-

eksplanatori yang bertujuan untuk menguji 

pengaruh job demands terhadap work-life 

balance pada karyawan PT X di Gresik, Jawa 

Timur. Pendekatan kuantitatif dipilih karena 

memungkinkan pengukuran variabel secara 

objektif melalui data numerik serta pengujian 

hipotesis secara statistik. Pengumpulan data 

dilakukan menggunakan kuesioner berbasis 

Google Formulir (GForm) guna meningkatkan 

efisiensi distribusi dan akurasi respons, 

sedangkan pengolahan dan analisis data 

dilakukan menggunakan Statistical Package for 

Social Sciences (SPSS) versi 22. 

Penelitian ini melibatkan dua variabel 

utama, yaitu job demands sebagai variabel 

independen (X) dan work-life balance sebagai 

variabel dependen (Y). Secara operasional, job 

demands didefinisikan sebagai tuntutan 

pekerjaan yang memerlukan upaya fisik 

maupun psikologis berkelanjutan, yang 

berpotensi menimbulkan tekanan kerja apabila 

tidak diimbangi dengan sumber daya yang 

memadai. Mengacu pada Bakker dan 

Demerouti (2014), job demands mencakup 

tuntutan beban kerja, tuntutan emosional, serta 

tuntutan mental yang dapat memengaruhi 

kesejahteraan karyawan. Sementara itu, work-

life balance dimaknai sebagai kondisi 

keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi yang memungkinkan 

individu menjalankan kedua peran tersebut 

secara proporsional tanpa menimbulkan konflik 

peran yang berkepanjangan. 

Populasi penelitian ini adalah seluruh 

karyawan PT X pada tahun 2025 yang 

berjumlah 44 orang. Mengingat jumlah 

populasi yang relatif kecil, teknik yang 

digunakan adalah sampling jenuh (census 

sampling), di mana seluruh anggota populasi 

dijadikan sebagai sampel penelitian. Teknik ini 

dipilih untuk memaksimalkan representasi data 

serta meminimalkan bias generalisasi internal 

dalam konteks organisasi yang diteliti. 

Sebelum melakukan penyebaran data, 

instrumen diuji validitas dan reliabilitasnya. Uji 
validitas dilakukan dengan melihat koefisien 

korelasi antara skor item dan skor total, dengan 

kriteria ≥ 0,30 sebagai batas penerimaan. Item 

dengan koefisien di bawah 0,30 dinyatakan 

tidak valid. Berdasarkan hasil pengujian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Annisa 

(2022), seluruh 24 item pada skala job demands 

dinyatakan valid dengan rentang koefisien 

korelasi antara 0,30 hingga 0,84. Adapun pada 

skala work-life balance, Maimunah (2024) 

melaporkan bahwa 17 item dinyatakan valid 

dengan rentang koefisien korelasi antara 0,30 

hingga 0,70. 

Uji reliabilitas dilakukan menggunakan 

koefisien Alpha Cronbach untuk mengukur 

konsistensi internal instrumen. Skala 

dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai 
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Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60, dan 

semakin mendekati 1,00 menunjukkan tingkat 

reliabilitas yang semakin tinggi. Hasil 

pengujian yang dilaporkan oleh Annisa (2022) 

menunjukkan bahwa skala job demands 

memiliki nilai α = 0,83, sedangkan skala work-

life balance berdasarkan Maimunah (2024) 

memiliki nilai α = 0,86. Nilai tersebut 

menunjukkan bahwa kedua instrumen memiliki 

tingkat reliabilitas yang tinggi dan layak 

digunakan dalam penelitian ini. Analisis data 

dilakukan melalui beberapa tahapan pengujian 

asumsi klasik sebelum pengujian hipotesis. Uji 

normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa 

residual dalam model regresi terdistribusi 

secara normal. Selanjutnya, uji linearitas 

dilakukan menggunakan analisis ANOVA pada 

IBM SPSS Statistics 22 untuk menguji apakah 

hubungan antara variabel independen dan 

dependen bersifat linear, dengan kriteria 

signifikansi < 0,05 menunjukkan hubungan 

linear. Uji multikolinearitas juga dilakukan 

untuk memastikan tidak terdapat korelasi tinggi 

antarvariabel independen dalam model regresi. 

Model dinyatakan bebas dari multikolinearitas 

apabila nilai Tolerance ≥ 0,10 dan VIF ≤ 10. 

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan 

uji t untuk mengetahui pengaruh parsial job 

demands terhadap work-life balance. 

Keputusan statistik didasarkan pada tingkat 

signifikansi 0,05. Apabila nilai signifikansi < 

0,05, maka hipotesis alternatif (H1) diterima 

dan hipotesis nol (H0) ditolak, yang 

menunjukkan adanya pengaruh signifikan 

variabel independen terhadap variabel 

dependen. Sebaliknya, apabila nilai signifikansi 

> 0,05, maka H0 diterima dan H1 ditolak. 

 

RESULTS AND DISCUSSION 

Hasil 

Penelitian ini dilaksanakan pada karyawan 

PT X yang berlokasi di Gresik, Jawa Timur, 

dengan konteks organisasi yang bergerak di 

bidang distribusi bahan bangunan. 

Karakteristik pekerjaan pada sektor distribusi 

yang menuntut ketepatan waktu, mobilitas 

tinggi, serta pencapaian target operasional 

menjadikan lingkungan kerja ini relevan untuk 

mengkaji dinamika job demands dan 

implikasinya terhadap work-life balance. 

Seluruh proses pengumpulan data dilakukan 

secara daring guna menyesuaikan dengan 

efisiensi operasional perusahaan serta 

memudahkan akses partisipan dalam mengisi 

instrumen penelitian. Pengambilan data 

dilakukan pada tanggal 18 September 2025 

melalui penyebaran kuesioner berbasis Google 

Form yang ditujukan kepada seluruh karyawan 

PT X. Pendekatan sensus diterapkan sesuai 

dengan desain penelitian, sehingga seluruh 

anggota populasi memiliki kesempatan yang 

sama untuk berpartisipasi. Setelah data 

terkumpul, proses pengolahan dilakukan secara 

sistematis menggunakan Microsoft Excel untuk 

tahap penyaringan awal dan pengkodean data, 

kemudian dilanjutkan dengan analisis statistik 

menggunakan IBM SPSS guna menguji asumsi 

dan hipotesis penelitian. 

Tabel 1. Hasil Demografi Partisipan 

Penelitian 

Karakteristik Frekuensi 

(n) 

Presentase 

(%) 

Jenis Kelamin   

Laki-Laki 21 47,73 % 

Perempuan 23 52,27 % 

Usia   

20 – 25 30 68,18 % 

>26 Tahun 14 31,82 % 

Hasil Statistik Deskriptif  

Tabel 2. Hasil Statistik Deskriptif 

Variabel N Min

.  

Max

. 

Mea

n 

Std. 

Dev 

Job 

Demand

s 

4

4 

29 40 33,68 2,74

3 

Work 

Life 

Balance 

4

4 

21 69 25,73 6,82

8 

Berdasarkan Tabel 2 variabel Job Demands 

menunjukkan skor minimum 29 dan maksimum 
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40, dengan nilai rata-rata sebesar 33,68 serta 

standar deviasi 2,743. Rata-rata yang berada 

relatif dekat dengan skor maksimum 

mengindikasikan bahwa mayoritas karyawan 

merasakan tingkat tuntutan kerja yang 

cenderung tinggi. Namun demikian, nilai 

standar deviasi yang rendah mencerminkan 

bahwa persepsi responden terhadap beban kerja 

relatif homogen, sehingga variasi antarindividu 

tidak terlalu besar dan tuntutan tersebut masih 

berada dalam rentang yang terkendali. 

Pada variabel Work Life Balance, diperoleh 

skor minimum 21 dan maksimum 69, dengan 

mean sebesar 25,73 serta standar deviasi 6,828. 

Nilai rata-rata yang relatif rendah 

mengindikasikan bahwa tingkat keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

karyawan berada pada kategori rendah hingga 

moderat. Selain itu, standar deviasi yang lebih 

besar dibandingkan variabel Job Demands 

menunjukkan adanya keragaman persepsi yang 

cukup signifikan di antara responden terkait 

kemampuan mereka dalam menjaga 

keseimbangan peran. Secara keseluruhan, 

temuan ini menggambarkan bahwa karyawan 

menghadapi tuntutan pekerjaan yang cukup 

tinggi, sementara tingkat keseimbangan 

kehidupan kerja belum sepenuhnya optimal, 

sehingga berpotensi memunculkan tekanan 
yang dapat berdampak pada kesejahteraan dan 

kualitas hidup mereka. 

 

 

Tabel 3.  Kategorisasi Job Demands 

Interva

l 

Kategor

i 

F Presentas

e 

Mea

n 

24 – 31 Rendah 1

0 

23% 33,68 

32 – 55 Sedang 3

4 

77%  

56 - 120  Tinggi 0 0%  

 Total 4

4 

100%  

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada 

Tabel 3, distribusi skor variabel job demands 

menunjukkan bahwa 10 responden (23%) 

termasuk dalam kategori rendah, sementara 

mayoritas responden, yaitu 34 orang (77%), 

berada pada kategori sedang, dan tidak terdapat 

responden yang masuk dalam kategori tinggi 

(0%). Temuan ini mengindikasikan bahwa 

secara umum tingkat tuntutan pekerjaan yang 

dirasakan responden dalam penelitian ini 

berada pada tingkat moderat. 

Tabel 4. Kategorisasi Work Life Balance 

Interva

l 

Kategor

i 

F Presentas

e 

Mea

n 

17 – 27 Rendah 4

3 

98% 25,73 

28 – 44 Sedang 0 0%  

45 – 85    Tinggi 1 2%  

 Total 4

4 

100%  

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada 

Tabel 4, distribusi skor variabel work-life 

balance menunjukkan bahwa hampir seluruh 

responden, yaitu 43 orang (98%), berada dalam 

kategori rendah. Tidak terdapat responden yang 

termasuk dalam kategori sedang (0%), dan 

hanya 1 responden (1%) yang berada pada 

kategori tinggi. Temuan ini menunjukkan 

bahwa secara umum tingkat keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

pada responden dalam penelitian ini berada 

pada kategori rendah. 
Hasil Uji Asumsi 

Uji Normalitas 

Pengujian normalitas dalam penelitian ini 

dilakukan dengan menggunakan uji Shapiro–

Wilk, mengingat jumlah sampel kurang dari 

200 responden, yakni sebanyak 44 karyawan 

PT X. Dasar pengambilan keputusan pada uji 

ini ditentukan oleh nilai signifikansi (Sig.), di 

mana data dinyatakan berdistribusi normal 

apabila nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. 

Sebaliknya, apabila nilai signifikansi kurang 

dari 0,05, maka data dianggap tidak memenuhi 

asumsi distribusi normal. 

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 

Variabel Saphiro 

Wilk 

Sig. 

(p-

Value) 

Keterangan 
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Job 

Demands 

0,958 0,107 Berdistribusi 

Normal 

Work 

Life 

Balanca 

0,301 0,000 Tidak 

Berdistribusi 

Normal 

Berdasarkan hasil yang tercantum pada 

tabel, variabel Job Demands menunjukkan nilai 

signifikansi sebesar 0,107. Karena nilai tersebut 

lebih besar dari 0,05, maka dapat dinyatakan 

bahwa data pada variabel Job Demands 

memenuhi asumsi distribusi normal. 

Sebaliknya, variabel Work-Life Balance 

memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000, 

yang berada di bawah batas 0,05, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa data pada variabel 

tersebut tidak terdistribusi secara normal.  

Uji Linearitas 

Uji linearitas dilakukan untuk mengetahui 

apakah hubungan antara variabel Work-Life 

Balance (X) dan Job Demands (Y) bersifat 

linear. Hasil pengujian linearitas dapat dilihat 

pada tabel berikut: 

Tabel 5. Hasil Uji Linearitas 

 Sum of 

Square

s 

d

f 

Mea

n 

Squa

re 

F Sig. 

Between 

Groups 
(Combin

ed) 

362.17

0 

1

0 

36.2

17 

0.72

8 

0.69

3 

Linear 

Term 

18.892 1 18.8

92 

0.38

0 

0.54

2 

Deviatio

n from 

Linearity 

343.27

8 

9 38.1

42 

0.76

6 

0.64

8 

Within 

Groups 

1642.5

57 

3

3 

49.7

74 

  

Total 2004.7

27 

4

3 

   

Hasil pengujian linearitas menunjukkan 

bahwa nilai signifikansi (Sig.) pada bagian 

Deviation from Linearity sebesar 0,648, yang 

berada di atas batas 0,05. Nilai tersebut 

mengindikasikan tidak adanya penyimpangan 

dari pola hubungan linear antarvariabel. Oleh 

karena itu, dapat dinyatakan bahwa hubungan 

antara Work-Life Balance (X) dan Job 

Demands (Y) mengikuti pola linear, sehingga 

asumsi linearitas telah terpenuhi dan analisis 

lanjutan seperti korelasi maupun regresi dapat 

dilakukan. 

Uji Multikulturlinearitas 

Tabel 6. Uji Multikulturlinearitas 

Variabel Tolerance VIF 

Job Demands (X) 1.000 1.000 

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh, 

model regresi tidak menunjukkan indikasi 

terjadinya multikolinearitas. Hal ini berarti 

variabel independen, yaitu Job Demands, tidak 

memiliki korelasi yang tinggi dengan variabel 

independen lainnya. Mengingat model hanya 

melibatkan satu variabel bebas, kondisi ini 

memang secara metodologis berada dalam 

situasi yang ideal dan tidak berpotensi 

menimbulkan masalah multikolinearitas. 

Hasil Uji Hipotesis Regresi Linear 

Sederhana 

Tabel 7 Uji Hipotesis Regresi Linear 

Sederhana 

Mode

l 

R R 

Squar

e 

Adjuste

d R 

Square 

Std. 

Eror of 

The 

Estimat

e 

1 0,09

7 

0,009 -0,014 6,876 

 

Merujuk pada Tabel 4.9, nilai koefisien 

korelasi (R) sebesar 0,097 mengindikasikan 

bahwa hubungan antara Job Demands dan 

Work-Life Balance berada pada kategori sangat 

lemah. Sementara itu, nilai koefisien 

determinasi (R Square) sebesar 0,009 

menunjukkan bahwa variabel Job Demands 

hanya mampu menjelaskan sekitar 0,9% variasi 

pada Work-Life Balance, sedangkan sebesar 

99,1% variasi lainnya dipengaruhi oleh faktor-

faktor lain di luar model penelitian ini. 

Tabel 8 Uji F 
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Model Sum 

of 

Squar

es 

d

f 

Mea

n 

Squa

re 

F Sig. 

Regress

ion 

18,892 1 18,8

92 

0,4

00 

0,5

31 

Residua

l 

1985,8

35 

4

2 

47,2

82 

  

Total 2004,7

27 

4

3 

   

Berdasarkan hasil uji F pada Tabel 4.10, 

diperoleh nilai F sebesar 0,400 dengan tingkat 

signifikansi (Sig.) 0,531. Karena nilai 

signifikansi tersebut melebihi batas 0,05, maka 

model regresi dinyatakan tidak signifikan 

secara statistik. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel job demands tidak memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap work-life balance 

dalam model penelitian ini. 

Tabel 9. Uji t 

Vari

abel 

Unstan

darized 

Coeffici

ents (B) 

Std

. 

Err

or 

Stand

arized 

Coeffic

ients 

(Beta) 

t Si

g. 

Cons

tant 

17,588 12,

917 

 1,3

62 

0,1

81 

Job 

Dem
ands 

0,242 0,3

82 

0,097 0,6

32 

0,5

31 

Mengacu pada Tabel 9, diperoleh model 

regresi linier sederhana yang dirumuskan 

sebagai berikut: Work-Life Balance = 17,588 + 

0,242 (Job Demands). Koefisien regresi 

tersebut menunjukkan bahwa setiap kenaikan 

satu unit pada Job Demands diikuti oleh 

peningkatan sebesar 0,242 pada Work-Life 

Balance. Namun demikian, hubungan tersebut 

tidak signifikan secara statistik karena nilai 

signifikansi sebesar 0,531 berada di atas 

ambang 0,05, sehingga pengaruh yang 

ditunjukkan tidak dapat digeneralisasikan 

secara inferensial. 

Pembahasan 

Pengujian hipotesis menggunakan regresi 

linear sederhana menunjukkan bahwa job 

demands tidak berperan sebagai prediktor yang 

signifikan terhadap work-life balance pada 

karyawan PT X. Nilai koefisien determinasi 

(R²) sebesar 0,009 mengindikasikan bahwa 

hanya 0,9% variasi work-life balance yang 

dapat dijelaskan oleh job demands, sedangkan 

99,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di 

luar model penelitian. Selain itu, nilai 

signifikansi sebesar p = 0,531 (p > 0,05) 

menegaskan bahwa hubungan tersebut tidak 

signifikan secara statistik. Dengan demikian, 

hipotesis yang menyatakan bahwa job demands 

berpengaruh terhadap work-life balance 

dinyatakan ditolak. Persamaan regresi yang 

diperoleh (Y = 17,588 + 0,242X) menunjukkan 

arah hubungan positif, di mana setiap 

peningkatan satu satuan pada job demands 

diikuti peningkatan work-life balance sebesar 

0,242 satuan. Namun, karena koefisien tersebut 

tidak signifikan, maka peningkatan job 

demands tidak memiliki implikasi empiris yang 

bermakna terhadap perubahan tingkat 

keseimbangan kehidupan kerja. Nilai konstanta 

sebesar 17,588 mengindikasikan adanya tingkat 

dasar work-life balance yang tetap dimiliki 

karyawan meskipun tanpa kontribusi variabel 

job demands. Hal ini mengisyaratkan bahwa 

keseimbangan kehidupan kerja karyawan 

kemungkinan lebih dipengaruhi oleh faktor 
struktural maupun personal di luar tuntutan 

pekerjaan semata. 

Secara teoretis, temuan ini tidak sepenuhnya 

sejalan dengan kerangka Job Demands–

Resources (JD-R) Model yang dikemukakan 

oleh Bakker dan Demerouti (2007), yang 

menjelaskan bahwa tuntutan pekerjaan yang 

tinggi cenderung meningkatkan stres dan 

menurunkan kesejahteraan psikologis, 

termasuk keseimbangan kehidupan kerja. 

Dalam model tersebut, job demands 

diposisikan sebagai faktor risiko yang dapat 

memicu kelelahan dan konflik peran apabila 

tidak diimbangi oleh sumber daya kerja (job 

resources). Namun, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa dalam konteks PT X, job 

demands bukan merupakan determinan utama 
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work-life balance. Hal ini mengindikasikan 

bahwa mekanisme hubungan antara tuntutan 

kerja dan keseimbangan hidup bersifat 

kontekstual dan bergantung pada karakteristik 

organisasi serta individu. Salah satu penjelasan 

yang memungkinkan adalah bahwa sebagian 

karyawan memaknai tuntutan pekerjaan secara 

adaptif dan bahkan produktif. Perspektif ini 

sejalan dengan dimensi work-life balance 

menurut Fisher (2009), khususnya Work 

Enhancement of Personal Life (WEPL) dan 

Personal Life Enhancement of Work (PLEW). 

Dimensi WEPL menekankan bahwa 

pengalaman kerja dapat memberikan kontribusi 

positif terhadap kualitas kehidupan pribadi, 

sedangkan PLEW menunjukkan bahwa 

kehidupan pribadi yang positif dapat 

meningkatkan kualitas peran kerja. Dengan 

demikian, tuntutan pekerjaan tidak selalu 

dipersepsikan sebagai beban yang mengganggu 

keseimbangan, melainkan dapat berfungsi 

sebagai sumber pengembangan diri, 

peningkatan kompetensi, dan kepuasan 

personal. Selain itu, dukungan sosial dari 

keluarga dan rekan kerja diduga berperan dalam 

meminimalkan potensi dampak negatif job 

demands. Dalam kerangka JD-R, dukungan 

sosial dapat dikategorikan sebagai job 

resources yang mampu mereduksi efek stresor 

pekerjaan (Bakker & Demerouti, 2007). 

Apabila karyawan memperoleh dukungan 

emosional maupun instrumental yang 

memadai, maka tekanan kerja cenderung lebih 

mudah dikelola sehingga tidak berkembang 

menjadi konflik kerja–kehidupan yang 

signifikan. Kondisi ini juga dapat menjelaskan 

mengapa arah hubungan dalam model regresi 

justru positif, meskipun tidak signifikan. 

Hasil penelitian ini berbeda dengan temuan 

Kurnia (2021) serta Zhang et al. (2022) yang 

menyatakan bahwa job demands berpengaruh 

negatif dan signifikan terhadap work-life 

balance. Kedua penelitian tersebut dilakukan 

pada sektor dengan dinamika kerja tinggi dan 

tekanan kompetitif yang intens, seperti 

perusahaan teknologi dan organisasi 

multinasional. Perbedaan konteks industri, 

kompleksitas pekerjaan, serta budaya 

organisasi kemungkinan menjadi faktor 

pembeda utama. Dalam perusahaan distribusi 

bahan bangunan seperti PT X, pola kerja yang 

relatif rutin dan jam kerja yang lebih terstruktur 

dapat membantu karyawan menjaga batas 

antara domain kerja dan kehidupan pribadi. 

Sebaliknya, temuan ini sejalan dengan 

penelitian Paraninditha (2020) yang 

menunjukkan tidak adanya hubungan 

signifikan antara faktor pekerjaan dan work-life 

balance pada pegawai negeri. Kesamaan ini 

mengindikasikan bahwa dalam lingkungan 

kerja yang memiliki sistem dan regulasi waktu 

yang jelas, tuntutan pekerjaan tidak selalu 

berimplikasi langsung pada ketidakseimbangan 

kehidupan kerja. Struktur kerja yang stabil 

memungkinkan individu mengembangkan 

strategi koping yang lebih efektif. Karakteristik 

demografis responden juga perlu 

dipertimbangkan dalam interpretasi hasil. 

Mayoritas responden berada pada rentang usia 

20–25 tahun, yaitu fase awal karier yang 

umumnya ditandai oleh tingkat energi, 

fleksibilitas, dan adaptabilitas yang tinggi. 

Individu pada tahap ini cenderung belum 

memiliki tanggung jawab keluarga yang 

kompleks, sehingga potensi konflik antara 

peran kerja dan peran personal relatif lebih 

rendah. Kondisi tersebut dapat berkontribusi 

pada tidak signifikannya pengaruh job demands 

terhadap work-life balance. 

Secara keseluruhan, temuan ini memperkaya 

literatur dengan menunjukkan bahwa hubungan 

antara job demands dan work-life balance tidak 

bersifat universal. Dalam konteks organisasi 

dengan sistem kerja terstruktur, dukungan 

sosial yang memadai, serta karakteristik 

karyawan yang relatif muda, tuntutan pekerjaan 

pada tingkat sedang tidak secara otomatis 

menurunkan keseimbangan kehidupan kerja. 

Meskipun demikian, penelitian ini memiliki 

keterbatasan yang perlu dicermati. Ukuran 
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sampel yang relatif kecil (n = 44) membatasi 

daya generalisasi temuan. Selain itu, dominasi 

responden usia muda dapat mengurangi 

representativitas pengalaman karyawan dengan 

tanggung jawab keluarga yang lebih besar. 

Penggunaan instrumen kuesioner daring juga 

membuka kemungkinan adanya bias persepsi 

dan subjektivitas jawaban. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk 

mengintegrasikan variabel job resources, stres 

kerja, serta dukungan sosial sebagai mediator 

atau moderator dalam model hubungan antara 

job demands dan work-life balance, 

sebagaimana diusulkan dalam kerangka JD-R 

(Bakker & Demerouti, 2007). Pendekatan 

metodologis campuran (mixed methods) juga 

direkomendasikan guna memperoleh 

pemahaman yang lebih komprehensif 

mengenai dinamika keseimbangan kehidupan 

kerja dalam konteks organisasi yang berbeda. 

 

CONCLUSION 

Berdasarkan hasil analisis empiris, 

penelitian ini menyimpulkan bahwa job 

demands tidak berpengaruh signifikan terhadap 

work-life balance pada karyawan PT X di 

Gresik, Jawa Timur. Temuan ini menunjukkan 

bahwa tingkat tuntutan pekerjaan yang berada 

pada kategori sedang tidak secara langsung 
menurunkan keseimbangan kehidupan kerja 

karyawan. Dengan nilai koefisien determinasi 

yang sangat kecil, dapat dipahami bahwa 

variasi work-life balance lebih banyak 

dijelaskan oleh faktor lain di luar job demands. 

Secara konseptual, hasil ini mengindikasikan 

bahwa hubungan antara tuntutan kerja dan 

keseimbangan kehidupan tidak selalu linear 

sebagaimana dijelaskan dalam kerangka Job 

Demands–Resources Model (Bakker & 

Demerouti, 2007), melainkan dipengaruhi oleh 

keberadaan sumber daya dan konteks 

organisasi. Selaras dengan perspektif Fisher 

(2009), dimensi Work Enhancement of 

Personal Life (WEPL) dan Personal Life 

Enhancement of Work (PLEW) memungkinkan 

adanya interaksi positif antara domain kerja dan 

kehidupan pribadi, sehingga tuntutan pekerjaan 

tidak selalu dipersepsikan sebagai ancaman 

terhadap keseimbangan hidup. Selain itu, 

karakteristik responden yang mayoritas berada 

pada rentang usia 20–25 tahun turut 

memberikan konteks penting dalam interpretasi 

hasil. Pada fase awal karier, individu umumnya 

memiliki tingkat energi, fleksibilitas, dan 

kapasitas adaptasi yang relatif tinggi, sehingga 

lebih mampu mengelola tuntutan pekerjaan 

tanpa mengalami gangguan signifikan terhadap 

kehidupan personal. Dukungan sosial dari 

keluarga dan rekan kerja, kebijakan organisasi 

yang terstruktur, serta kemampuan koping 

individu juga diduga berperan sebagai faktor 

protektif yang menjaga stabilitas work-life 

balance. Dengan demikian, penelitian ini 

menegaskan bahwa keseimbangan kehidupan 

kerja merupakan konstruksi multidimensional 

yang tidak semata-mata ditentukan oleh tingkat 

tuntutan pekerjaan, melainkan oleh interaksi 

kompleks antara faktor pekerjaan, sumber daya 

sosial, dan karakteristik personal karyawan. 
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