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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh dari 

keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan 

kepuasan yang merupakan tiga aspek keseimbangan kehidupan – kerja 

terhadap kesuksesan karier karyawan. Obyek penelitian yang diambil adalah 

PT. Asuransi Jiwa Generali Indonesia dengan simple random sampling 

terhadap 51 (lima puluh satu) karyawan sebagai responden. Teknik analisis 

data menggunakan analisis regresi berganda untuk menguji pengaruh secara 

parsial dan simultan. Uji simultan menunjukkan bahwa ketiga variabel 

keseimbangan kehidupan – kerja mempengaruhi kesuksesan karier. Uji 

parsial menunjukkan keseimbangan keterlibatan memiliki pengaruh paling 

dominan terhadap kesuksesan karier karyawan dibanding kedua aspek 

keseimbangan kehidupan-kerja lainnya. Indikator-indikator keseimbangan 

keterlibatan yang diuji berkaitan dengan tingkat konsentrasi dalam 

penyelesaian pekerjaan, pemenuhan tanggungjawab di rumah setelah 

seharian bekerja, kemampuan untuk beristirahat dengan tenang, frekuensi 

keluhan yang timbul dari lingkungan, keeratan hubungan dengan keluarga, 

teman-teman dan rekan kerja. Praktek sehari-hari ini terbukti memengaruhi 

perspektif karyawan mengenai pencapaian kesuksesan karier yang sedang 

dijalani. 

Kata kunci: Keseimbangan Kehidupan – Kerja, Kesuksesan Karier, Kepuasan 

Hidup, Karier Subyektif. 

 

ABSTRACT 

 

 The purpose of the research is to understand the role of time balance, 

involvement balance, and satisfaction balance as three aspects of work-life 
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balance on career success. The object takes place at PT. Asuransi Jiwa Generali 

Indonesia with simple random sampling on 51 employees as research 

participants. The analysis of the research uses multiple regressions to affirm the 

partial and simultaneous hypothesis from variable X (X1, X2, and X3) to Y. The 

simultaneous test states that work-life balance positively and significantly 

impact career success, when the partial test conducted describes that 

involvement balance take the most important role among other two 

independent variables of work-life balance regarding their impact on career 

success. The indicators include: the ability to focus on task assignments, the 

fulfillment of responsibility at home, the quality of the leisure time, number of 

complaints taken and the quality of relationships built with spouse, family 

members, friends, and colleagues. This everyday practices scientifically shape 

employees’ perspectives about their career success. 

Keywords: Work-Life Balance, Career Success, Life Satisfaction, Subjective 

Career 

 

 

PENDAHULUAN 

Saat ini karyawan tidak lagi 

mendefinisikan kesuksesan karier 

dengan jumlah penghasilan atau 

tingginya gaji yang diterima. Studi 

dari Accenture (perusahaan 

konsultan manajemen terkemuka di 

dunia) mengungkapkan, 

keseimbangan antara hidup dan 

kerja (work – life balance) adalah 

penentu utama kesuksesan bagi 

karyawan laki-laki dan perempuan. 

Schermerhorn (2005) 

mengungkapkan bahwa 

keseimbangan kehidupan – kerja 

adalah kemampuan seseorang untuk 

menyeimbangkan antara tuntutan 

pekerjaan dengan kebutuhan pribadi 

dan keluarganya. Karyawan tidak 

akan menganggap diri mereka 

sukses jika kebutuhan pribadi dan 

keluarganya terganggu karena 

pekerjaan. 

Keseimbangan antara 

kehidupan dan karier sangat penting, 

terbukti pada survei oleh Accenture. 

Karyawan seringkali menolak 

tawaran pekerjaan dengan 

penghasilan dan kesejahteraan yang 

baik bila berpotensi mengganggu 

keseimbangan antara kehidupan 

sosial dan keluarga. Keseimbangan 

kehidupan – kerja juga menjadi 

faktor penting bagi pertimbangan 

karyawan untuk mencari peluang 

baru bekerja di perusahaan lain atau 

berhenti bekerja. Seperti yang 

dilansir dalam artikel di kompas.com 

(2013), mayoritas karyawan 

mengundurkan diri dari perusahaan 

tempat mereka bekerja lebih karena 

keinginan menjaga keseimbangan 

dalam hidup. 
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Kesuksesan karier 

didefinisikan sebagai kepuasan yang 

dicapai seseorang di dalam 

kehidupan profesionalnya sebagai 

akumulasi hasil dari berbagai 

pengalaman kerja seseorang (Judge, 

et al., 2004). Seiring dengan 

perkembangan karier, karyawan 

akan terus melakukan evaluasi 

mengenai pencapaian hidupnya dan 

aspek yang dinilai tidak hanya 

menyangkut pekerjaan. Banyak 

perusahaan menganggap bahwa 

kesuksesan karier cukup berupa 

kenaikan gaji dan jabatan, namun 

sebenarnya banyak karyawan yang 

mengharapkan bentuk tidak 

berwujud dari kesuksesan karier 

mereka berupa keseimbangan 

kehidupan – kerja (Finegold dan 

Mohrman, 2001). 

Namun pada kenyataannya, 

ketidakseimbangan antara 

kehidupan dan kerier selalu ada, 

misalkan target penyelesaian tugas 

yang mendesak, rapat hingga larut 

malam, serta perjalanan bisnis ke 

luar kota membuat kebutuhan 

keluarga terganggu. Hal ini bisa 

diantisipasi berupa perencanaan 

yang baik dari karyawan untuk 

membuat kebijakan ramah keluarga 

dari perusahaan. 

Demikian pula yang terjadi 

pada PT. Asuransi Jiwa Generali 

Indonesia. Sebagai perusahaan 

asuransi multinasional, standar 

tinggi pekerjaan yang menuntut 

profesionalitas dan produktivitas 

menjadi tanggungjawab sehari-hari. 

Tuntutan dari pekerjaan tersebut 

membuat karyawan perusahaan 

harus pandai membagi prioritas dan 

mengelola aktivitas seefektif dan 

seefisien mungkin. 

Dari permasalahan diatas, 

maka perlu dilakukan penelitian 

ilmiah untuk mengkaji lebih dalam 

pengaruh setiap variabel penyusun 

keseimbangan kehidupan – kerja 

terhadap persepsi karyawan atas 

kesuksesan karier. Maka diangkatlah 

penelitian dengan judul, “Analisis 

Pengaruh Keseimbangan 

Kehidupan–Kerja Terhadap 

Kesuksesan Karier (Studi pada 

Karyawan PT. Asuransi Jiwa 

Generali Indonesia).” 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian metode kuantitatif 

merupakan metode-metode untuk 

menguji teori-teori tertentu dengan 

cara meneliti hubungan antar-

variabel (Creswell, 2010). Variabel-

variabel ini diukur –biasanya dengan 

instrumen-instrumen penelitian– 

sehingga data yang terdiri dari 

angka-angka dapat dianalisis 

berdasarkan prosedur-prosedur 

statistik. Penelitian survei berusaha 

memaparkan secara kuantitatif 

kecenderungan, sikap, atau opini 

dari suatu populasi tertentu dengan 

meneliti satu sampel dari populasi 

tersebut. 

 Penelitian ini meliputi studi-

studi cross-sectional yang 
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menggunakan kuesioner atau 

wawancara terencana dalam 

pengumpulan data, dengan tujuan 

untuk menggeneralisasi populasi 

berdasarkan sampel yang sudah 

ditentukan (Babbie, 1990). 

Rancangan penelitian yang 

digunakan adalah eksplanatori atau 

penjelasan dari setiap variabel yang 

akan diteliti. Eksplanatori 

menjabarkan hubungan 

antarvariabel yang telah teruji secara 

instrumental dengan penulisan 

analisis data sesuai yang dibutuhkan. 

Dalam penelitian ini, populasi 

yang akan dipelajari adalah seluruh 

karyawan PT. Asuransi Jiwa Generali 

Indonesia Headoffice Jakarta. 

Perusahaan ini adalah perusahaan 

multinasional yang lokasi kantornya 

berada di provinsi DKI Jakarta. 

Populasi ini dipilih karena karyawan 

perusahaan multinasional memiliki 

beban kerja yang tinggi dan 

mengutamakan kinerja kompetitif, 

mayoritas domisili karyawan 

berlokasi di Jakarta dan sekitarnya 

(Jabodetabek) sehingga harus 

menempuh perjalanan setiap hari 

yang relatif memakan waktu lama, 

serta lokasi aktivitas kerja di ibukota 

Jakarta yang cenderung bertekanan 

(stres) tinggi karena berbagai 

masalahnya (macet, kriminalitas, 

gaya hidup materialistis, dan 

sebagainya). Populasi ini memiliki 

jumlah 149 (seratus empatpuluh 

sembilan) orang dengan 

karakteristik heterogen secara 

demografis dan sosiokultural. 

Prosedur sampling untuk populasi ini 

menggunakan pengambilan sampel 

acak/random sederhana (simple random 

sampling). Karakteristik sampel yang 

akan dipenuhi adalah sebagai 

berikut: minimal 50 karyawan 

seluruh bagian PT. Asuransi Jiwa 

Generali Indonesia. 

Teknik pengumpulan data pada 

penelitian ini menggunakan 

kuesioner dan dokumentasi. 

Beberapa keunggulan rancangan 

kuesioner/survei diantaranya adalah 

keekonomisan rancangan ini dan 

kecepatan dalam menyajikan 

penelitian. Keuntungan lainnya 

adalah peneliti dapat 

mengidentifikasi sifat-sifat suatu 

populasi berdasarkan sekelompok 

kecil individu (sampel) (Babbie, 

1990; Fowler, 2002). 

Konsep yang akan diteliti di 

dalam penelitian ini adalah 

keseimbangan kehidupan – kerja 

(work-life balance) sebagai variabel 

X. Keseimbangan kehidupan – kerja 

adalah bagaimana seseorang mampu 

untuk menyeimbangkan antara 

tuntutan pekerjaan dengan 

kebutuhan pribadi dan keluarganya 

(Schermerhorn, 2005). Definisi 

operasional yang akan digunakan 

untuk mengukur keseimbangan 

kehidupan – kerja menurut 

McDonald dan Bradley (2005) yaitu: 

1. Keseimbangan Waktu (X1) 

Menyangkut jumlah waktu yang 

diberikan untuk bekerja dan 

berkegiatan di luar pekerjaan. 

 



5 
 

2. Keseimbangan Keterlibatan (X2) 

Tingkat keterlibatan psikologis 

dan komitmen dalam bekerja 

atau di luar pekerjaan. 

3. Keseimbangan Kepuasan (X3) 

Berhubungan dengan tingkat 

kepuasan kerja pada saat bekerja 

dan hal-hal di luar pekerjaan. 

 Variabel dependen yang 

digunakan dalam penelitian ini 

adalah kesuksesan karier sebagai 

variabel Y. Kesuksesan karier adalah 

pencapaian nyata dan persepsi 

individu mengenai akumulasi 

perkembangan dari setiap 

pengalaman kerjanya (Judge et al., 

2004).  Berdasarkan penjelasan 

variabel-variabel tersebut, maka 

indikator dan item variabel 

diuraikan sebagai berikut: 

Tabel 1 

Uraian Variabel-variabel 

 
No. Konsep Variabel Indikator 

1. Keseim

bangan 

Kehidu

pan – 

Kerja 

a. Keseimba

ngan 

waktu 

(X1) 

b. Keseimba

ngan 

keterlibata

n (X2) 

c. Keseimba

ngan 

kepuasan 

(X3) 

- Pengelolaan 

waktu 

- Keterlibatan 

di berbagai 

aktivitas 

- Pemenuhan 

harapan 

keluarga 

dan rekan 

kerja 

- Kepuasan 

terhadap 

diri 

2. Kesuks

esan 

Karier 

Kesuksesan 

Karier (Y) 

- Gaji/upah 

- Promosi 

- Kepuasan 

karier 

- Kesuksesan 

hidup 

Sumber: Adaptasi dari McDonald dan 

Bradley (2005) dan Judge, et al (2004) 

 Dalam penelitian ini, skala 

pengukuran yang digunakan adalah 

skala Likert. Skala ini digunakan 

untuk mengukur mengukur sikap, 

pendapat, dan persepsi seseorang 

atau sekelompok orang tentang 

fenomena sosial. 

 Dalam menganalisis 

hubungan antarvariabel yang secara 

ketat dilakukan melalui analisis 

statistik, peneliti melakukan 

pengukuran atau observasi untuk 

menguji teori tertentu. Pengukuran 

yang digunakan harus melalui dua 

tes uji instrumen yaitu uji validitas 

dan reliabilitas. 

 Teknik analisis data yang 

digunakan di dalam penelitian ini 

adalah analisis deskriptif, analisis 

regresi berganda, analisis koefisien 

penentu, dan uji hipotesis secara 

simultan dan parsial. 

 

HASIL PENELITIAN  

 Instrumen penelitian berupa 

kuesioner dibagikan secara online 

oleh departemen SDM kepada 80 

orang karyawan PT. Asuransi Jiwa 

Generali Indonesia. Jumlah ini 

ditentukan mengingat tidak semua 

karyawan akan merespon kuesioner 

yang dikirimkan. Antisipasi ini sesuai 

dengan proses pengumpulan data 

yang terjadi di lapangan, dimana 

hasil kuesioner yang terisi dan siap 

menjadi data untuk diolah adalah 51 

kuesioner. 
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 Dalam penelitian ini, uji 

validitas terhadap instrumen 

penelitian dilakukan sebelum 

melakukan uji regresi berganda.  

 Dari semua hasil uji validitas 

diatas, data dapat dikatakan valid 

bila korelasi antara item bernilai 

lebih dari 0.3. Oleh karena itu, dapat 

disimpulkan bahwa seluruh variabel 

adalah valid, karena tidak ada hasil 

korelasi masing-masing yang kurang 

dari 0.3. 

 Selain uji validitas, uji 

reliabilitas juga dilakukan pada 

instrumen penelitian ini. Uji 

reliabilitas dilakukan untuk 

mengetahui seberapa jauh hasil 

pengukuran tetap konsisten apabila 

dilakukan pengukuran dua kali atau 

lebih terhadap gejala yang sama 

dengan menggunakan alat pengukur 

yang sama.  

 Dari uji reliabilitas yang 

menggunakan Alpha Cronbach (α), 

didapatkan masing masing nilai 

berada diatas 0.6. Bila hasil Alpha 

Cronbach mempunyai nilai diatas 

0.6, maka seluruh variabel dalam 

instrumen penelitian dapat 

dikatakan reliabel. 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk 

menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas (independent). 

 Didapatkan nilai VIF masing-

masing variabel X berada dibawah 

10, maka dikatakan tidak terdapat 

multikolinieritas dalam variabel 

independen. 

 Uji heteroskedastisitas 

bertujuan menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan 

variance dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang 

lain. 

 Dari grafik Scatter Plot 

Studentized Residual vs Standardized 

Predicted Value, diketahui nilai 

residual menyebar acak disekitar 

nilai 0 sumbu Y Studentized Residual. 

Maka dikatakan asumsi 

homoskedastisitas terpenuhi. 

 Uji normalitas bertujuan 

untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel pengganggu atau 

residual memiliki distribusi normal. 

 

Hasil Analisis Deskriptif 

 Rata-rata (mean) dari setiap 

variabel yang diteliti bernilai lebih 

besar dari standar deviasi (Std. 

Deviation). Nilai rata-rata yang lebih 

besar dibandingkan nilai standar 

deviasi menunjukkan bahwa data 

tersebut terdistribusi dengan baik, 

yang berarti bahwa setiap item 

pertanyaan yang diajukan kepada 

responden mendapatkan jawaban 

yang positif. 

 

Hasil Analisis Regresi Linier 

Berganda 

Uji penelitian sosial ini 

menggunakan koefisien terstandar. 

Penggunaan ini dilatarbelakangi oleh 

pengukuran terhadap persepsi atas 
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suatu subyek yang didasari dengan 

alat ukur yang bervariasi walaupun 

dilakukan pada tiap penelitian 

sejenis. Perbedaan kondisi yang 

terdapat pada obyek penelitian juga 

mempengaruhi kuantifikasi data non 

metrik secara statistik. 

Dari hasil diatas, didapatkan model 

regresi berganda:  
 

Menunjukkan: 

1. Setiap peningkatan 1 satuan 

variabel keseimbangan waktu 

(X1) akan meningkatkan nilai 

variabel kesuksesan karier (Y), 

sebesar 0.099 satuan. 

2. Setiap peningkatan 1 satuan 

variabel keseimbangan 

keterlibatan (X2) akan 

meningkatkan nilai variabel 

kesuksesan karier (Y), sebesar 

0.407 satuan. 

3. Setiap peningkatan 1 satuan 

variabel keseimbangan kepuasan 

(X3) akan meningkatkan nilai 

variabel kesuksesan karier (Y), 

sebesar 0.099 satuan. 

 

Hasil Analisis Koefisien Penentu 

(R-Square) 

Koefisien Determinasi (R2) pada 

intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel 

dependen. 

 Dari tabel koefisien penentu 

didapatkan nilai R-square sebesar 

0.302, ini menunjukkan bahwa 

variabel keseimbangan kehidupan – 

kerja (X) yang digunakan dalam 

penelitian, mampu menjelaskan 

keragaman dari variabel kesuksesan 

karier (Y) sebesar 30.2 %. 

Hasil Uji Hipotesis 

Tabel 2 

Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis Pernyataan Status 

H1 Terdapat 

pengaruh secara 

parsial dan 

simultan dari 

keseimbangan 

kehidupan – 

kerja (X) 

terhadap 

kesuksesan 

karier (Y). 

Diterima 

H2 Terdapat 

pengaruh 

dominan dari 

salah satu 

variabel 

keseimbangan 

kehidupan – 

kerja (X1, X2, 

atau X3) 

terhadap 

kesuksesan 

karier (Y). 

Diterima 

Sumber: Data Primer Diolah, 2013 

 Dari hasil perhitungan 

didapat nilai Fhitung sebesar 6.781 

dengan signifikansi 0,001. Oleh 

karena tingkat sig F < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa 

keseimbangan waktu (X1), 

keseimbangan keterlibatan (X2), dan 

keseimbangan kepuasan (X3) 

berpengaruh secara simultan 

terhadap kesuksesan karier (Y).  
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 Berdasarkan hasil uji T yang 

telah dilakukan juga dapat diketahui 

bahwa thitung variabel keseimbangan 

keterlibatan (X2) sebesar 2.247. 

Diketahui untuk signifikansi (Sig.) 

koefisien variabel X2 mempunyai 

nilai 0.029 (di bawah 0.05), sehingga 

dikatakan variabel X2 berpengaruh 

signifikan terhadap Y. 

 

Pembahasan Hasil Penelitian 

Hasil-hasil tersebut 

dilatarbelakangi oleh dukungan 

konseptual teori sebagaimana 

berikut ini: 

1. Keseimbangan waktu 

terhadap kesuksesan karier 

Keseimbangan waktu 

menyangkut jumlah waktu yang 

diberikan untuk bekerja dan 

berkegiatan di luar pekerjaan 

(Schermerhorn, 2005). Istilah 

keseimbangan kehidupan – kerja 

meliputi berbagai aspek seperti (1) 

berapa lama durasi karyawan 

bekerja; (2) kapan mereka bekerja; 

dan (3) dimana mereka bekerja 

(Glynn et al., 2002). Waktu yang 

digunakan oleh karyawan dalam 

pekerjaan dimulai dari lama 

perjalanan karyawan tersebut dari 

rumah menuju kantor hingga 

kembali lagi ke rumah. 

Keseimbangan waktu yang 

dimiliki oleh karyawan menentukan 

jumlah waktu yang dialokasikan oleh 

karyawan pada pekerjaan maupun 

kehidupan pribadi mereka dengan 

keluarga. Beragam aktivitas di 

kantor maupun di rumah atau 

tempat sosial lainnya hanya akan 

dapat dilakukan oleh karyawan jika 

mereka memiliki ketersediaan 

waktu. 

Pembagian waktu yang sama 

antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi adalah salah satu indikator 

kesuksesan karier karyawan. Dimana 

karyawan tidak merasa terbebani 

oleh pekerjaan ataupun terhambat 

karena tumpukan beban kerja yang 

dapat mengurangi waktu mereka 

bersama keluarga dan teman-teman. 

Pada aspek keluarga, 

keseimbangan waktu yang dicapai 

karyawan menunjukkan bahwa 

tuntutan dari keluarga terhadap 

karyawan tidak mengurangi waktu 

profesional dalam menyelesaikan 

pekerjaan. Jika salah satu dari kedua 

aspek tersebut tumpang tindih 

antara satu dengan yang lain, 

karyawan terpaksa harus membagi 

pekerjaan dan berbagai cara lain 

agar dapat tetap memperoleh waktu 

yang cukup bagi keluarga maupun 

sebaliknya. 

Jika lokasi kantor terlalu jauh 

ataupun kondisi perjalanan 

memakan waktu lama, karyawan 

akan mempertimbangkan untuk 

berhenti bekerja dan memilih 

perusahaan yang lebih dekat dengan 

rumah, ataupun berwirausaha. 

Keseimbangan waktu juga akan 

memengaruhi keputusan karier 

karyawan. Apabila promosi tidak 

mendukung karyawan untuk 
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menyeimbangkan waktu yang 

dimiliki, besar kemungkinan bahwa 

karyawan akan menolak kenaikan 

jabatan tersebut.  

2. Keseimbangan keterlibatan 

terhadap kesuksesan karier 

Keseimbangan keterlibatan 

merupakan tingkat keterlibatan 

psikologis dan komitmen dalam 

bekerja atau di luar pekerjaan 

(Schermerhorn, 2005). 

Keseimbangan keterlibatan berperan 

dominan pada kesuksesan karier 

dibanding variabel keseimbangan 

kehidupan – kerja yang lainnya. Hal 

ini menunjukkan bahwa waktu yang 

dialokasikan dengan baik tidak 

cukup, melainkan perlu didukung 

dengan keterlibatan yang berkualitas 

di setiap kegiatan. 

Apabila waktu karyawan 

dihabiskan selama ± 8 jam setiap 

harinya di kantor dan tersisa 5 jam 

untuk keluarga, kondisi tersebut 

dikategorikan sebagai 

ketidakseimbangan waktu. Namun 

apabila selama 5 jam tersebut 

karyawan dapat menikmati waktu 

dan terlibat secara fisik dan 

emosional dalam kegiatan sosialnya, 

maka keseimbangan keterlibatan 

akan tercapai. 

Keseimbangan keterlibatan ini 

sangat dibutuhkan dalam 

peningkatan karier untuk mencapai 

kesuksesan. Beban kerja yang 

bertambah seiring dengan 

tanggungjawab ketika meraih suatu 

posisi yang lebih tinggi di 

perusahaan, menuntut karyawan 

untuk dapat cerdas memerankan 

setiap sosok yang dibutuhkan dalam 

situasi apapun. 

3. Keseimbangan kepuasan 

terhadap kesuksesan karier 

Keseimbangan kepuasan 

berhubungan dengan tingkat 

kepuasan kerja pada saat bekerja 

dan hal-hal di luar pekerjaan 

(Schermerhorn, 2005). Karyawan 

yang berusaha untuk 

menyeimbangkan aspek pekerjaan 

dan keluarga merupakan subyek 

yang memiliki perasaan manusiawi. 

Kepuasan dari diri sendiri akan 

timbul apabila karyawan 

menganggap apa yang dilakukannya 

selama ini cukup baik dan dapat 

mengakomodasi kebutuhan 

pekerjaan maupun keluarga. Hal ini 

dilihat dari kondisi yang ada pada 

keluarga, hubungan dengan teman-

teman maupun rekan kerja, serta 

kualitas dan kuantitas pekerjaan 

yang diselesaikan. Kondisi yang 

buruk akan menurunkan kepuasan 

dan menimbulkan stres. Sedangkan 

keseimbangan kehidupan – kerja 

hanya dapat terwujud apabila 

karyawan memiliki fisik, mental, dan 

emosi yang baik untuk melakukan 

aktivitas (Buck, 2003). 

Keberhasilan karier subyektif 

didefinisikan sebagai perasaan 

keberhasilan dan kepuasan dengan 

karier mereka (Nabi, 1999). 

Kepuasan yang timbul dari diri 

sendiri juga perlu didukung (cross-
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check) dengan persepsi orang-orang 

yang berada di kehidupan karyawan 

(keluarga, teman-teman, dan rekan 

kerja). Kepuasan keluarga, teman-

teman, dan rekan kerja adalah hal 

yang akan diperhatikan oleh 

karyawan karena hubungan dengan 

mereka memegang peran penting 

bagi karyawan. 

Apabila pekerjaan terbengkalai 

atau tidak terselesaikan dengan baik 

disebabkan oleh hubungan sosial, 

karyawan akan mulai mengurangi 

waktu sosialnya dan hal tersebut 

membutuhkan komitmen pribadi 

yang tinggi agar dapat menata 

kariernya dengan lebih baik. 

Sebaliknya, apabila dirasakan 

hubungan sosial merenggang karena 

pekerjaan, kepuasan karyawan 

terhadap hidupnya akan menurun 

dan merasa jenuh. Minat untuk 

meningkatkan jenjang karier akan 

memudar dan karyawan lebih 

memilih untuk bermain ‘aman’ di 

posisinya saat ini sembari 

memperbaiki hubungan sosial yang 

dimilikinya. Keputusan yang 

berkaitan dengan karier tentu akan 

dipikirkan dengan matang dengan 

mengkaitkan perkiraan kemampuan 

karyawan dan kepercayaan dirinya 

untuk mencapai keseimbangan 

kehidupan – kerja yang memuaskan 

dalam meraih kesuksesan karier. 

Secara praktis, bentuk 

keseimbangan kehidupan – kerja 

yang memengaruhi kesuksesan 

karier karyawan seringkali ditemui 

pada kasus sebagai berikut: 

1. Karyawan dengan 

ketidakseimbangan kehidupan 

– kerja direkomendasikan oleh 

atasan kepada departemen 

SDM untuk mengikuti pelatihan 

manajemen waktu. Hal ini 

menunjukkan bahwa 

ketidakseimbangan kehidupan 

– kerja memengaruhi psikis 

karyawan sehingga 

menyebabkan produktivitas 

rendah dan karyawan rentan 

terhadap stres. 

2. Dalam perekrutan sumberdaya 

manusia, calon karyawan yang 

memiliki kecenderungan untuk 

menyukai bekerja secara 

berlebihan (pecandu 

kerja/workaholic) tidak 

diprioritaskan untuk diikutkan 

dalam seleksi selanjutnya 

karena lebih rentan terhadap 

stres dan burnout pada jangka 

panjang. 

3. Karyawan yang menunjukkan 

keterlibatan tinggi di aspek 

pekerjaan maupun kehidupan 

pribadi dan sosialnya 

memperlihatkan antusiasme 

positif yang dapat diamati oleh 

atasan dan departemen 

sumberdaya manusia sehingga 

lebih meningkatkan 

kemungkinan untuk 

dipromosikan. Hal tersebut 

menunjukkan kemampuan 

karyawan untuk berfokus dan 
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penuh kesadaran memenuhi 

berbagai tanggungjawab 

mereka di setiap kesempatan. 

4. Karyawan yang memiliki 

ketidakseimbangan waktu 

lebih sering terlambat kerja 

dan mengantuk saat bekerja. 

Hal ini tentu mengurangi poin 

penilaian mereka mengenai 

kedisiplinan. 

 

Implikasi Penelitian 

Penelitian ini menunjukkan 

bahwa perusahaan perlu untuk 

menindaklanjuti keseimbangan 

kehidupan – kerja karyawan melalui 

kebijakan sumberdaya manusia yang 

ramah-keluarga, aktivitas 

kekeluargaan bagi seluruh karyawan 

di perusahaan, dan berbagai 

kompensasi tidak langsung agar 

dapat mendukung usaha karyawan 

dalam mencapai kesuksesan karier. 

Seorang pekerja mengalami 

kemajuan dalam bekerja, berupa 

perasaan puas dalam  setiap 

jabatan/posisi yang dipercayakan 

oleh organisasi/perusahaan karena 

dapat melaksanakan tugasnya secara 

efektif dan efisien. 

Kepuasan itu terlihat dari 

terhindarnya pekerja dari stres, 

keluhan, dan berbagai gejala 

psikologis lainnya yang dapat 

merugikan dirinya dan atau 

organisasi/perusahaan. Kepuasan itu 

akan semakin besar apabila sukses 

karier sejalan dengan tugas 

perkembangan berdasarkan usianya 

(Nawawi, 2001). 

Salah satunya adalah melalui 

kebijakan dan program sumberdaya 

manusia. Seperti yang ditulis White 

et.al. (2003), konsep mengenai 

keseimbangan kehidupan – kerja 

tidak hanya mencakup perspektif 

kebijakan ramah-keluarga (family-

friendly policies) seperti yang ada 

sebelumnya di praktek sumber daya 

manusia, tetapi telah meluas agar 

dapat membantu setiap karyawan, 

tidak peduli status pernikahan 

ataupun jumlah tanggungan 

sehingga karyawan akan dapat 

merasakan keseimbangan yang 

sesuai bagi kehidupan pribadi dan 

profesional mereka. 

Program keseimbangan 

kehidupan – kerja dapat dibagi 

menjadi 6 (enam) kategori dasar 

(Lewison, 2006), yaitu: 

1. Flextime, dimana karyawan 

dapat memilih kapan memulai 

dan mengakhiri pekerjaannya, 

tetapi harus tetap memenuhi 

jam kerja kantor yang telah 

ditetapkan, misalnya 8 jam per 

hari. 

2. Flexible week, pendekatan ini 

memungkinkan karyawan 

untuk melakukan pekerjaan 

dengan jam kerja lebih banyak 

dalam satu hari, tetapi 

mengurangi jumlah hari kerja 

dalam seminggu. 

3. Work-at-home, flex-place, 

telecommuting, dengan cara ini 

karyawan dapat melakukan 

sebagian atau seluruh 
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pekerjaannya di luar kantor, 

seperti dirumah, dengan 

menggunakan jaringan 

komputer kantor atau internet. 

4. Part time, merupakan kategori 

paling familiar bagi karyawan. 

Pilihan ini menawarkan 

pengurangan jadwal kerja bagi 

para karyawan. 

5. Job sharing, dua karyawan 

membagi suatu beban 

pekerjaan tertentu. 

6. Part-time telecommuting, 

merupakan kombinasi dari 

pekerjaan paruh waktu (part 

time) dengan telecommuting. 

Komponen-komponen lainnya 

dapat dilakukan dengan pemberian 

bonus (benefits), fasilitas kesehatan 

dan fitness, bantuan untuk 

perawatan anak dan orang tua 

mereka yang telah lanjut usia, dan 

memberikan kebijakan cuti karena 

alasan sakit. Tujuannya adalah agar 

karyawan memperoleh kesempatan 

untuk dapat menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dengan tanggung 

jawab rumah tangga. 

 

Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa 

keterbatasan yang muncul pada 

proses pelaksanaannya, yaitu: 

1. Kuesioner yang disebarkan 

kepada 80 karyawan PT. 

Asuransi Jiwa Generali 

Indonesia tidak 100% kembali, 

melainkan hanya 51 buah 

kuesioner (62.5 %) yang 

berhasil dikumpulkan. Hal ini 

disebabkan oleh tingkat 

kesibukan karyawan sehingga 

tidak memiliki waktu untuk 

merespon kuesioner yang 

disebarkan melalui surat 

elektronik (e-mail). Meskipun 

jumlah kuesioner untuk diolah 

sudah mencukupi, diperlukan 

strategi pengumpulan data 

yang lebih baik pada penelitian 

mendatang jika jumlah 

responden yang dibutuhkan 

lebih besar. 

2. Perlu diadakan penelitian lebih 

lanjut agar dapat dilakukan 

generalisasi lebih luas karena 

populasi yang diambil di 

penelitian ini adalah karyawan 

dari Kantor Pusat PT. Asuransi 

Jiwa Generali Indonesia yang 

berlokasi di DKI Jakarta. 

Penelitian dapat dikembangkan 

ke kantor yang berlokasi di 

Medan dan Surabaya serta 

insurance agency PT. Asuransi 

Jiwa Generali Indonesia yang 

tersebar di seluruh Indonesia. 

 

KESIMPULAN 

 Penelitian ini dimaksudkan 

untuk menjelaskan pengaruh dari 

keseimbangan kehidupan – kerja 

terhadap kesuksesan karier 

karyawan PT. Asuransi Jiwa Generali 

Indonesia Kantor Pusat DKI Jakarta. 

Berdasarkan penelitian yang telah 



13 
 

dilakukan serta pembahasan terkait 

hasil yang diperoleh, maka dapat 

ditarik beberapa kesimpulan, yaitu: 

1. Keseimbangan waktu, 

keseimbangan keterlibatan, dan 

keseimbangan kepuasan yang 

merupakan tiga aspek 

keseimbangan kehidupan – kerja 

berpengaruh signifikan secara 

parsial dan simultan terhadap 

kesuksesan karier karyawan PT. 

Asuransi Jiwa Generali Indonesia. 

Keseimbangan keterlibatan sebagai 

salah satu aspek keseimbangan 

kehidupan – kerja memiliki 

pengaruh dominan bagi kesuksesan 

karier karyawan PT. Asuransi Jiwa 

Generali Indonesia. 

 

SARAN 

 Berdasarkan hasil penelitian 

yang telah dilakukan ada beberapa 

saran yang dapat diberikan, yaitu: 

1. Bagi PT. Asuransi Jiwa Generali 

Indonesia 

a. Meningkatkan kesadaran 

karyawan mengenai 

keseimbangan kehidupan 

– kerja karena hal ini akan 

berpengaruh kepada 

kepuasan karyawan pada 

jangka panjang. 

b. Memperbanyak acara 

yang melibatkan keluarga 

karyawan agar dapat 

mempererat hubungan 

kekeluargaan bagi seluruh 

sumberdaya manusia di 

perusahaan. 

c. Menciptakan kebijakan 

sumberdaya manusia yang 

lebih ramah terhadap 

keluarga, memberikan 

fasilitas/tunjangan yang 

dapat mendukung 

karyawan untuk tetap 

memerhatikan keluarga. 

d. Secara rutin melakukan 

survei internal mengenai 

keseimbangan kehidupan 

– kerja karyawan agar 

dapat memantau kondisi 

karyawan dari aspek 

pribadi (keluarga). 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

a. Perlu mengkaji lebih banyak 

jurnal sejenis yang terkait 

dengan keseimbangan 

kehidupan – kerja maupun 

kesuksesan karier sehingga 

dapat menentukan konstruk 

konseptual dan operasional 

yang lebih ajeg. 

b. Mengukur keseimbangan 

kehidupan – kerja dengan 

dimensi variabel yang 

berbeda dengan penelitian 

ini. Hal tersebut akan 

mendukung berbagai teori 

baru yang bermunculan 

mengenai keseimbangan 

kehidupan – kerja. 

c. Mengukur kesuksesan karier 

dengan dimensi variabel 

yang berbeda dengan 

penelitian ini. Hal tersebut 

akan mendukung berbagai 

teori baru yang 
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bermunculan mengenai 

kesuksesan karier. 

d. Menggunakan metodologi 

penelitian kualitatif untuk 

menggali konsep 

keseimbangan kehidupan – 

kerja dan kesuksesan karier 

secara mendalam. 

e. Memilih obyek penelitian 

dengan karakteristik 

responden berbeda. 

Misalnya berasal dari latar 

belakang wirausaha, buruh, 

maupun karyawan di bidang 

penyedia layanan/jasa. 

f. Menyusun penelitian dengan 

studi komparatif untuk 

membandingkan bentuk 

keseimbangan kehidupan – 

kerja berdasarkan gender, 

posisi/jabatan, profil 

psikologis, maupun daerah 

asal karyawan. 
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