unindra

Universitas Indraprasta PGRI
Address: JI. Nangka No. 58 C (TB. Simatupang), Kel. Tanjung Barat, Kec. Jagakarsa, Jakarta Selatan 12530, Indonesia.
B +62 (021) 7818718 — 78835283; url: www.unindra.ac.id; 7 psyclrev@unindra.ac.id

‘ Psychocentrum Review

ISSN 2656-8454 (Electronic)| ISSN 2656-1069 (Print)
Editor: (- Sisca Folastri

Psychocentrum " Publication details, including author guidelines
Review URL: http://journal.unindra.ac.id/index.php/pcr/about/submissions#authorGuidelines

Work-Life Balance sebagai Mediator Pengaruh Perceived
Organizational Support dan Workplace Resilience
terhadap Workplace Well-Being

Maharani Citra Aulia®, Tri Na‘imah*2, Mohd Nazri Abdul Rahman3, Mahdi Anbari4 Endah
Silawatis

"2Universitas Muhammadiyah Purwokerto, Purwokerto, Indonesia

345Universiti Malaya, Malaysia

Article History

Received : 16 Desember 2025
Revised : 18 Maret 2026
Accepted : 28 Maret 2026

How to cite this article (APA 6%)

1%t Aulia, M, C, 2™ Na’imah, T, 3™ Rahman, M, N, A, 4™ Anbari, M, 5™ Silawati, E. (2026). Work-Life Balance
sebagai Mediator Pengaruh Perceived Organizational Support dan Workplace Resilience terhadap
Workplace Well-Being. Psychocentrum Review, 8(1), 10-25. DOI: 10.26539/81s4ws07

The readers can link to article via https://doi.org/10.26539/81s4ws07

Correspondence regarding this article should be addressed to:
Tri Na‘imah, Muhammadiyah Purwokerto, Indonesia, E-mail: trinaimah@ump.ac.id

SCROLL DOWN TO READ THIS ARTICLE

Universitas Indraprasta PGRI (as Publisher) makes every effort to ensure the accuracy of all the information (the “Content”)
contained in the publications. However, we make no representations or warranties whatsoever as to the accuracy,
completeness, or suitability for any purpose of the Content. Any opinions and views expressed in this publication are the
opinions and views of the authors, and are not the views of or endorsed by Universitas Indraprasta PGRI. The accuracy of
the Content should not be relied upon and should be independently verified with primary sources of information.

This work is licensed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial 4.0 International License.

Copyright by Aulia, M, C, Na'imah, T, Rahman, M, N, A, Anbari, M, Silawati, E. (2026).

The authors whose names are listed in this manuscript declared that they have NO affiliations with or involvement in any organization or entity with any financial interest
(such as honoraria; educational grants; participation in speakers’ bureaus; membership, employment, consultancies, stock ownership, or other equity interest; and expert
testimony or patent-licensing arrangements), or non-financial interest (such as personal or professional relationships, affiliations, knowledge or beliefs) in the subject
matter or materials discussed in this manuscript. This statement is signed by all the authors to indicate agreement that the all information in this article is true and correct.



http://www.unindra.ac.id/
mailto:psyclrev@unindra.ac.id
http://journal.unindra.ac.id/index.php/pcr/about/submissions#authorGuidelines
https://doi.org/10.26539/81s4ws07
https://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0/
https://orcid.org/0000-0003-3165-8932




Psychocentrum Review (2026), 8(1), 10-25 Psychocentrum
ISSN 2656-8454 (Electronic) | ISSN 2656-1069 (Print) .
https://doi.org/10.26539/81s4ws07 Review

Original Article

Work-Life Balance sebagai Mediator Pengaruh
Perceived Organizational Support dan Workplace
Resilience terhadap Workplace Well-Being

Maharani Citra Aulia®, Tri Na‘imah*2, Mohd Nazri Abdul Rahman3, Mahdi Anbari4, Endah Silawatis

Universitas Muhammadiyah Purwokerto, Purwokerto, Indonesia

Abstract. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran mediasi work-life balance
dalam hubungan antara perceived organizational support, workplace resilience, dan
workplace well-being pada karyawati shift di sektor industri manufaktur. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei. Sampel penelitian terdiri dari
210 karyawati (F =210; M =0) yang bekerja dengan sistem shift di perusahaan manufaktur
di Kabupaten Bekasi, Indonesia, yang dipilih menggunakan teknik convenience sampling.
Data dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa
perceived organizational support dan workplace resilience berpengaruh positif dan
signifikan terhadap workplace well-being. Kedua variabel tersebut juga berpengaruh
signifikan terhadap work-life balance, yang selanjutnya berpengaruh positif terhadap
workplace well-being. Analisis mediasi menunjukkan bahwa work-life balance memediasi
secara parsial hubungan antara perceived organizational support dan workplace resilience
dengan workplace well-being (p < 0,05). Model penelitian memiliki kemampuan prediktif
yang baik dengan nilai R? sebesar 0,664 pada variabel workplace well-being. Temuan ini
memperkaya kajian psikologi organisasi dengan menunjukkan peran work-life balance
sebagai mekanisme penting dalam meningkatkan workplace well-being. Secara praktis,
hasil penelitian ini menekankan pentingnya perceived organizational support, penguatan
workplace resilience, serta kebijakan yang mendukung work-life balance bagi pekerja
perempuan dengan sistem kerja shift di sektor manufaktur.
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Pendahuluan

Dalam dunia industri modern, perusahaan perlu meningkatkan efisiensi serta produktivitas
agar tetap mampu bersaing secara kompetitif di tingkat global. Salah satu strategi yang umum
diterapkan adalah sistem kerja bergilir atau shift work. Menurut Kirch, (2008), shift work
merupakan metode pengaturan kerja dalam bentuk pergantian giliran, di mana pekerja saling
menggantikan di tempat kerja yang sama menurut pola tertentu, baik kontinu maupun
diskontinu, dan dirancang untuk memanfaatkan 24 jam penuh dalam sehari. Sistem ini
memungkinkan perusahaan beroperasi tanpa henti sehingga target produksi dan pelayanan
tercapai secara optimal, terutama pada sektor manufaktur, transportasi, pelayanan kesehatan dan
call center yang menuntut kontinuitas proses kerja serta ketersediaan tenaga kerja sepanjang
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waktu agar proses bisnis tetap berjalan dan produktivitas kerja dapat tercapai secara optimal
(Kletzander & Musliu, 2020).

Meskipun demikian, penerapan shift work tidak terlepas dari konsekuensi negatif bagi
karyawan (McHugh et al., 2020). Penelitian menunjukkan bahwa sistem kerja shift dapat
berisiko terhadap kesehatan fisik, seperti gangguan ritme sirkadian dan kelelahan (Lee et al.,
2022; Mendrofa & Palupiningtyas, 2025; Pereira et al., 2021; Permatasari et al., 2022;
Skypalova et al., 2022; Torquati et al., 2019; Tucker et al., 2021). Selain itu, sistem kerja shift
juga berkaitan dengan penurunan kualitas tidur serta munculnya gangguan tidur pada karyawan
(Lee et al., 2022; Mendrofa & Palupiningtyas, 2025; Pereira et al., 2021; Permatasari et al.,
2022; Skypalova et al., 2022; Torquati et al., 2019; Tucker et al., 2021). Dari sisi psikologis,
kondisi kerja tersebut dapat memicu stres dan kecemasan serta meningkatkan risiko gangguan
mental dan depresi (Lee et al., 2022; Mendrofa & Palupiningtyas, 2025; Pereira et al., 2021;
Permatasari et al., 2022; Skypalova et al., 2022; Torquati et al., 2019; Tucker et al., 2021).
Penelitian lain juga menunjukkan bahwa sistem kerja shift dapat berdampak pada aspek
psikologis kerja, seperti rendahnya self-efficacy dan menurunnya tingkat work engagement (Lee
et al., 2022; Mendrofa & Palupiningtyas, 2025; Pereira et al., 2021; Permatasari et al., 2022;
Skypalova et al., 2022; Torquati et al., 2019; Tucker et al., 2021). Dalam konteks kehidupan
keluarga dan sosial, keterbatasan waktu bagi keluarga, meningkatnya potensi work—family
conflict, serta terbatasnya partisipasi dalam aktivitas sosial juga sering dialami oleh pekerja shift
(Lee et al., 2022; Mendrofa & Palupiningtyas, 2025; Pereira et al., 2021; Permatasari et al.,
2022; Skypalova et al., 2022; Torquati et al., 2019; Tucker et al., 2021). Selain itu, bagi sebagian
pekerja, sistem kerja shift juga dapat memengaruhi keteraturan rutinitas ibadah dan aktivitas
spiritual (Mendrofa & Palupiningtyas, 2025; Permatasari et al., 2022).

Penelitian ini berfokus pada karyawati shift di industri manufaktur, mengingat sektor ini
berkontribusi besar terhadap PDB nasional (BPS, 2024) dan menyerap 55,41% tenaga kerja
perempuan per Februari 2024 (Rainer, 2024). Kondisi ini menunjukkan bahwa perempuan kini
memiliki kontribusi penting dalam produktivitas industri nasional, namun pada saat yang sama
menghadapi berbagai tantangan yang menjadikan mereka kelompok yang rentan terhadap
penurunan workplace well-being. Beberapa studi empiris memperkuat temuan ini, yang mana
penelitian di PT X Bekasi menunjukkan bahwa karyawan berada pada kategori sedang dalam
workplace well-being (Zamralita et al., 2024). Kemudian, Kim et al. (2016) melaporkan
penurunan well-being dan kepuasan hidup pada karyawati shift. Selain itu, penelitian Ogeil et
al. (2021) dan Tucker et al., (2021) menunjukkan bahwa karyawati shift baik yang memiliki
anak maupun tidak lebih sering mengalami kelelahan, gangguan tidur, dan work-family conflict
dibanding rekan laki-laki. Hal ini mencerminkan rendahnya kepuasan dan kenyamanan dalam
bekerja serta meningkatnya tekanan kerja yang terbawa ke ranah personal yang dapat dipandang
sebagai rendahnya workplace well-being pada karyawati shift (Parker & Hyett, 2011).

Dari perspektif JD-R Model (Bakker & Demerouti, 2007), workplace well-being bergantung
pada keseimbangan antara job demand dan ketersediaan resources. Pada shift worker, tekanan
pekerjaan dan perubahan ritme biologis meningkatkan beban kerja, sehingga perceived
organizational support berperan sebagai sumber job resource dan workplace resilience sebagai
sumber daya internal personal resource yang membantu pekerja menghadapi tekanan shift.
Ketika kedua sumber daya ini mencukupi, pekerja lebih mampu menjaga work-life balance
sehingga mampu mencapai workplace well-being.

Berdasarkan Self-Determination Theory (SDT), teori motivasi yang menjelaskan bahwa
workplace well-being dapat tercapai jika tiga kebutuhan dasar manusia terpenuhi, yakni
autonomy (merasa memiliki kendali atas tindakan sendiri, bukan dipaksa), competence (merasa
mampu dan efektif dalam menghadapi tantangan), relatedness (merasa diterima, dihargai, dan
terhubung dengan orang lain) (Ryan & Deci, 2000).

JD-R menjelaskan mekanisme struktural dari sisi tuntutan dan sumber daya, sementara SDT
menjelaskan mekanisme psikologis dari sisi kebutuhan dasar manusia. Integrasi antara JDR
Model (Bakker & Demerouti, 2007) dan SDT (Ryan & Deci, 2000) dalam penelitian ini
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menunjukkan perceived organizational support sebagai job resources mendukung kebutuhan
relatedness dengan memberikan rasa dihargai dan diterima oleh organisasi, sedangkan
workplace resilience sebagai personal resources memperkuat competence melalui kemampuan
individu untuk beradaptasi dan menghadapi tekanan kerja. Di sisi lain, work-life balance
merefleksikan pemenuhan kebutuhan autonomy, yaitu kemampuan individu dalam mengatur
peran antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang pada akhirnya membentuk hedonic
(kepuasan dan emosi positif) serta eudaimonic workplace well-being (makna dan pertumbuhan
diri) sesuai konsep Parker & Hyett, (2011).

JD-R dan SDT telah digunakan untuk menjelaskan workplace well-being, namun penelitian
yang mengintegrasikan kedua kerangka tersebut dalam satu model masih terbatas, terutama
pada shift worker di sektor manufaktur. Kemudian, terdapat inkonsistensi hasil temuan yang
menunjukkan bahwa perceived organizational support tidak berpengaruh terhadap workplace
well-being (Na’imah et al., 2023). Di sisi lain, banyak penelitian hanya menyoroti hubungan
langsung antarvariabel tanpa mempertimbangkan work-life balance sebagai mediator yang
menjelaskan mekanisme hubungan tersebut. Selanjutnya, sebagian besar studi dilakukan pada
tenaga kesehatan, jasa, dan guru (AlMuzaini et al., 2024; Azzam et al., 2023; Panta, 2024; Shao
et al., 2025; Townsley et al., 2023) schingga penelitian pada karyawati shift di sektor
manufaktur masih jarang dilakukan.

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran work-life balance sebagai
mediator dalam hubungan antara perceived organizational support dan workplace resilience
terhadap workplace well-being pada karyawati shift di sektor manufaktur. Secara teoretis,
penelitian ini berkontribusi dalam memperluas pemahaman mengenai mekanisme workplace
well-being melalui integrasi Job Demands-Resources Model dan Self-Determination Theory,
sekaligus memberikan pemahaman empiris mengenai dinamika workplace well-being pada
karyawati dengan sistem kerja shift. Secara praktis, temuan penelitian ini diharapkan dapat
menjadi landasan bagi organisasi dalam merancang kebijakan dukungan kerja yang lebih adaptif
terhadap sistem kerja shift, mengembangkan program penguatan workplace resilience agar lebih
tangguh dalam menghadapi tekanan kerja, serta menciptakan kebijakan work-life balance yang
mendukung peningkatan workplace well-being secara berkelanjutan.

Metode

Studi ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan menguji hubungan antar variabel
berdasarkan pengukuran objektif melalui instrumen penelitian, yang selanjutnya dianalisis
secara statistik (Creswell, 2009). Uji model dalam penelitian ini dilakukan dengan pendekatan
Structural Equation Modeling berbasis Partial Least Squares (SEM-PLS) untuk
mengidentifikasi hubungan antarvariabel dalam model konseptual yang diajukan. Dalam
penelitian ini terdapat dua variabel bebas, yaitu Perceived Organizational Support dan
Workplace Resilience, satu variabel mediasi, yaitu Work-Life Balance, serta satu variabel
terikat, yaitu Workplace Well-Being. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan
menjelaskan keterkaitan antarvariabel tersebut dalam satu model teoretis yang terintegrasi
berdasarkan pendekatan Job Demands-Resources Model dan Self-Determination Theory.

Partisipan

Penelitian ini melibatkan karyawati yang bekerja dengan sistem kerja shift pada sektor
industri manufaktur di daerah Kabupaten Bekasi. Kriteria inklusi dalam penelitian ini
meliputi: (1) karyawan berjenis kelamin perempuan, (2) bekerja dengan sistem kerja shift,
(3) memiliki masa kerja minimal enam bulan sehingga responden telah memiliki
pengalaman yang cukup dalam menyesuaikan diri dengan tuntutan kerja shift, serta (4)
bersedia berpartisipasi secara sukarela dengan mengisi kuesioner penelitian. Adapun
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kriteria eksklusi dalam penelitian ini adalah karyawan yang tidak bekerja dengan sistem
shift, memiliki masa kerja kurang dari enam bulan, atau tidak mengisi kuesioner secara
lengkap. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah convenience sampling, yaitu
metode pemilihan responden berdasarkan ketersediaan partisipan yang sesuai dengan
karakteristik penelitian (Etikan, 2016; Sugiyono, 2013). Teknik convenience sampling
digunakan karena akses terhadap karyawati yang bekerja dengan sistem shift di perusahaan
manufaktur cukup terbatas. Berdasarkan proses pengumpulan data, jumlah responden yang
diperoleh dalam penelitian ini adalah sebanyak 200 karyawati.

Kecukupan ukuran sampel dalam penelitian ini juga mempertimbangkan pedoman
yang digunakan dalam analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-
SEM). Salah satu pendekatan yang umum digunakan adalah 10-times rule, yaitu jumlah
sampel minimal sepuluh kali dari jumlah jalur struktural terbesar yang menuju suatu
konstruk dalam model penelitian (Hair et al., 2019). Dalam model penelitian ini, konstruk
workplace well-being menerima tiga jalur hubungan struktural dari variabel perceived
organizational support, workplace resilience, dan work-life balance, sehingga jumlah
minimum sampel yang direkomendasikan adalah 30 responden. Dengan demikian, jumlah
sampel dalam penelitians ini yang mencapai 200 responden telah melampaui batas
minimum tersebut dan dinilai memadai untuk mendukung analisis model struktural
menggunakan PLS-SEM. Selain itu, literatur metodologi juga menyebutkan bahwa ukuran
sampel di atas 100-200 responden umumnya dianggap cukup untuk menghasilkan estimasi
model yang stabil dalam analisis SEM berbasis varians (Hair et al., 2019; Kline, 2016).

Instrumen

Instrumen penelitian disusun dalam bentuk kuesioner tertutup yang digunakan untuk
mengukur empat variabel utama penelitian, yaitu perceived organizational support,
workplace resilience, work-life balance, dan workplace well-being. Seluruh item diukur
menggunakan skala Likert lima poin yang berkisar dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5
(sangat setuju). Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini diadaptasi dari skala yang
telah teruji secara empiris pada penelitian-penelitian sebelumnya.

Perceived Organizational Support

Variabel perceived organizational support diukur menggunakan Survey of Perceived
Organizational Support (SPOS) yang dikembangkan oleh Eisenberger et al. (1986). Dalam
penelitian ini, instrumen perceived organizational support terdiri dari 10 item yang
merepresentasikan perceived organizational support terhadap karyawan.

Workplace Resilience

Variabel workplace resilience dalam penelitian ini diukur menggunakan Resilience at
Work Scale yang dikembangkan oleh Winwood et al. (2013) yang meliputi tujuh dimensi,
yaitu living authentically, finding one’s calling, maintaining perspective, managing stress,
interacting cooperatively, staying healthy, dan building networks. Instrumen ini terdiri dari
14 item yang mencerminkan beberapa aspek resiliensi dalam konteks pekerjaan.

Work-Life Balance

Variabel work-life balance diukur menggunakan Work-Nonwork Interference and
Enhancement Scale dari Fisher et al. (2009) yang meliputi empat dimensi, yaitu work
interference with personal life, personal life interference with work, work enhancement of
personal life, dan personal life enhancement of work. Instrumen ini terdiri dari 8 item yang
menggambarkan persepsi individu terhadap work-life balance.

Workplace Well-Being

Variabel workplace well-being diukur menggunakan Workplace Well-Being
Questionnaire dari Hyett & Parker (2015) yang mencakup empat dimensi, yaitu work
satisfaction, organizational respect for the employee, employer care, dan intrusion of work
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into private life. Instrumen ini terdiri dari 12 item yang merepresentasikan beberapa dimensi
kesejahteraan kerja.

Analisis Data

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Partial Least Squares
Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS 4.0.
Metode PLS-SEM dipilih karena sesuai untuk menganalisis hubungan antar konstruk laten
dalam model penelitian yang bersifat prediktif serta dapat digunakan pada penelitian
dengan ukuran sampel moderat (Hair et al., 2019). Proses analisis dilakukan melalui dua
tahap utama, yaitu evaluasi model pengukuran (measurement model) dan evaluasi model
struktural (structural model).

Hasil

Outer Model

Penelitian ini dianalisis menggunakan teknik Partial Least Squares (PLS) melalui perangkat
lunak SmartPLS versi 4.0. Analisis PLS mencakup dua sub-model, yaitu model pengukuran
(outer model) dan model struktural (inner model). Gambar 1 menyajikan hasil outer model yang
digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas konstruk.

.

Gambar 2. Outer Model
Keterangan: WLB: Work-life Balance, WR: Workplace Resilience, WWB: Workplace Well-being

Evaluasi model pengukuran dalam penelitian ini didasarkan pada validitas konvergen,
Average Variance Extracted (AVE), Discriminant Validity, dan Composite Reliability (CR).
Validitas konvergen dinilai melalui nilai outer loading setiap indikator terhadap dimensi
masing-masing. Menurut (Hair et al., 2021), indikator dianggap valid jika memiliki nilai loading
factor > 0.70, karena nilai tersebut menunjukkan bahwa indikator mampu menjelaskan minimal
49% varians dari konstruk laten yang diukur, sedangkan indikator dengan nilai di bawah 0.50
sebaiknya dihapus dari analisis.

Pada tahap awal analisis, model penelitian terdiri dari 44 indikator. Namun, setelah
dilakukan evaluasi terhadap nilai outer loading, terdapat 5 indikator (IW2, POS1, POS2, POS6,
POSS) yang memiliki nilai loading di bawah ambang batas 0,70 sehingga dieliminasi dari
model pengukuran. Proses eliminasi ini dilakukan secara bertahap untuk meningkatkan
kualitas model pengukuran tanpa mengubah representasi konseptual dari masing-masing
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konstruk. Dengan demikian, jumlah indikator yang digunakan dalam analisis akhir adalah 39
indikator, yang seluruhnya memiliki nilai outer loading di atas 0,70 dan dinyatakan memenuhi
kriteria validitas konvergen. Selanjutnya, Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk
menilai seberapa besar varians yang diekstraksi oleh setiap konstruk. Nilai AVE yang
direkomendasikan harus lebih besar dari 0.50 (Hair et al., 2021). Hasil analisis menunjukkan
bahwa seluruh konstruk dalam penelitian ini memiliki nilai AVE yang memadai, yaitu: WLB =
0.736, POS = 0.645, WR = 0.620, dan WWB = 0.733, semuanya di atas ambang batas 0.50.

Untuk reliabilitas, penelitian ini menggunakan Composite Reliability (CR) sebagai ukuran
utama. Nilai CR yang direkomendasikan adalah > 0.70, meskipun nilai antara 0.60-0.70 masih
dapat diterima pada penelitian eksploratif (Hair et al., 2021). Hasil menunjukkan bahwa semua
konstruk memiliki nilai CR yang sangat baik (> 0.84), dan konstruk WWB mencapai 0.950.
Selain itu, Cronbach’s Alpha menjadi ukuran tambahan dengan kriteria Cronbach’s alpha > 0,60
(Garson, G, 2016; Hair et al., 2021), meskipun dalam konteks PLS-SEM, CR dianggap lebih
akurat karena memperhitungkan bobot unik setiap indikator. Ringkasan lengkap hasil model
pengukuran disajikan dalam Tabel 1.

Tabel 1. Hasil Outer Model

Outer

Variabel Dimensi Indikator Loading A Cr Ave

1 0.841

Work Satisfaction 2 0.831

WS3 0.891

Organizational ORI 0921

Workplace Respect for the OR2 0.913
Well-Being Employee OR3 0862 0939 095 0.733

(WWB) ECI 0.942

Employer Care EC2 0.948

EC3 0.935

Intrusion of Work W1 0.862

into Private Life W3 0.863

POS3 0.771

Perceived Perceived POS4 0845
O;l’c’gﬁ;fggr‘;“ Org;‘ﬁ;ia;ir‘t’nal 1}28:3 g:izé 0.889 0916 0.645

(POS) (unidimensional) POSY 0.766

POS10 0.862

Living LAl 0.924

Authentically LA2 0.931

FOC1 0.901

Finding One’s

Resilience at Calling Foc2 0.901 0.898 0.919 0.62
Work (WR) Maintaining MPI1 0.834
Perspective MP2 0.842
MS1 0.925

Managing Stress
MS2 0.773
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Interacting IC1 0.898
Cooperatively 1C2 0.879
Stavine Health SH1 0.931
tayin ealt
ving Y SH2 0.927
Building BNI 0.908
Networks BN2 0.726
Interference with
Personal Life WIPL2 0.815
Personal Life PLIW1 0.933
. Interference with
Work-Life Work PLIW2 0.87
Balance 0.641 0.848 0.736
(WLB) Work WEPLI1 0.812
Enhancement of
Personal Life WEPL2 0.936
Personal Life PLEWI1 0.945
Enhancement of
Work PLEW2 0.804

Selanjutnya, validitas diskriminan yang merupakan salah satu komponen penting dalam
evaluasi model pengukuran (measurement model) bertujuan untuk memastikan bahwa setiap
konstruk dalam model memiliki identitas unik dan tidak tumpang tindih dengan konstruk
lainnya. Dalam penelitian ini, validitas diskriminan diuji menggunakan Fornell-Larcker
Criterion, yang merupakan metode paling umum digunakan dalam PLS-SEM. Menurut (Hair
et al., 2021), suatu konstruk dikatakan memiliki validitas diskriminan yang baik jika akar
kuadrat AVE (Average Variance Extracted) setiap konstruk lebih besar daripada korelasi antar
konstruk. Sehingga varians yang diekstraksi oleh suatu konstruk harus lebih besar dibandingkan
dengan varians yang dijelaskan oleh konstruk lainnya. Hasil uji Fornell-Larcker menunjukkan
bahwa semua konstruk dalam model penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas
diskriminan. Berikut adalah ringkasan hasilnya:

Tabel 2. Hasil Validitas Diskriminan

WLB POS WR WWB
WLB 0.858
POS 0.534 0.803
WR 0.650 0.618 0.788
WWB 0.622 0.684 0.591 0.856

Keterangan: WLB: Work-life Balane, WR: Workplace Resilence WWB: Workplace Well-being

Inner Model

Langkah berikutnya adalah menilai hubungan serta kekuatan pengaruh antar variabel dalam
penelitian, dilakukan pengujian /nner Model. Uji model struktural (inner model) digunakan
untuk memprediksi serta menggambarkan keterkaitan antar konstruk (Ghozali & Latan, 2015).
Visualisasi inner model ditunjukkan oleh gambar 2.
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Gambar 2. Inner Model

Koefisien jalur yang tercantum pada setiap garis menunjukkan besar pengaruh antar
konstruk, sedangkan nilai di dalam lingkaran biru menunjukkan R? yang merefleksikan
seberapa besar varians konstruk endogen dapat dijelaskan oleh konstruk eksogennya. Tabel
ringkasan berikutnya merupakan interpretasi yang lebih mendalam atas hasil yang
ditampilkan dalam model structural yang merangkum nilai koefisien jalur (B), nilai t dan p
untuk signifikansi, ukuran efek (2), serta nilai R? dan Q? sebagai indikator kualitas prediktif

model.
Tabel 3. Hasil Inner Model
Jalur Jenis Efek B T p 2 R? Q?

POS — WLB Langsung 0.161 2.668 0.008 0.034

POS —- WWB Langsung 0.380 6.261 0.000 0.266

POS —- WWB Tidak Langsung 0.054 2.348  0.019

WLB - WWB  Langsung 0.336 4.830 0.000 0.163

WR — WLB Langsung 0.610 11.269 0.000 0.491

WR - WWB Langsung 0.233  3.279 0.001 0.069

WR - WWB Tidak Langsung 0.205 4.497 0.000

WLB 0.516 0.499
WWB 0.664 0.596

Keterangan: POS: Perceived Organizational Support, WLB: Work-life Balane, WR: Workplace
Resilence WWB: Workplace Well-being
P <0.05 = berpengaruh

Sebelum menginterpretasikan kekuatan efek antar variabel, penelitian ini merujuk pada
kriteria f2 menurut Ghozali (2021), yang mengklasifikasikan nilai 0,02 sebagai pengaruh
lemah, 0,15 sebagai pengaruh sedang, dan 0,35 atau lebih sebagai pengaruh kuat dari
variabel prediktor terhadap variabel dependen. Hasil analisis menunjukkan bahwa POS
berpengaruh positif dan signifikan terhadap WLB (B = 0.161, p = 0.008), meskipun
kekuatan efeknya kecil (f> = 0.034). POS juga memberikan pengaruh langsung yang
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signifikan terhadap WWB (B = 0.380, p < 0.001) dengan efek sedang (f* = 0.266). Selain
itu, POS memiliki pengaruh tidak langsung terhadap WWB melalui WLB (§ = 0.054, p =
0.019), namun besarnya efek mediasi ini relatif kecil. Sementara itu, WR menunjukkan
peran paling kuat dalam model. WR secara signifikan meningkatkan WLB (f = 0.610, p <
0.001) dengan efek besar (f* = 0.491). WR juga berpengaruh langsung terhadap WWB (j
=0.233, p = 0.001), walaupun efeknya kecil (f2 = 0.069). WR juga memberikan pengaruh
tidak langsung terhadap WWB melalui WLB (B = 0.205, p < 0.001).

Karena baik jalur langsung maupun tidak langsung sama-sama signifikan, pola ini juga
mencerminkan mediasi parsial, yang mana terjadi terjadi ketika variabel mediator hanya
mampu menjelaskan sebagian dari hubungan antara variabel independen dan dependen,
sementara pengaruh langsung antar variabel tetap ada dan tidak sepenuhnya dialihkan
melalui mediator. Sehingga, WLB berperan memberikan manfaat ganda dalam hubungan
antara POS dan WR terhadap Workplace Well-Being. WLB tidak hanya memberikan
kontribusinya sendiri terhadap WWB, tetapi juga menjadi mekanisme psikologis yang
menyalurkan pengaruh positif dari WR secara lebih optimal. Temuan ini menguatkan
model penelitian yang diajukan dan menegaskan bahwa WLB merupakan jalur penting
yang menjelaskan bagaimana POS dan WR dapat meningkatkan WWB.

Selanjutnya, kemampuan prediktif model juga tergolong kuat. Nilai R? sebesar 0.516
untuk WLB dan 0.664 untuk WWB menunjukkan bahwa model mampu menjelaskan
sebagian besar variansi variabel endogen. Nilai Q> WLB (0.499) dan WWB (0.596)
menunjukkan bahwa model memiliki relevansi prediktif yang baik, karena nilai Q* yang
lebih besar dari 0 menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi yang memadai
(Hair et al., 2021). Berdasarkan keseluruhan hasil pada jalur langsung, tidak langsung, serta
nilai signifikansi, seluruh hipotesis dalam penelitian ini dinyatakan diterima.

Pembahasan

Penelitian ini mengkaji peran perceived organizational support, workplace resilience,
dan work-life balance dalam menjelaskan workplace well-being pada karyawati shift di
sektor manufaktur, yaitu kelompok pekerja yang menghadapi tuntutan kerja yang kompleks
seperti jadwal tidak teratur, kelelahan fisik, serta konflik peran kerja dan keluarga. Secara
umum, temuan penelitian menunjukkan bahwa perceived organizational support dan
workplace resilience tidak hanya berpengaruh langsung terhadap workplace well-being,
tetapi juga melalui peran mediasi work-life balance sebagai mekanisme psikologis yang
penting.

Temuan menunjukkan bahwa perceived organizational support berperan signifikan
dalam meningkatkan workplace well-being. Dukungan organisasi berupa perhatian,
apresiasi, dan kepedulian terbukti mampu meningkatkan rasa aman psikologis, makna
kerja, serta kualitas pengalaman kerja karyawan (Cahyani & Fajhrianthi, 2023). Dalam
konteks kerja shift yang ditandai dengan keterbatasan fleksibilitas dan tingginya tuntutan
kerja, dukungan organisasi menjadi sumber daya utama (job resource) yang membantu
karyawati mengelola tekanan kerja. Temuan ini konsisten dengan penelitian sebelumnya
yang menunjukkan bahwa POS memiliki peran yang lebih kuat pada kelompok pekerja
dengan tuntutan tinggi dan fleksibilitas rendah (Kazemi et al., 2025; Zheng et al., 2024).
Dalam perspektif Self-Determination Theory, POS berkontribusi pada pemenuhan
kebutuhan relatedness, yaitu perasaan dihargai dan diperhatikan (Ryan & Deci, 2000),
sementara dalam kerangka Job Demands-Resources Model, POS berfungsi sebagai sumber
daya yang memicu proses motivasional dalam meningkatkan workplace well-being.

Selain itu, workplace resilience juga terbukti berkontribusi terhadap workplace well-
being, meskipun perannya tidak sekuat dukungan organisasi secara langsung. Resiliensi
merupakan kapasitas adaptif yang memungkinkan karyawati shifi untuk tetap berfungsi
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optimal di tengah tekanan kerja yang tinggi (Delgado et al., 2021). Namun, temuan ini
menunjukkan bahwa workplace resilience tidak secara langsung meningkatkan workplace
well-being, melainkan bekerja secara bertahap melalui proses adaptasi terhadap tuntutan
kerja dan kehidupan pribadi. Hal ini sejalan dengan pandangan bahwa workplace resilience
merupakan proses dinamis yang bergantung pada bagaimana individu mengelola sumber
daya pribadi melalui strategi konkret, seperti pengelolaan waktu dan energi (Hartmann et
al., 2020). Dalam kerangka Self-Determination Theory, workplace resilience memperkuat
kebutuhan competence, yaitu keyakinan individu dalam menghadapi tuntutan kerja yang
tidak stabil.

Lebih lanjut, penelitian ini menunjukkan bahwa perceived organizational support dan
workplace resilience berperan penting dalam meningkatkan work-life balance. Pada
karyawati shift, work-life balance menjadi isu krusial karena adanya tuntutan ganda antara
pekerjaan dan peran domestik. Dalam konteks sosial Indonesia yang masih cenderung
patriarkal, perempuan sering menghadapi beban peran yang lebih besar di luar pekerjaan
formal (Shintiya et al., 2025). Perceived organizational support, seperti fleksibilitas dan
perhatian terhadap kondisi karyawan, terbukti membantu dalam menyeimbangkan peran
tersebut (Nofriyaldi et al., 2022), sementara workplace resilience memungkinkan individu
untuk tetap stabil secara emosional dalam menghadapi tekanan peran (Istigamah & Ismail,
2021). Menariknya, temuan penelitian menunjukkan bahwa work-life balance lebih
dipengaruhi oleh kapasitas personal dibandingkan dukungan organisasi, yang
mengindikasikan bahwa dalam lingkungan kerja yang relatif kaku, kemampuan individu
menjadi faktor dominan dalam menjaga keseimbangan hidup. Hal ini memperkuat Self-
Determination Theory, khususnya dalam konteks pemenuhan kebutuhan competence
sebelum autonomy dapat tercapai secara optimal (Deci et al., 2017).

Temuan penelitian ini juga menunjukkan bahwa work-life balance memiliki peran
sentral dalam meningkatkan workplace well-being. Dalam sistem kerja shift,
ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat berdampak pada
kelelahan kronis, stres berkepanjangan, serta penurunan kesehatan mental. Oleh karena itu,
work-life balance berfungsi sebagai mekanisme pemulihan yang memungkinkan karyawan
menjaga energi fisik dan psikologis (Stankeviciené et al., 2021). Dengan adanya
keseimbangan yang baik, karyawati shift memiliki kesempatan untuk memulihkan diri,
menjaga relasi sosial, serta mempertahankan kualitas hidup secara keseluruhan.

Peran mediasi work-life balance dalam penelitian ini menunjukkan bahwa work-life
balance merupakan jalur penting dalam menjembatani pengaruh perceived organizational
support dan workplace resilience terhadap workplace well-being. Namun, sifat mediasi
yang parsial mengindikasikan bahwa kedua variabel tersebut juga memiliki jalur pengaruh
langsung terhadap workplace well-being. Hal ini menunjukkan bahwa pada karyawati shift,
peningkatan workplace well-being tidak hanya bergantung pada kemampuan mengelola
work-life balance, tetapi juga pada keberadaan dukungan organisasi dan kapasitas adaptif
individu. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan bahwa
work-life balance merupakan mediator penting, terutama pada kelompok pekerja
perempuan dengan tingkat konflik peran yang tinggi (Bian & Sukor, 2024).

Secara teoretis, penelitian ini memperkuat integrasi antara Job Demands-Resources
Model dan Self-Determination Theory dalam menjelaskan workplace well-being. POS
berperan sebagai job resource yang memenuhi kebutuhan relatedness, workplace resilience
sebagai personal resource yang memperkuat competence, dan work-life balance sebagai
representasi dari autonomy dalam mengatur kehidupan sehari-hari. Ketiga aspek ini
menjadi sangat penting dalam konteks kerja shift yang sarat dengan tuntutan kerja tinggi
(Trépanier et al., 2015; Valcour et al., 2011). Temuan ini juga didukung oleh penelitian
Zeng et al., (2020) yang menunjukkan bahwa pengaruh POS dan workplace resilience
terhadap well-being dapat terjadi baik secara langsung maupun melalui work-life balance.
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Secara kritis, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa workplace well-being pada
karyawati shift tidak dapat dijelaskan hanya melalui satu faktor, melainkan merupakan hasil
interaksi antara sumber daya organisasi, kapasitas individu, dan kemampuan mengelola
work-life balance. Meskipun model penelitian menunjukkan kemampuan prediktif yang
kuat, masih terdapat variabel lain di luar model yang berpotensi memengaruhi workplace
well-being. Hal ini membuka peluang bagi penelitian selanjutnya untuk mengkaji faktor
lain seperti karakteristik pekerjaan, dukungan keluarga, maupun faktor budaya organisasi
yang lebih spesifik.

Penelitian ini juga memberikan kontribusi dalam literatur workplace well-being
dengan menegaskan peran work-life balance sebagai mekanisme mediasi dalam hubungan
antara perceived organizational support dan workplace resilience terhadap workplace well-
being. Berbeda dari studi sebelumnya yang berfokus pada pengaruh langsung, penelitian
ini menunjukkan bahwa workplace well-being karyawati shift terbentuk melalui interaksi
antara sumber daya organisasi, kapasitas individu, dan kemampuan mengelola work-life
balance. Selain itu, penelitian ini memperluas integrasi Job Demands-Resources Model dan
Self-Determination Theory dalam konteks pekerja perempuan sektor manufaktur yang
masih terbatas dikaji.

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan, antara lain penggunaan desain cross-
sectional yang belum menangkap hubungan kausal secara dinamis, serta data self-reported
yang berpotensi menimbulkan bias. Selain itu, fokus pada karyawati shift sektor manufaktur
membatasi generalisasi temuan. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan
menggunakan desain longitudinal, sumber data yang lebih beragam, serta menambahkan
variabel lain seperti dukungan keluarga, beban kerja, atau karakteristik pekerjaan pada
konteks industri yang berbeda.

Simpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran work-life balance sebagai mediator dalam
hubungan antara perceived organizational support dan workplace resilience terhadap
workplace well-being pada karyawati shift sektor manufaktur. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa perceived organizational support dan workplace resilience berpengaruh signifikan
terhadap workplace well-being, baik secara langsung maupun tidak langsung melalui work-life
balance. Selain itu, work-life balance terbukti berperan sebagai mediator parsial dalam kedua
hubungan tersebut, yang menunjukkan bahwa work-life baance merupakan mekanisme penting
dalam menjelaskan terbentuknya workplace well-being pada karyawati shift. Implikasi
penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan workplace well-being pada karyawati shift perlu
dilakukan melalui penguatan sumber daya organisasi dan kapasitas individu yang terintegrasi
dengan pengelolaan work-life balance. Organisasi perlu menyediakan dukungan yang memadai
untuk membantu karyawan menghadapi tuntutan kerja shiff, sekaligus mendorong
pengembangan kemampuan individu dalam menjaga work-life balance. Dengan demikian,
strategi peningkatan workplace well-being tidak hanya berfokus pada aspek struktural
organisasi, tetapi juga pada mekanisme work-life balance kerja sebagai jalur utama yang
menghubungkan berbagai sumber daya tersebut.
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