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BAB V  

PENUTUP 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Karakteristik Responden 

Penelitian dilakukan pada salah satu kantor di Koperasi CU Keling Kumang 

yaitu Kantor Sentral yang terletak di Sintang, Kalimantan Barat. Jumlah 

responden yang diperoleh adalah sebanyak 34 responden yang terdiri dari 

14 orang perempuan dan 20 orang laki-laki. Responden didominasi oleh 

karyawan yang sudah menikah yaitu sebanyak 21 orang. Usia responden 

paling banyak adalah yang berusia 30-35 tahun. Lama bekerja yaitu lebih 

dari 5 tahun sebanyak 24 orang. Posisi yang mendominasi adalah branch 

office dan staf. 

2. Pengaruh Perceived Supervisor Support Terhadap Work Life Balance 

Karyawan 

Hasil regresi menunjukan bahwa perceived supervisor support memiliki 

pengaruh positif terhadap work life balance karyawan sebesar 11,7%. Hal 

ini sesuai dengan penelitian terdahulu bahwa pentingnya dukungan 

supervisor terhadap work life balance karyawan. Maka, hipotesis yang 
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berbunyi “perceived supervisor support berpengaruh positif terhadap work 

life balance karyawan” diterima. 

5.2. Implikasi Manajerial 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, berikut adalah 

implikasi manajerial yang dapat diberikan: 

1. Pada hasil statistik deskriptif variabel perceived supervisor 

support terdapat satu item yang memiliki nilai terendah sebesar 

2,85 yaitu PSS1 yang berbunyi “Atasan saya peduli dengan 

pendapat saya”. Hal ini menunjukan bahwa sejauh ini supervisor 

telah mendengarkan dan peduli dengan pendapat karyawan. Oleh 

karena itu, upaya yang dapat dilakukan untuk mempertahankan 

kepedulian tersebut adalah melalui pemberian fasilitas yang 

menunjang pekerjaan karyawan. Supervisor dapat menanyakan 

kebutuhan setiap karyawan untuk menunjang kebutuhan 

pekerjaan yang maksimal. Kemudian pada variabel work life 

balance terdapat item WLB3 dengan nilai terendah sebesar 3,76 

yang berbunyi “Saya merasa bahwa keseimbangan antara 

kebutuhan kerja dan aktivitas di luar pekerjaan saat ini sudah 

tepat”. Pernyataan tersebut menunjukan bahwa karyawan yang 

mengisi kuesioner masih merasa kurang dalam menjaga 

keseimbangan antara kebutuhan kerja dan aktivitas di luar 

pekerjaan. Oleh karena itu, upaya yang dapat dilakukan oleh 
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perusahaan adalah melalui sebuah forum berupa pelatihan dengan 

tema yang berkaitan dengan work life balance karyawan. 

5.3. Keterbatasan Penelitian 

Berikut merupakan beberapa keterbatasan dalam penelitian yang dapat 

dijadikan sebagai acuan dan gambaran untuk perkembangan penelitian di masa 

mendatang: 

1. Sampel dalam penelitian hanya berjumlah 34 orang, dimana 20 orang 

didominasi oleh laki-laki sehingga data yang diperoleh belum tentu dapat 

memberikan jawaban dengan tepat. 

5.4. Saran Penelitian 

1. Sebaiknya jumlah responden dalam penelitian dapat seimbang antara 

perempuan dan laki-laki dengan melakukan survei terhadap perusahaan 

atau instansi yang akan menjadi tempat penelitian. 
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Lampiran 1 Surat Izin Penelitian 
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Lampiran 2 Kuesioner 

A. Karakteristik Responden 

Pada bagian ini terdapat 6 pertanyaan yang harus diisi oleh responden 

Nama  

Jenis Kelamin a. Perempuan 

b. Laki-laki 

Status Pernikahan a. Menikah 

b. Belum menikah 

Usia a. 18-23 tahun 

b. 24-29 tahun 

c. 30-35 tahun 

d. 36-41 tahun 

e. 42-47 tahun 

f. 48-53 tahun 

g. 53 tahun keatas 

Lama Bekerja a. Kurang dari 6 Bulan 

b. 6 Bulan – 1 Tahun 

c. Lebih dari 1 Tahun – 3 Tahun 

d. Lebih dari 3 Tahun – 5 Tahun 

E. Lebih dari 5 Tahun 

Posisi Pekerjaan a. CEO 

b. Assistant Executive Secretary 

c. Deputi Spin Off 
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d. Accounting and Financial Department 

e. Administration Procurement Department 

f. Credit and Collection Department 

g. Risk Management Department 

h. Human Resources Management Department 

i. Marketing Public Relation - Research and 

Development Department 

j. SPM and Member Education Department 

k. Internal Audit Department 

l. Area Manager 

m. Branch Office 

n. Staf 

 

B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

Pada bagian ini terdapat 4 pernyataan yang harus diisi oleh responden. 

Responden dimohon untuk menjawab pertanyaan yang diajukan dengan 

memilih salah satu jawaban yang relevan dengan pendapat responden. 

Jawaban akan diklasifikasikan menjadi beberapa pilihan, yaitu: 

1 = STS (sangat tidak setuju) 

2 = TS (tidak setuju) 

3 = N (netral) 

4 = S (setuju) 

5 = SS (sangat setuju) 

 

 



53 
 

Perceived Supervisor Support 

No Pertanyaan Alternatif Jawaban 

1 Atasan saya peduli dengan pendapat saya STS TS N SS S 

2 Atasan saya sangat memperhatikan 

kesejahteraan saya 

STS TS N SS S 

3 Atasan saya sangat memperhatikan tujuan dan 

nilai-nilai saya 

STS TS N SS S 

4 Atasan saya menunjukan sedikit perhatian 

kepada saya 

STS TS N SS S 

 

Work Life Balance 

No Pertanyaan Alternatif Jawaban 

1 Saya memiliki waktu yang cukup untuk 

menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi/keluarga 

STS TS N SS S 

2 Saat ini saya memiliki keseimbangan yang baik 

antara waktu yang saya habiskan di tempat 

kerja dan waktu yang saya miliki di luar 

pekerjaan 

STS TS N SS S 

3 Saya merasa bahwa keseimbangan antara 

kebutuhan kerja dan aktivitas di luar pekerjaan 

saat ini sudah tepat 

STS TS N SS S 

4 Saya dapat menegoisasikan dan menyesuaikan 

apa yang diharapkan dari tempat kerja dan 

keluarga saya 

STS TS N SS S 

5 Saya dapat memenuhi harapan yang diberikan 

oleh atasan dan keluarga saya 

STS TS N SS S 
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Lampiran 3 Input Data 

Jenis 

kelamin 

Status 

Pernikahan 
Usia Lama Bekerja Posisi Pekerjaan 

Perempuan Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 1 Tahun 

- 3 Tahun 

Staff 

Perempuan Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 1 Tahun 

- 3 Tahun 

Staff 

Laki-laki Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Internal Audit 

Department 

Perempuan Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun SPM and 

Member 

Education 

Department 

Laki-laki Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 1 Tahun 

- 3 Tahun 

Staff 

Laki-laki Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Area Manager 

Perempuan Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Assistant 

Executive 

Secretary 

Perempuan Menikah 24-29 

tahun 

Lebih dari 3 Tahun 

- 5 Tahun 

Risk 

Management 

Department 

Laki-laki Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Staff 

Laki-laki Menikah 42-47 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Perempuan Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Belum 

menikah 

48-53 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Staff 

Laki-laki Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Perempuan Belum 

menikah 

30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Staff 

Laki-laki Belum 

menikah 

18-23 

tahun 

Lebih dari 3 Tahun 

- 5 Tahun 

Staff 

Perempuan Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 1 Tahun 

- 3 Tahun 

Staff 
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Jenis 

kelamin 

Status 

Pernikahan 
Usia Lama Bekerja Posisi Pekerjaan 

Laki-laki Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 1 Tahun 

- 3 Tahun 

Branch Office 

Perempuan Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Staff 

Laki-laki Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Branch Office 

Laki-laki Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 3 Tahun 

- 5 Tahun 

Staff 

Perempuan Belum 

menikah 

24-29 

tahun 

Lebih dari 1 Tahun 

- 3 Tahun 

Branch Office 

Perempuan Belum 

menikah 

18-23 

tahun 

Lebih dari 3 Tahun 

- 5 Tahun 

Staff 

Laki-laki Menikah 36-41 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Credit and 

Collection 

Department 

Laki-laki Menikah 42-47 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Staff 

Perempuan Belum 

menikah 

30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Internal Audit 

Department 

Perempuan Menikah 24-29 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Staff 

Perempuan Menikah 30-35 

tahun 

Lebih dari 5 Tahun Staff 

 

PS

S1 

PS

S2 

PS

S3 

PS

S4 

TOTAL 

PSS 

WL

B1 

WL

B2 

WL

B3 

WL

B4 

WL

B5 

TOTAL 

WLB 

4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 2 14 4 3 3 3 4 17 

3 3 3 3 12 4 3 3 3 4 17 

4 4 4 3 15 4 4 4 4 3 19 

5 4 4 2 15 5 5 4 4 4 22 

4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 20 
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PS

S1 

PS

S2 

PS

S3 

PS

S4 

TOTAL 

PSS 

WL

B1 

WL

B2 

WL

B3 

WL

B4 

WL

B5 

TOTAL 

WLB 

4 4 4 5 17 4 4 3 4 4 19 

4 4 3 2 13 2 2 3 3 4 14 

3 3 3 3 12 3 3 3 3 4 16 

4 4 4 4 16 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 20 

4 3 3 4 14 4 4 4 4 4 20 

4 3 3 2 12 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 2 14 3 3 3 3 3 15 

5 3 5 3 16 4 3 3 3 3 16 

4 4 3 3 14 4 4 3 4 4 19 

4 4 4 4 16 4 5 4 3 4 20 

3 3 4 2 12 5 4 4 4 4 21 

3 3 3 3 12 3 3 3 3 3 15 

4 4 4 4 16 4 4 4 3 4 19 

4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 2 14 4 4 4 4 4 20 

5 4 4 4 17 5 5 4 4 4 22 

4 4 4 2 14 5 4 5 4 4 22 

5 4 4 3 16 5 4 4 5 4 22 

3 3 3 3 12 5 4 3 3 3 18 

3 3 4 3 13 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 2 14 5 3 4 5 4 21 

2 2 3 2 9 4 4 4 4 4 20 

5 5 4 3 17 5 4 5 5 4 23 

4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 20 

4 4 4 3 15 4 4 4 4 4 20 
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Lampiran 4 Validitas dan Realibilitas 

Uji Validitas Perceived Supervisor Support 

 

Uji Validitas Work Life Balance
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Hasil Uji Reliabilitas Perceived Supervisor Support 

 

 

 

Uji Reliabilitas Work Life Balance 
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Lampiran 5 Uji Persentase 
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Lampiran 6 Statistik Deskriptif 

Statistik Deskriptif Perceived Supervisor Support 

 

 

Statistik Deskriptif Work Life Balance 
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Lampiran 7 Regresi Linear Sederhana 

Uji Regresi 
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