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ABSTRAK 

 

Hubungan antara Gaya Kepemimpinan dan Kelekatan Aman 

dengan Work-life Balance pada Pegawai 

Oleh: 

Dyah Yustika Apriliana 

Suatu organisasi dapat berjalan baik jika para anggotanya memiliki 

satu tujuan yang sama dan para pekerja di organisasi sering dituntut 

untuk bekerja dengan baik dan mengerahkan sebagian besar waktu 

yang mereka punya. Kondisi ini mempengaruhi keseimbangan 

kehidupan kerja para pekerja. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui hubungan antara gaya kepemimpinan dan kelekatan aman 

dengan work-life balance pada pegawai.  

Populasi penelitian ini adalah pegawai tenaga kesehatan UPTD 

Puskesmas Blambangan Lampung Utara. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif. Teknik sampling yang digunakan, yaitu sampling 

jenuh atau sensus. Sampel dalam penelitian ini adalah keseluruhan 

pegawai tenaga kesehatan yang berjumlah 39 orang. Alat ukur yang 

digunakan adalah skala work-life balance 20 aitem dengan nilai 

reliabilitas α = 0.844, skala gaya kepemimpinan 28 aitem dengan nilai 

reliabilitas α = 0.922, dan skala kelekatan aman 21 aitem dengan nilai 

reliabilitas α = 0.799. Teknik analisis data menggunakan analisis 

regresi berganda dengan bantuan JASP 0.16.4.0.  

Hasil penelitian pertama menunjukkan nilai R= 0.927 dan nilai F= 

110.095 dengan taraf signifikansi p<.001 menunjukkan adanya 

hubungan antara gaya kepemimpinan dan kelekatan aman dengan 

work-life balance. Serta kedua variabel memberikan SE sebesar 

85.9% terhadap variabel terikat dan 14,1% dihasilkan oleh variabel 

lain. Koefisien korelasi (rx1-y)= 0.817 dengan taraf signifikansi 

p<.001 menunjukkan adanya hubungan antara gaya kepemimpinan 

dengan work-life balance, dan koefisien korelasi (rx2-y)= 0.900 

dengan taraf signifikansi p<.001 menunjukkan bahwa ada hubungan 

antara kelekatan aman dengan work-life balance. 

Kata Kunci: Gaya Kepemimpinan, Kelekatan Aman, Work-life 

Balance 
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MOTTO 

هيَْاۖ  وَٱَحْسِن  لدُّ
 
لْءَاخِرَةَ ۖ وَلََ تنَسَ هصَِيبَكَ مِنَ ٱ

 
ارَ ٱ لده

 
ُ ٱ للَّه

 
ٓ ءَاتىَٰكَ ٱ بتَْغِ فِيماَ

 
ٓ وَٱ كََمَ

لمُْفْسِدِينَ 
 
بُّ ٱ َ لََ يُُِ للَّه

 
نه ٱ

ِ
لَْْرْضِ ۖ ا

 
لفَْسَادَ فِِ ٱ

 
ليَْكَ ۖ وَلََ تبَْغِ ٱ

ِ
ُ ا للَّه

 
  ٱَحْسَنَ ٱ

Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah 

kepadamu (kebahagiaan) negeri akhirat, dan janganlah kamu 

melupakan bahagianmu dari (kenikmatan) duniawi dan berbuat 

baiklah (kepada orang lain) sebagaimana Allah telah berbuat baik, 

kepadamu, dan janganlah kamu berbuat kerusakan di (muka) bumi. 

Sesungguhnya Allah tidak menyukai orang-orang yang berbuat 

kerusakan” (Q.S. Al-Qashash: 77) 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Suatu organisasi dapat dilihat sebagai pola dimana 

anggota-anggotanya memiliki kesamaan tujuan dan perilaku untuk 

mencapainya. Organisasi merupakan suatu struktur yang terdiri 

dari bermacam-macam struktur bagian yang saling berkaitan 

antara satu sama lainnya dalam melakukan pekerjaannya. 

Pekerjaan yang dimaksud bukanlah suatu kegiatan yang 

sementara, melainkan yang dilakukan secara berulang dan dinilai  

teratur. Organisasi juga tidak bisa dipisahkan dari lingkungan 

dimana organisasi itu berada dan manusia yang menjadi jantung 

dari organisasi itu sendiri sebagai sumber daya (Priyono, 2010). 

Sumber daya manusia atau human resources merupakan 

seseorang atau masyarakat yang siap, mau dan mampu untuk 

memberikan kontribusi terhadap suatu usaha untuk mencapai 

tujuan organisasi (Ndraha, 1999). Organisasi mendapatkan 

sumber daya dan menggunakannya secara berdaya guna dalam 

suatu aturan yang telah disahkan bersama, maka dari itu 

diperlukan adanya pengelolaan pembagian kerja, struktur sistem 

dalam hubungan kerja antara sekelompok orang yang menjabat 

posisi untuk bekerja sama dengan teratur demi mencapai tujuan 

tertentu (Priyono, 2010). 

Suatu organisasi dapat dilihat dari suatu sistem yang 

dimana para anggotanya memiliki satu tujuan dan sikap yang 

sama untuk mencapainya. Organisasi dibuat karena membutuhkan 

tenaga kerja yang banyak yang tidak bisa dicapai oleh 

perseorangan saja. Dalam konsep seperti ini dapat diketahui 

bahwa organisasi organisai memiliki aspek-aspek sebagai berikut, 

1) adanya dua orang atau lebih; 2) adanya maksud untuk bekerja 

sama; 3) adanya pengaturan hubungan; 4) adanya tujuan yang 

hendak dicapai (Priyono, 2010). 
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Tenaga kerja yang bekerja di sebuah organisasi sering 

dijumpai untuk menghadapi tantangan untuk bekerja dengan baik 

dan dituntut untuk mengerahkan sebagian besar waktu yang 

mereka punya di organisasi atau tempat kerja dalam lingkup kerja 

yang bersaing. Tetapi, dalam upaya pengembangan diri, 

komitmen kepada keluarga dan juga kehidupan sosial demi 

memenuhi dorongan kewajiban dan tanggung jawab organisasi 

merupakan suatu kewajiban bagi setiap tenaga kerja. Tindakan 

penyeimbangan seorang individu dalam tiga unsur kehidupan, 

yaitu kehidupan organisasi, sosial dan pribadi tenaga kerja 

(Poulose & Sudarsan, 2014). 

Pusat kesehatan masyarakat (puskesmas) menurut 

kepmenkes 128 tahun 2004 adalah unit pelaksana teknis dinas 

kesehatan kabupaten/kota yang bertanggung jawab 

menyelenggarakan pembangunan kesehatan di suatu wilayah kerja 

(Depkes RI, 2004). Puskesmas memiliki fungsi sebagai pusat 

penggerak pembangunan berwawasan kesehatan strata pertama 

meliputi pelayanan kesehatan perorangan (private goods) dan 

pelayanan kesehatan masyarakat (public goods) (Handayani et al., 

2010). 

SDM tenaga kesehatan di sebuah puskesmas merupakan 

suatu bagain yang terpenting dalam menjalankan segala pekerjaan 

yang ada di puskesmas tersebut. Tenaga kesehatan atau nakes 

merupakan garda terdepan dalam menangani berbagai keluhan 

masyarakat dalam hal kesehatan. Tenaga kesehatan dapat 

mengatur keseimbangan pekerjaan kantor dan pekerjaan rumah 

yang dalam artian dengan adanya keseimbangan kehidupan kerja 

yang dilakukan pekerja tenaga kesehatan dapat meningkatkan 

keyakinan akan kemampuan dan tindakan yang diambil oleh 

setiap pekerja dalam upaya mencapai kinerja terbaiknya 

(Gunawan, 2023). 

Menurut Setyawan (Handayani et al., 2010) tenaga 

kesehatan merupakan sumber daya strategis. Sebagai sumber daya 

strategis, tenaga kesehatan mampu secara optimal menggunakan 

sumber daya fisik, finansial dan manusia dalam tim kerja. Sumber 

daya fisik merupakan saran pendukung kerja sehingga tenaga 
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kesehatan dapat menjalankan perannya sebagai pelaksana 

pelayanan kesehatan di puskesmas dengan optimal.  

Seorang tenaga kerja yang lama bekerja bisa memicu 

kelelahan secara fisik maupun psikis. Kelelahan  yang terjadi pada 

karyawan dapat menimbulkan kecenderungan menjadi tidak fokus 

dan rentan membuat kesalahan saat bekerja. Kesalahan yang 

dilakukan dapat berakibat pada penyelesaian tugas yang 

membutuhkan waktu lebih lama, yang pada akhirnya dapat 

menurunkan kinerja karyawan dan juga menghambat sebuah 

organisasi berjalan. Dampak lainnya dapat dibuktikan oleh 

beberapa penelitian yang dilakukan oleh Marianna Virtanen dan 

rekan-rekannya dari institut Kesehatan Kerja Finlandia. Marianna 

mengatakan bahwa bekerja yang dilakukan dengan berlebihan 

dapat berakibat stres dan memicu berbagai macam masalah 

kesehatan, termasuk diantaranya diabetes, penyakit jantung, 

gangguan ingatan, gangguan tidur bahkan depresi (Nurmillah, 

2021). 

Society for Industrial and Organizational Psychology US 

di tahun 2015 melakukan riset terhadap karyawan. Hasilnya 70% 

karyawan mengeluhkan jam kerja dengan alasan durasi bertemu 

keluarga menjadi lebih singkat (Barsei, 2018). Di Indonesia 

penetapan jam kerja lembur diatur dalam keputusan mentri yaitu 

KEP. 102/MEN/VI/2004 Pasal 3 yaitu waktu kerja lembur hanya 

dapat dilakukan paling banyak tiga jam dalam satu hari dan 14 

jam dalam satu minggu dengan tidak termasuk kerja lembur yang 

dilakukan saat waktu istirahat mingguan atau hari libur resmi 

(Puspitasari & Ratnaningsih, 2019). 

Sebagai data pendukung penelitian, peneliti melakukan 

wawancara pada tanggal 28 November 2022 kepada empat orng 

pekerja tenaga kesehatan UPTD Puskesmas Blambangan 

Lampung Utara. Tiga dari empat informan memberikan 

keterangan bahwa mereka memiliki waktu yang kurang untuk diri 

mereka sendiri maupun keluarga dikarena tuntutan pekerjaan di 

puskesmas, selain itu hari kerja yang dimulai dari hari senin 

sampai dengan sabtu dan harus selalu dengan optimal melayani 

masyarakat apapun kondisinya tak jarang mereka juga lelah, 
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ditambah salah satu informan merupakan seorang bidan yang 

membuka jadwal praktik pribadi di rumahnya.  

Fatima & Sahibzada (2012) mengatakan bahwa dalam 

menyeimbangkan suatu tanggung jawab antara keluarga dan 

pekerjaan sudah menjadi tantangan bagi banyaknya individu di 

berbagai pekerjaan. Para ahli lain seperti Poulose & Sudarsan 

(2014) mengatakan keseimbangan kehidupan kerja pada awalnya 

disebut sebagai konflik antar pekerjaan dengan keluarga. Poulose 

& Sudarsan (2014) berpendapat bahwa work-life balance atau 

WLB didefinisikan sebagai suatu jenis konflik antar peran yang 

dimana terdapat beban peran dari pekerjaan dan keluarga yang 

saling berselisih dalam beberapa hal. Dalam istilah sederhana, 

work-life balance didefinisikan sebagai ―sampai titik dimana 

individu yang terlibat merasa puas atas pekerjaan dan peran 

keluarganya‖ (Marks & MacDermid, 1996). 

Morris & Madsen (2007) mengemukakan sudut pandang 

baru mengenai work-life balance dalam teori pengurasan sumber 

daya dan teori pengayaan yang melengkapi teori yang ada. 

Menurut teori pengurasan sumber daya, ketersediaan tenaga 

sumber daya seperti waktu, energi, uang dan perhatian 

mengakibatkan pengurangan sumber daya dalam domain aslinya 

dikarenakan dibagi dengan domain yang lain. Fenomena tersebut 

dapat dicontohkan ketika seorang tenaga kerja memberikan 

jumlah waktu yang lebih besar ketika bekerja, sehingga waktu 

yang tersisa untuk keluarga ataupun pribadi berkurang. Adanya 

ketidakseimbangan kehidupan dan pribadi dikarenakan adanya 

kesulitan dalam membagi waktu untuk istirahat, bekerja, dan 

berkumpul dengan keluarga. Disinilah keseimbangan kehidupan 

kerja (work-life balance) menjadi penting (Diasti & Mellita, 

2022).  

Puskesmas memberikan tugas yang diberikan kepada 

tenaga kesehatan (nakes) menjadi berat dalam mencapai kinerja 

yang maksimal, hal ini dikarenakan adanya keseimbangan yang 

harus dilaksanakan oleh setiap tenaga kesehatan (nakes) baik 

keseimbangan akan pekerjaan rumah dan pekerjaan kantor. Tugas 

yang harus dihadapi puskesmas untuk berbagai hal terkait 
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kesehatan masyarakat dan tugas di rumah sebagai bagian dari 

keluarga menjadikab adanya ketidakseimbangan yang dirasakan 

dalam mengatur pekerjaan, tentuny hal ini bisa berdampak dengan 

turunnya suatu kinerja yang akan diberika oleh setiap pegawai 

atau tenaga kesehatan itu sendiri (Gunawan, 2023). 

Banyak penelitian yang mengakui bahwa kehidupan 

pribadi dapat melibatkan banyak domain dan tidak terbatas pada 

domain pekerjaan dan rumah saja (Poulose & Sudarsan, 2014). 

(Warren, 2004) mengidentifikasikan lebih dari 170 domain 

kehidupan berbeda dengan merujuk pada penelitian yang ada. 

Dikemukakan bahwa diantara mereka termasuk domain pekerjaan, 

sumber daya, keuangan, waktu luang, tempat tinggal dan 

lingkungan, keluarga, persahabatan, keterlibatan sosial dan 

kesehatan.  Domain-domain yang ada di kehidupan ini telah 

diamati dan sangat terkait, dengan menyiratkan ketidaktahuan 

ataupun preferensi yang tidak layak untuk satu domain kehidupan 

manapun yang mungkin mempunyai dampak signifikan terhadap 

bidang kehidupan lainnya mengakibatkan ketidakseimbangan 

terhadap keseluruhan kehidupan individu (Warren, 2004). 

Secara tradisional, para peneliti mempunyai pendapat 

bahwa dalam work-life balance jadi tidak ada dari bagian  konflik 

pekerjaan-keluarga, ataupun tingkat pengulangan dan intensitas 

yang bekerja mengganggu keluarga ataupun keluarga menganggu 

kerja (Poulose & Sudarsan, 2014). Duxbury (2004) telah 

mendefinisikan work-life balance sebagai suatu kombinasi dari 

kelebihan peran, gangguan pekerjaan ke keluarga dan gangguan 

keluarga ke pekerjaan. Role overload merujuk pada banyak hal 

yang perlu diemban dalam waktu tertentu yang mengakibatkan 

perasaan stres, kelelahan, dan krisis waktu. Intervensi pekerjaan 

terhadap keluarga terjadi ketika tuntutan dan tanggung jawab 

pekerjaan memenuhi tuntutan dan tanggung jawab keluarga 

individu menjadi sulit. Kemudian, dalam intervensi keluarga 

terhadap pekerjaan terjadi ketika tuntutan dan tanggung jawab 

keluarga mempersulit individu untuk memenuhi tuntutan dan 

tanggung jawab pekerjaannya.  



 6 

Ma’ruf (2019) memberikan pengertian dari work-life 

balance ini adalah tidak adanya penekanan terhadap satu sisi 

dalam hidup manusia, seperti yang masih sering terjadi dalam 

hidup masyarakat islam dewasa ini. Di satu sisi individu hidup 

hanya sekadar mementingkan perhatiannya pada sisi hidup yang 

materi, dalam kalangan umat islam yang hanya mementingkan 

urusan duniawi dan melupakan kewajibannya kepada Allah SWT. 

akan mempertanggungjawabkannya pada akhirat nanti. 

Salah satu ayat Al-Qur’an yang membahas mengenai 

keseimbangan kehidupan terdapat pada Q.S Al-Mulk ayat 3 yang 

berbunyi: 

نِ مِنْ تفَٰوُتٍۗ فاَرْجِعِ  حْْٰ وٰتٍ طِبَاكاًۗ مَا ترَٰى فِِْ خَلْقِ الرذ بْعَ سََٰ يْ خَلقََ س َ ِ  الَّذ

 البَْصَََۙ هَلْ ترَٰى مِنْ فطُُوْرٍ 

Artinya: ―Yang telah menciptakan tujuh langit berlapis-

lapis. Kamu sekali-kali tidak melihat pada ciptaan Tuhan 

yang Maha Pemurah sesuatu yang tidak seimbang. Maka 

lihatlah berulang-ulang, adakah kamu lihat sesuatu yang 

tidak seimbang?” (Qs. AI Mulk [67]: 3)  

Menurut satu pendapat, yang dimaksud oleh fiman 

Allah itu adalah langit secara khusus. Maksudnya, engkau tidak 

akan melihat cacat pada penciptaan langit. Asal kata Tafaawut  

adalah al Faut, yaitu sesuatu menghilangkan sesuatu yang lain, 

sehingga terjadilah cela karena ketidakseimbangannya. Hal ini 

ditunjukan oleh ucapan lbnu Abbas: "Dari Tafarraqa” 

Abu Ubaid berkata, ―Dikatakan: Tafawwata asy-syai’u 

(sesuatu menghilang), yakni hilang.‖ Selanjutnya, Allah 

memerintahkan agar mereka memperhatikan ciptaan-Nya, agar 

dengan itu mereka dapat mengambil pelajaran sehingga mereka 

dapat merenungkan kekuasaan Allah. Allah berfiman yang 

artinya “Maka lihatlah berulang-ulang, adakah kamu lihat 

sesuatu yang tidak seimbang?.” Maksudnya, kembalikanlah 

pandanganmu ke langit. Dikatakan: Qallib al bashara fii as-

samaa’I (Kembalikanlah pandangan kelangit). Dikatakan pula: 

ijhad bi an nazhri ilaa as-samaa’I (berusahalah melihat ke 
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langit). Makna yang terkandung dari dua ungkapan itu hampir 

sama.   

Deery et al. (Laela, 2016) berpendapat untuk 

melindungi dan mempertahankan keseimbangan antara 

pekerjaan dengan kehidupan diluar pekerjaan banyak karyawan 

yang tidak mampu untuk memenuhinya. Akibatnya dari tidak 

seimbangnya kehidupan antara kerja dan keluarga dapat 

menyebabkan fokus kerja yang menurun (Laela, 2016). 

Poulose & Sudarsan (2014) mengatakan bahwa faktor-

faktor dari work-life balance atau WLB berupa faktor individu, 

faktor organisasi dan faktor sosial yang mempengaruhi WLB. 

Pada faktor organisasi terdapat superior support (dukungan 

seorang atasan atau pemimpin) atas dasar ini, terkait dengan 

adanya work-life balance sekiranya apa yang dilakukan atasan 

atau perilaku atasan dapat diberikan perhatian (Laela, 2016). 

Menurut pendapat Fiedler (Laela, 2016) mengatakan 

bahwa gaya kepemimpinan seorang atasan merupakan suatu 

cara yang dipakai seorang atasan dalam memberikan pengaruh 

kepada para karyawannya. Seorang atasan bisa berperilaku 

sebagai pengawas karyawannya dengan memberikan solusi dari 

masalah yang para karyawannya alami. Dengan demikian, para 

karyawan tidak perlu memikirkan permasalahannya dan cukup 

dengan mengikuti saran atau keputusan yang diberikan oleh 

atasannya (Badu & Djafri, 2017). 

Dalam menghadapi situasi organisasi, kefektifitasan 

seorang pemimpin sangat bergantung pada kualitas yang baik 

antara hubungan pemimpin dengan bawahan. Suatu hubungan 

yang tercipta antara pemimpin dan bawahan seharusnya tidak 

sebatas hanya hubungan formal yang dimana pemimpin berlaku 

sebagai seorang atasan bagi karyawannya dalam organisasi, 

tetapi hubungan tersebut harus tercipta secara baik dan luas 

dimana seorang pemimpin bisa berlaku sebagai partner yang 

baik untuk karyawannya dalam mengatasi berbagai situasi dan 

dapat pula memberikan motivasi kepada karyawannya untuk 

lebih giat dalam mengerjakan pekerjaannya (Priyono, 2010). 
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Menurut Stoner (Priyono, 2010) kepemimpinan bisa 

dimaknakan sebagai proses penempatan dengan memberikan 

pengaruh pada setiap aktivitas dari sekelompok individu yang 

saling berhubungan dalam mengerjakan tugasnya. Maka dari 

itu, kepemimpinan yang efektif ialah dengan menggunakan 

pengaruhnya dengan maksud untuk dapat mencapai tujuan 

organisasi dengan cara meningkatkan produktivitas, kepuasan 

kerja, kerjasama kelompok, kegiatan yang terorganisir, 

semangat karyawan dan koordinasi secara keseluruhan terhadap 

pekerjaan (Badu & Djafri, 2017). 

Dalam masyarakat kontemporer, tantangan sebenarnya 

ialah dengan multitasking, menyeimbangkan tuntutan pekerjaan 

dan keluarga, dan mengatasi stres. Kita juga perlu 

mempertahankan perspektif dan tetap memperhatikan diri kita 

sendiri ditengah tuntutan persaingan yang tak terhitung 

jumlahnya. Sebuah pengalaman keterikatan atau kelekatan 

penting bagi kesehatan individu dan kualitas komunitas manusia 

di dalam dan lintas generasi. Ini adalah gagasan keamanan yang 

mengakui hubungan pribadi dengan kehidupan publik, diri 

dengan masyarakat (Green, 2008).  

Betapapun kuatnya kekuatan sosial di dalam lingkungan 

kita yang dapat menghambat upaya kita mempertahankan 

kelekatan aman. Marris (dalam Green, 2008) mengatakan alasan 

mengapa kualitas sosial yang baik dan pengalaman kelekatan 

aman pada dasarnya sama, daya tanggap, dukungan serta 

komitmen timbal balik. Pada dasarnya, konsep keterikatan atau 

kelekatan mengacu pada pikiran, perasaan, dan proses biologis 

yang terlibat dalam suatu ikatan (Green, 2008). Secure 

attachment atau kelekatan aman yang dikemukakan oleh 

Arsmden dan juga Greenberg (Candra & Leona, 2019) 

merupakan suatu bentuk ikatan antara dua orang dan 

mempunyai keterikatan yang baik. Seseorang dengan gaya 

keterikatan yang aman menunjukkan pola perilaku yang sehat, 

diwujudkan dalam kemampuan untuk bekerja dengan baik 

sendiri atau dengan orang lain dengan membentuk hubungan 
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timbal balik yang fleksibel dengan berbagai orang yang berbeda 

(Simmons et al., 2009). 

Keterikatan yang aman mungkin mencerminkan satu 

kecenderungan individu yang stabil yang mendorong kesediaan 

untuk mempercayai orang lain di tempat kerja. Individu yang 

aman memiliki perasaan bahwa dunia adalah tempat yang aman 

untuk mereka dan pencapaian tujuan mereka. Bagi orang-orang 

yang aman, ini berarti bahwa pemikiran mereka sangat mungkin 

membantu mereka menemukan kemauan dan cara untuk 

mencapai tujuan kerja yang berharga (Simmons et al., 2009).  

Bowlby dan Ainsworth (dalam Santrock, 2002) 

mengatakan bahwa dalam pola kelekatan tersebut dibagi 

menjadi dua kelompok, yaitu kelekatan aman dan juga 

kelekatan tidak aman. Seseorang yang memiliki kelekatan aman 

akan memiliki sikap yang percaya diri, selalu optimis, serta 

mampu membangun hubungan yang baik dengan orang lain. 

Sedangkan seseorang yang tidak memiliki kelekatan aman 

cenderung menarik diri, tidak nyaman dalam sebuah hubungan, 

mengurangi mengandalkan orang lain, serta mempunyai 

kecemasan dan kontrol emosi yang berlebihan (Santrock, 2002). 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hubungan antara 

gaya kepemimpinan dan kelekatan aman dengan work-life 

balance pada pegawai. 

 

B. Rumusan Masalah 

Untuk mengetahui sikap atasan terhadap para 

karyawannya, penulis harus mampu menganalisis dan meneliti 

perkembangan work-life balance berdasarkan penelitian yang 

dilakukan, maka adapun perumusan masalah pada penelitian ini, 

ialah: 

1. Apakah ada hubungan antara Gaya Kepemimpinan dan 

Kelekatan Aman dengan Work-life Balance pada 

pegawai? 

2. Apakah ada hubungan antara Gaya Kepemimpinan 

dengan Work-life Balance pada pegawai? 
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3. Apakah ada hubungan antara Kelekatan Aman dengan 

Work-life Balance pada pegawai? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dilakukannya penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui hubungan antara Gaya Kepemimpinan 

dan Kelekatan Aman dengan Work-life Balance pada 

pegawai 

2. Untuk mengetahui hubungan antara Gaya Kepemimpinan 

dengan Work-life Balance pada pegawai 

3. Untuk mengetahui hubungan antara Kelekatan Aman 

dengan Work-life Balance pada pegawai 

 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini ialah: 

1. Manfaat Teoritis 

Sebagai tambahan pengetahuan atau referensi khususnya 

di bidang Psikologi Industri dan Organisasi dan 

memberikan informasi mengenai gaya kepemimpinan dan 

kelekatan aman saling berkaitan dan sama-sama 

memberikan pengaruh terhadap work-life balance  pada 

pegawai. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Subjek 

Dengan dilaksanakannya penelitian ini diharapkan 

bisa bermanfaat dan meningkatkan keseimbangan 

kehidupan kerja para pegawai tenaga kesehatan di 

UPTD Puskesmas Blambangan Lampung Utara. 

b. Bagi Institusi 

Sebagai sumber informasi dan masukan bagi institusi 

yang diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai 

dan perilaku pemimpin terhadap para pegawainya 

agar tercapainya keseimbangan kehidupan para 
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pegawai tenaga kesehatan di UPTD Blambangan 

Lampung Utara. 

c. Bagi Pihak Selanjutnya 

Sebagai bahan rujukan atau pertimbangan bagi 

peneliti lain yang ingin menggunakan topik penelitian 

dengan topik penelitian yang sama. 

 

E. Penelitian Terdahulu yang Relevan 

Untuk menjadi salah satu acuan dalam melakukan suatu 

penelitian diperlukan penelitian terdahulu agar dapat 

menambahkan berbagai teori-teori yang akan digunakan dalam 

melakukan penelitian ini. Maka dari itu, penulis memerlukan 

beberapa penelitian terdahulu yang relevan untuk dapat 

mengerjakan penelitian ini. Berikut beberapa penelitian terdahulu 

yang relevan terkait penelitian yang akan dikerjakan oleh penulis 

adalah sebagai berikut: 

1. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Sefira (2016)  

yang berjudul, ―Hubungan Antara Dukungan Sosial dan 

Kecerdasan Emosi dengan Work-Life Balance Karyawan 

Kanwil DJP DIY yang menjalani Commuter Marriage‖ 

dengan menggunakan metodelogi penelitian kuantitatif. 

Adapun perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian 

ini ialah pada subjek dimana pada penelitian terdahulu 

subjek ialah karyawan kanwil yang sedang menjalani 

commuter marriage sedangkan pada penelitian ini 

menggunakan subjek dari KPPN Bandar Lampung. 

2. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Putri (2019) 

yang berjudul, ―Hubungan Family Supportive Supervisor 

Behavior dengan Work-life Balance pada karyawati yang 

telah menikah di PT Angkasa Pura I (Persero)‖ yang 

menggunakan metodelogi penelitian kuantitatif. 

Perbedaan yang ada pada penelitian terdahulu dengan 

penelitian ini ialah pada pengambilan variable bebas dan 

juga lokasi penelitian. 
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3. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Cahyana (2021) 

yang berjudul, ―Hubungan antara Supportive Work 

Environment dengan Work-life Balance pada Karyawan di 

PT Pelindo Daya Sejahtera Regional Jawa Tengah‖. 

Perbedaan yang ada pada penelitian terdahulu dengan 

penelitian ini ialah pada pengambilan sampling dan juga 

lokasi penelitian.  

4. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Puspitasari & 

Ratnaningsih (2019) yang berjudul. ―Hubungan antara 

perceived organizational support dengan work-life 

balance pada karyawan PT. BPR Kusuma Sumbing di 

Jawa Tengah‖. Perbedaan yang ada pada penelitian 

terdahulu dengan penelitian ini ialah penambahan variabel 

gaya kepemimpinan sebagai variabel bebas, pengambilan 

populasi dan juga sample penelitian, serta jumlah subjek 

dan lokasi penelitian. 

5. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Laela & 

Muhammad (2016) yang berjudul, ―Pengaruh relation-

oriented leadership behavior terhadap work-life balance 

pada wanita pekerja‖.  Perbedaan yang ada pada 

penelitian terdahulu dengan penelitian ini ialah terletak di 

penambahan variabel kelekatan aman sebagai variabel 

bebas 2, subjek dan lokasi penelitian. 

Pada kelima penelitian terdahulu diatas mempunyai 

kesamaan pada variabel terikat di penelitian ini yaitu work-life 

balance. Penelitian terdahulu yang pertama, ketiga, dan 

keempat mempunyai perbedaan pada teknik sampling, serta 

kelima penelitian mempunyai perbedaan pada subjek, lokasi 

penelitian, serta penggunaan variabel bebas sebagai variabel 

yang mempengaruhi variabel terikat.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

A.  Kesimpulan  

1. Ada hubungan antara gaya kepemimpinan dan kelekatan aman 

dengan work-life balance pada pegawai, dapat diinterpretasikan 

bahwa semakin tinggi gaya kepemimpinan dan kelekatan aman 

yang dimiliki maka akan semakin tinggi work-life balance pada 

pegawai, begitu pula sebaliknya. 

2. Ada hubungan antara gaya kepemimpinan dengan work-life 

balance pada pegawai, dapat diinterpretasikan bahwa semakin 

tinggi gaya kepemimpinan maka akan semakin tinggi work-life 

balance pada pegawai, begitu pula sebaliknya. 

3. Ada hubungan antara kelekatan aman dengan work-life balance 

pada pegawai, dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi 

kelekatan aman yang dimiliki maka akan semakin tinggi work-

life balance pada pegawai, begitu pula sebaliknya. 

 

B. Rekomendasi 

1. Bagi Pegawai 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi mengenai 

faktor yang mempengaruhi work-life balance. Peneliti berharap 

pegawai tenaga kesehatan UPTD Blambangan Lampung Utara 

dapat tetap menjaga hubungan relasi yang baik dengan rekan 

kerja agar dapat tercapainya keseimbangan kehidupan kerja. 

2. Bagi UPTD Puskesmas Blambangan Lampung Utara 

Bagi pihak institusi diharapkan untuk dapat mempertahankan 

gaya kepemimpinan di UPTD Blambangan Lampung Utara agar 

keseimbangan kehidupan pekerja tenaga kesehatan tetap terjaga 

dengan cara mengadakan kegiatan atau makan bersama diluar 

jam kerja bersama dengan kepala puskesmas agar hubungan 

antara pemimpin dan juga pegawainya tetap baik. 
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3. Bagi peneliti selanjutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat mampu dijadikan sebagai 

bahan referensi bagi peneliti selanjutnya, dan peneliti tidak 

menganjurkan untuk mengambil penelitian di puskesmas lagi. 

Dengan memperbarui variabel lainnya yang akan digunakan 

terkait topik penelitian ini. 
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