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ABSTRAK

Kebahagiaan di tempat kerja dipandang sebagai faktor penting yang dapat meningkatkan
motivasi, kinerja, dan loyalitas karyawan, sekaligus menurunkan tingkat stres serta keinginan
untuk keluar dari organisasi. Penelitian dilakukan pada 78 orang karyawan PT Pelabuhan
Indonesia (Persero) Regional 2 Teluk Bayur dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Data
dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan metode regresi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan hubungan sosial berpengaruh positif
terhadap kebahagiaan di tempat kerja, sedangkan keadilan organisasi tidak berpengaruh positif.
Temuan ini menegaskan bahwa kebijakan perusahaan dalam mendukung keseimbangan kerja
dan membangun interaksi sosial yang harmonis merupakan faktor utama dalam meningkatkan
kebahagiaan karyawan, sementara aspek keadilan organisasi belum memberikan pengaruh
yang berarti.

Kata Kunci: Keseimbangan Kehidupan Kerja, Hubungan Sosial, Keadilan Organisasi, dan
Kebahagiaan di Tempat Kerja

ABSTRACT
Workplace happiness is seen as an important factor that can increase employee motivation,
performance, and loyalty, while reducing stress levels and the desire to leave the organization.
The study was conducted on 78 employees of PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2
Teluk Bayur using a quantitative approach. Data were collected through questionnaires and
analyzed using regression methods. The results showed that work-life balance and social
relationships had a positive effect on workplace happiness, while organizational justice did not
have a positive effect. This finding confirms that company policies in supporting work-life
balance and building harmonious social interactions are the main factors in increasing
employee happiness, while aspects of organizational justice have not had a significant impact.

Keywords: Work-Life Balance, Social Relationships, Organizational Justice, and Happiness at
Work
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PENDAHULUAN

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan cabang ilmu manajemen yang
memfokuskan kajiannya pada aspek-aspek hubungan kerja dan peran manusia dalam
organisasi. Oleh karena itu sumber daya manusia yang memiliki kompetensi sesuai bidang
tugasnya agar dapat menjalankan tanggung jawab, sehingga kinerja yang diupayakan mencapai
hasil optimal. Dengan demikian, perusahaan perlu memberikan perhatian khusus terhadap
karyawan yang menyelesaikan tugas dan tanggung jawab dari perusahaan. Penting bagi seorang
karyawan untuk terus mengembangkan potensi diri dan meningkatkan pemberdayaan pribadi
dalam menjalankan tugas dan menjalani perannya, aspek kebahagiaan juga menjadi bagian
yang tak terpisahkan dari kehidupan seorang karyawan.

Sebagai bagian integral dari manajemen, MSDM mengacu pada prinsip-prinsip dasar
manajerial dalam mengatur fungsi-fungsi seperti perencanaan, pengorganisasian, pengarahan,
dan pengendalian tenaga kerja. Selain itu, MSDM mencakup proses rekrutmen, pengembangan
karyawan, pemberian kompensasi, integrasi, pemeliharaan hubungan kerja, serta pengelolaan
disiplin dan pemutusan hubungan kerja. Tujuan akhirnya adalah menciptakan sinergi antara
kepentingan organisasi, kesejahteraan karyawan, dan kontribusi terhadap masyarakat secara
luas (Hasibuan 2020:10). Seorang karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung
menunjukkan sikap positif terhadap tugas yang dijalankan, merasa bangga menjadi bagian dari
organisasi, serta memiliki motivasi dan semangat kerja yang tinggi (Robbins dan Judge
2015:46).

PT Pelabuhan Indonesia (Persero) memiliki peran yang sangat penting dalam mendukung
sektor logistik dan transportasi di Indonesia. Sebagai Badan Usaha Milik Negara (BUMN),
perusahaan ini bertanggung jawab atas pengelolaan dan pengembangan pelabuhan, yang
merupakan titik vital dalam rantai pasokan dan distribusi barang.

Kebahagiaan dapat memengaruhi perilaku kerja seperti pelayanan prima, empati kepada
pelanggan, dan semangat dalam menyelesaikan tugas. Dalam konteks layanan, sikap dan
perilaku karyawan menjadi faktor kunci dalam membentuk pengalaman pelanggan (Fisher
2010).

Robbins dan Judge (2018:74) mengatakan keadaan emosional karyawan memiliki peran
yang signifikan dalam memengaruhi kualitas layanan yang diberikan kepada pelanggan. Emosi
positif yang dialami oleh karyawan, seperti perasaan bahagia cenderung meningkatkan sikap
responsif, ramah, serta komitmen dalam memberikan pelayanan terbaik kepada pelanggan.
Karyawan yang bahagia akan lebih mudah membangun hubungan interpersonal yang baik,
mampu menangani keluhan dengan lebih sabar, serta berorientasi pada kepuasan pelanggan.

Sankar (2019) juga mengatakan bahwa tingkat kebahagiaan atau kesejahteraan emosional
karyawan memiliki korelasi positif dengan kepuasan pelanggan. Semakin tinggi tingkat
kebahagiaan karyawan, maka semakin besar pula kemungkinan pelanggan merasa puas
terhadap layanan yang diberikan.

Saritha dan Mukherjee (2024) mengemukakan beberapa kosekuensi-kosekuensi kunci
Ketika karyawan bekerja dengan gembira. Kegembiraan karyawan di tempat kerja itu akan
memberikan sejumlah manfaat seperti: mengurangi tingkat turnover, menyesuaikan perubahan
di tempat kerja, meningkatkan laba perusahaan, mendorong keterlibatan kerja, meningkatkan
produktifitas, dan mendorong inovasi, energi dan optimisme.
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Bahkan Chan et al. (1998) menemukan bahwa ternyata kegembiraan karyawan itu juga
bisa menghasilkan kinerja keuangan perusahaan. Hal ini juga dapat menyebabkan peningkatan
pelanggan atas kepuasan kerja karyawan. Sehingga itu penting untuk di teliti karena karywan
yang bahagia menunjukkan tingkat perilaku kinerja yang berhubungan dengan pekerjaan yang
lebih baik dari pada karyawan yang tidak bahagia (Wright 2004).

Kebahagiaan di tempat kerja kerap kali dipengaruhi oleh ketidakseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Karyawan yang kesulitan menyeimbangkan peran
kerja dengan peran keluarga berisiko mengalami kelelahan emosional dan penurunan kepuasan
hidup (Greenhaus dan Allen, 2011). Selain itu, hubungan sosial di lingkungan kerja memegang
peran penting dalam menciptakan suasana kerja yang nyaman. Hubungan yang harmonis antara
rekan kerja maupun antara karyawan dengan atasan dapat meningkatkan dukungan emosional,
rasa memiliki, serta menciptakan iklim kerja yang positif, sementara hubungan yang buruk
berpotensi menimbulkan konflik dan menurunkan kepuasan kerja (Hanc et al., 2024). Faktor
lain yang juga berpengaruh adalah persepsi keadilan organisasi, meliputi keadilan dalam
pembagian beban kerja, proses pengambilan keputusan, hingga perlakuan atasan terhadap
karyawan. Ketika karyawan merasa diperlakukan tidak adil, mereka cenderung mengalami
ketidakpuasan, menarik diri dari keterlibatan, dan mengalami penurunan kebahagiaan kerja
(Colquitt, 2001).

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antara keseimbangan
kehidupan kerja, hubungan sosial, dan keadilan organisasi dengan kebahagiaan di tempat kerja.
Secara khusus, penelitian ini berfokus pada sejauh mana keseimbangan kehidupan kerja
mampu meningkatkan kebahagiaan karyawan, bagaimana hubungan sosial di lingkungan kerja
memengaruhi perasaan positif karyawan terhadap pekerjaannya, serta bagaimana persepsi
terhadap keadilan organisasi dapat berkontribusi pada terbentuknya kebahagiaan kerja.

Penelitian ini diharapkan memberikan manfaat baik secara akademis maupun praktis.
Dari sisi akademis, penelitian ini dapat memperkaya literatur dalam bidang manajemen sumber
daya manusia, khususnya terkait faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kebahagiaan di
tempat kerja. Temuan ini dapat menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya dalam mengkaji
keterkaitan antara keseimbangan kehidupan kerja, hubungan sosial, dan keadilan organisasi
dengan kebahagiaan karyawan. Dari sisi praktis, penelitian ini diharapkan dapat menjadi
masukan bagi organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang lebih kondusif, dengan
kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja, membangun interaksi sosial yang
sehat, dan menerapkan prinsip keadilan organisasi. Implementasi yang tepat diharapkan
mampu meningkatkan kesejahteraan psikologis, loyalitas, serta produktivitas karyawan, yang
pada akhirnya akan berdampak positif bagi keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

KAJIAN LITERATUR
1. Kebahagiaan di Tempat Kerja

Booth (2016) menjelaskan kembali teori yang dikemukakan oleh Abraham Maslow
(1943) yang menyatakan bahwa manusia memiliki lima tingkat kebutuhan, yaitu
kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Teori ini
menunjukkan bahwa kebutuhan manusia bersifat bertingkat, di mana pemenuhan pada
tingkat dasar menjadi syarat untuk mencapai tingkat yang lebih tinggi. Dalam konteks
dunia kerja, kebutuhan akan hubungan sosial, keadilan, dan keseimbangan kehidupan
pribadi dengan pekerjaan termasuk dalam kebutuhan tingkat menengah hingga atas.
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Menurut Diener et al. (2018) kebahagiaan dapat dipahami sebagai hasil evaluasi
subjektif seseorang terhadap kehidupannya secara keseluruhan yang mencakup dua
komponen utama yaitu aspek kognitif dan afektif. Aspek kognitif merujuk pada penilaian
individu terhadap sejauh mana ia merasa puas dengan berbagai dimensi kehidupannya
seperti pekerjaan, hubungan keluarga, maupun kehidupan pernikahan. Sementara itu,
aspek afektif berkaitan dengan frekuensi dan intensitas emosi yang dirasakan, baik emosi
positif seperti kegembiraan dan rasa syukur, maupun emosi negatif seperti kesedihan dan
kecemasan.

Menurut Bataineh (2019) kebahagiaan di tempat kerja bukan hanya sekadar
merasakan kesenangan atau mengalami emosi positif, tetapi juga mencakup adanya makna
dalam pekerjaan yang dijalani. Kebahagiaan dipandang sebagai kondisi ketika individu
berada dalam keadaan emosional yang positif.

2. Keseimbangan Kehidupan Kerja

Greenhaus dan Allen (2011:165) mendefinisikan keseimbangan kehidupan kerja
sejauh mana seseorang merasa sama-sama terlibat dan sama-sama puas dalam menjalani
peran sebagai pekerja dan peran dalam keluarga. Keseimbangan tidak hanya secara fisik
tetapi keseimangan juga secara sikologis, dan dilema yang di rasakan antara di rumah dan
lingkungan pekerjaan.

Brough et al. (2014) memandang keseimbangan kehidupan kerja sebagai persepsi
umum individu terhadap sejauh mana ia dapat mempertahankan harmoni antara tanggung
jawab profesional dan komitmen pribadinya. Pandangan ini menekankan bahwa
keseimbangan yang dirasakan berperan penting dalam menurunkan stres, meningkatkan
kepuasan kerja, dan mempertahankan kesejahteraan psikologis.

Beberapa penelitian berusaha mengungkap bagaimana pengaruh keseimbangan
kehidupan kerja terhadap kebahagiaan di tempat kerja penelitian-penelitian itu umumnya
menemukan bahwa variabel keseimbangan kehidupan kerja perpengaruh positif terhadap
kebahagiaan di tempat kerja (Isnaeni et al., 2023; Jannah et al., 2020; Rizgi dan Qamari,
2022; Mumtazah, 2025).

H1 : Keseimbangan Kehidupan Kerja Berpengaruh Positif Terhadap Kebahagiaan di
Tempat Kerja.

3. Hubungan Sosial

Menurut Blau (2017) dalam pandangan teori pertukaran sosial yang diterapkannya
pada organisasi, proses pertukaran ini bersifat sukarela dan mengutamakan kerja sama.
Dalam hal ini, organisasi berperan dengan memberikan sesuatu yang memiliki nilai sosial
bagi para karyawannya, seperti rasa bahagia yang mereka rasakan saat menjalani
pekerjaan.
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Homan (1961) menyatakan hubungan sosial sebagai bentuk pertukaran (Social
Exchange Theory) berasumsi bahwa interaksi sosial di tempat kerja adalah bentuk
pertukaran yang saling menguntungkan. Ketika karyawan menerima dukungan sosial dari
rekan dan atasan, mereka cenderung merasakan emosi positif, loyalitas, dan kebahagiaan
kerja.

Hubungan sosial karyawan merupakan topik yang banyak diteliti untuk mengungkap
bahwa bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kebahagiaan di tempat Kerja,
sejumlah penelitian menemukan bahwa hubungan sosial karyawan berpengaruh positif
terhadap kebahagiaan di tempat kerja (Alshurideh et al., 2023; Verawati, 2022; Wok dan
Hashim, 2021).

H2 : Hubungan Sosial Karywan Berpengaruh Positif Terhadap Kebahagiaan di Tempat
Kerja.

4. Keadilan Organisasi

Teori keadilan / equity theory yang dikembangkan oleh Adams (1963). Teori ini
menjelaskan bahwa individu termotivasi untuk mencapai keadilan dalam hubungan sosial
mereka. Keadilan ini dinilai berdasarkan perbandingan antara kontribusi yang diberikan
(input) dan imbalan yang diterima (output) oleh individu. Input mencakup segala sesuatu
yang diberikan individu kepada organisasi, seperti waktu, tenaga, keahlian, pengalaman,
pendidikan, dan loyalitas. Sementara itu, output mencakup segala bentuk imbalan yang
diterima individu, seperti gaji, tunjangan, penghargaan, pengakuan, promosi, dan kepuasan
kerja (Tewal et al. 2017:130).

Menurut Huong et al. (2016) keadilan organisasi merupakan salah satu elemen kunci
dalam menciptakan hubungan yang sehat antara individu dan organisasi. Keadilan
organisasi dipahami sebagai persepsi subjektif karyawan terhadap sejauh mana mereka
merasa diperlakukan secara adil dalam lingkungan kerja.

Menurut Poluan et al. (2021:25) keadilan organisasi mengacu pada sejauh mana
keadilan diterapkan di lingkungan kerja. Hal ini mencerminkan keyakinan karyawan
terhadap keadilan atas hasil yang mereka terima, serta terhadap perlakuan yang mereka
dapatkan dari organisasi.

Keadilan organisasi merupakan topik yang banyak diteliti untuk mengungkap bahwa
bagaimana pengaruh keadialan organisasi terhadap kebahagiaan di tempat kerja, sejumlah
penelitian menemukan bahwa keadilan organisasi berpengaruh positif terhadap
kebahagiaan di tempat kerja (Aziz dan Berliyanti, 2025; Kurniawan, 2024; Ravina-Ripoll
et al., 2024).

H3 : Keadilan Organisasi Berpengaruh Positif Terhadap Kebahagiaan di Tempat Kerja.
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METODE PENELITIAN
1. Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, yang bertujuan untuk menguji dan
menganalisis hubungan antara variabel bebas (independen) dan variabel terikat (dependen).
Menurut Cresewell (2023:239) pendekatan kuantitatif sering kali berbentuk desain
korelasional, di mana peneliti memanfaatkan analisis statistik untuk menggambarkan dan
mengukur tingkat hubungan atau keterkaitan antara dua atau lebih variabel ataupun kumpulan
skor.

2. Objek Penelitian

Objek pada penelitian ini adalah karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2
Teluk Bayur yang berlokasi di JI. Semarang No.3, Teluk. Bayur, Kec. Padang Selatan, Kota
Padang, Sumatera Barat 25215. Terdiri dari pegawai organik dan pegawai non organik totalnya
berjumlah 88 orang. Dari total populasi peneliti memperoleh sampel sebanyak 78 orang.
Sampel diperoleh dari karyawan yang dapat dijangkau dan memberikan data secara lengkap
pada saat penelitian dilakukan.

3. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data

Penelitian ini memanfaatkan data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung oleh
peneliti dari sumber aslinya (Perusahaan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Teluk
Bayur (Kurniawan dan Puspitaningtyas 2016). Teknik pengumpulan data yang digunakan
adalah survei lapangan kepada karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Teluk
Bayur, yang dilakukan dengan menyebarkan kuesioner kepada 88 responden.

4. Teknik Analisis Data

Dalam proses pengujian statistik, penulis menerapkan tahapan-tahapan analisis yang
terdiri dari beberapa langkah untuk memastikan data dianalisis secara sistematis dan cermat.

5. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah instrumen penelitian yang digunakan
benar-benar dapat mengukur variabel yang dimaksud secara tepat. Menurut Dachlan
(2014:142) validitas konstruk menunjukkan sejauh mana butir-butir pernyataan dalam
instrumen mampu merepresentasikan konstruk hipotesis yang hendak diuji.

Salah satu metode yang sering digunakan dalam menguji validitas adalah Analisis Faktor
Konfirmatori (AFK) / Confirmatory Factor Analysis (CFA). Teknik ini digunakan untuk
menguji kesesuaian model pengukuran dengan teori yang telah dirumuskan sebelumnya.
Apabila nilai factor loading dari suatu item lebih dari 0,6 maka dianggap valid karena memiliki
kontribusi yang cukup dalam menjelaskan konstruk. Sebaliknya, jika nilai factor loading
kurang dari 0,6 maka item dinilai tidak valid dan sebaiknya tidak digunakan dalam pengukuran
(Dharma, 2022:142).
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6. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui apakah instrumen penelitian dapat
memberikan hasil yang konsisten dan stabil dalam mengukur suatu variabel. Reliabilitas dilihat
dari kesesuaian instrumen dengan teori yang mendasarinya, Amir (2015:227) menyebutkan
bahwa instrumen dianggap reliabel jika nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,7 untuk skala yang
sudah mapan dan dianggap stabil. Dan koefisien 0,60 menunjukkan tingkat keandalan yang
dianggap cukup memadai.

7. Pengujian Hipotesis

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui sejauh mana pengaruh
beberapa variabel independen terhadap satu variabel dependen. Melalui metode ini, dapat
dianalisis pengaruh dua atau lebih variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Semakin
banyak variabel independen yang dimasukkan dalam model, maka nilai koefisien determinasi
(R?) cenderung meningkat (Dharma, 2022:88). Pada penelitian ini, terdapat tiga variabel
independen, yaitu keseimbangan kehidupan kerja (X:), hubungan sosial (Xz), dan keadilan
organisasi (Xs), serta satu variabel dependen, yakni kebahagiaan di tempat kerja (). Oleh
karena itu, digunakan analisis regresi linear berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan organik dam non organik yang
berjumlah 78. Informasi mengenai karakteristik responden diolah berdasarkan sejumlah aspek
demografis. Tabel 2 menampilkan rincian jumlah dan proporsi responden berdasarkan gender,
jenjang pendidikan, jabatan, serta status perkawinan.

Tabel 2. Deskripsi Demografi Responden

Karakteristik Demografi N %

Gender:

Laki-Laki 53 67,95

Perempuan 25 32,05
Pendidikan:

SMA/Sederajat 16 20,51

D3/D4 9 11,54

S1 50 64,10

S2 3 3,85
Jabatan:

Manager 1 1,28

Jr.Manager 5 6,41

Supervisor 6 7,69

Staf 10 12,82

Pegawai Non Organik 56 71,79
Status Perkawinan:

Menikah 51 65,38

Belum Menikah 24 30,77

Janda/Duda 3 3,85

Sumber: Data primer yang diolah, 2025
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Berdasarkan karakteristik demografi sebagian besar responden dalam penelitian ini
didominasi oleh laki-laki, dengan proporsi sebesar 67,95%, berpendidikan (S1) sebanyak
64,10%, dan jabatan pegawai non organik sebanyak 71,79%, serta sebanyak 65,38% sudah
menikah.

Pengujian Instrumen Penelitian

Bagian ini menyajikan hasil uji terhadap instrumen penelitian melalui pengujian validitas
dan reliabilitas konstruk. Tujuan dari pengujian ini adalah untuk memastikan bahwa setiap item
pertanyaan yang digunakan dalam kuesioner memiliki tingkat ketepatan dan konsistensi dalam
mengukur konstruk variabel yang diteliti.

Hasil Uji Validitas Konstruk
Instrument pengukuran variabel diuji dengan menggunanakan validitas dan reliabilitas
konstruk, pengujian tidak hanya dilakukan terhadap item, juga terhadap masing-masing

dimensi. Tabel 3 memperlihatkan rekapitulasi hasil pengujian tersebut.

Tabel 3 Pengujian Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Jumlah Kisaran

Instrumen Item Muatan AVE CR
Valid Faktor
Keseimbangan Kehidupan Kerja X
Mengganggu Kehidupan Pribadi (Item: 6) 6 0,70-0,89 0,656 0,919
Mengganggu Pekerjaan (Item: 5) 5 0,67 -0,85 0,623 0,891
Saling Mendukung (Item: 4) 3 0,76 - 0,94 0,706 0,877
Hubungan Sosial X;
Keaslian Diri ((Item: 4) 4 0,71-0,87 0,621 0,867
Perlindungan dan Dukungan (ltem: 5) 5 0,71-0,88 0,632 0,895
Memberi Pengaruh (Item: 4) 3 0,69 -0,96 0,649 0,844
Pengalaman Bersama (ltem: 3) 3 0,77 -0,96 0,763 0,905
Inisiatif dari Orang Lain (Item: 4) 2 0,84 -0,94 0,565 0,722
Keadilan Organisasi X3 (Item: 23)
Keadilan Distributif (Item: 10) 10 0,72-0,94 0,697 0,958
Keadilan Interaksional (Item: 8) 8 0,67 -0,80 0,553 0,908
Keadilan Prosedural (Item: 5) 5 0,62 -0,87 0,561 0,863
Kebahagiaan di Tempat Kerja Y (Item 9) 7 0,66 — 0,92 0,665 0,932

Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Dari Tabel 3 dapat dilihat bahwa hasil pengujian validitas dan reliabilitas konstruk dari
seluruh instrumen penelitian. Keseimbangan kehidupan kerja (X1) terdiri dari tiga dimensi.
Ketiga-tiganya memiliki AVE dan CR yang memadai. Jika dilihat pada masing-masing item,
dimensi pertama yaitu gangguan pekerjaan terhadap kehidupan pribadi terdiri atas enam item
pernyataan dan semua item valid karena semua item pernyataan memiliki muatan faktor tidak
kurang dari 0,6. Dimensi kedua yaitu kehidupan pribadi mengganggu pekerjaan terdiri dari lima
item pernyataan, tidak ditemukan item yang tidak valid karena semua item pernyataan memiliki
muatan faktor tidak kurang 0,6. Berbeda halnya dengan dimensi ketiga yaitu pekerjaan dan
kehidupan pribadi saling mendukung terdiri dari empat item pernyataan, terdapat satu item
yang tidak valid karena memiliki muatan faktor 0,47. Setelah item tersebut dieliminasi
mendapatkan nilai AVE sebesar 0,706 dan CR sebesar 0,877.
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Pada variabel hubungan sosial (Xz) terdapat lima dimensi. Pertama dimensi keaslian diri
terdiri dari empat item pernyataan, dimensi kedua perlindungan dan dukungan terdiri dari lima
item pernyataan, dan dimensi keempat pengalaman bersama terdiri dari tiga item pernyataan,
semua item pernyataan valid karena memiliki muatan faktor tidak kurang 0,6. Berbeda halnya
dengan dimensi ketiga yaitu memberi pengaruh terdiri dari empat item pernyataan, terdapat
satu item yang tidak valid karena memiliki muatan faktor 0,42. Setelah item tersebut dieliminasi
mendapatkan nilai AVE sebesar 0,649 dan CR sebesar 0,844. Dan dimensi kelima yaitu inisiatif
dari orang lain terdiri dari empat item pernyataan, terdapat dua item yang tidak valid karena
memiliki muatan faktor 0,50 dan 0,51. Setelah item tersebut dieliminasi mendapatkan nilai
AVE sebesar 0,565 dan CR sebesar 0,722.

Variabel keadilan organisasi (X3) terdiri dari tiga dimensi. Yaitu keadilan distributif
sepuluh item pernyataan, keadilan interaksional delapan item pernyataan, dan keadilan
procedural lima item pernyataan. Ketiga-tiganya memiliki AVE dan CR yang memadai. Jika
dilihat pada masing-masing item, semua item penyataan dinyatakan valid karana karena
memiliki muatan faktor tidak kurang 0,6.

Untuk variabel kebahagiaan di tempat kerja (), terdiri dari sembilan item pernyataan,
terdapat dua item yang tidak valid karena memiliki muatan faktor 0,36 dan 0,57. Setelah item
tersebut dieliminasi nilai AVE yang diperoleh sebesar 0,665 dan CR sebesar 0,932,
menunjukkan bahwa instrumen yang digunakan memiliki validitas dan reliabilitas yang baik.

Deskriptif dan Korelasi Variabel

Bagian ini berguna untuk menggambarkan hasil pengukuran dari semua variabel dengan
menggunakan nilai rata-rata, simpangan baku dan korelasi masing-masing variabel.

Tabel 4 Deskripsi dan Korelasi Antar Variabel

Pengukuran M S.D Min Maks 1 2 3 4 5 6
Usia 37,10 7,84 22 55 1
Masa Kerja 11,23 6,30 1 29 0,87* 1

Kebahagiaan di Tempat Kerja 27,12 4,97 15 35 -0,02 0,05 1

Keseimbangan Kehidupan Kerja 53,42 10,41 23 70 0,00 0,04 0,56* 1

Hubungan Sosial 65,10 12,29 39 85 -0,02 0,03 0,97 0,51* 1

Keadilan Organisasi 88,42 14,15 45 115 -0,03 0,05 069* 081* 068 1
Sumber: Data primer yang diolah, 2025

Tabel 4 menampilkan gambaran deskriptif serta korelasi antar variabel penelitian. Usia
responden berkisar 22 sampai 55 tahun, dengan rata-rata 37,10 tahun dengan simpangan baku
7,84 tahun. Sementara masa kerja responden berkisaran antara 1 sampai 29 tahun, dengan rata-
rata 11,23 tahun dan simpangan baku 6,30 tahun. Usia dan masa kerja itu memiliki korelasi
positif yang signifikan. Selain itu juga di temukan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
memiliki korelasi positif.

Pada variabel kebahagiaan di tempat kerja menunjukkan skor terendah yang di berikan
responden adalah 15 sedangkan skor tertinggi 35, dengan rata-rata skor sebesar 27,12 dan
simpangan baku sebesar 4,97. Jika nilai rata — rata tersebut diposisikan secara relatif menurut
kategori, maka variabel kebahagiaan di tempat kerja berada pada kategori tinggi.
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Selanjutnya variabel keseimbangan kehidupan kerja menunjukkan skor terendah yang di
berikan responden adalah 23 sedangkan skor tertinggi 70, dengan rata-rata skor 53,42 dan
simpangan baku sebesar 10,41. Jika nilai rata — rata tersebut diposisikan secara relatif menurut
kategori, maka variabel keseimbangan kehidupan kerja berada pada kategori tinggi.

Dan variabel hubungan sosial menunjukkan skor terendah yang di berikan responden
adalah 39 sedangkan skor tertinggi 85, dengan rata-rata skor sebesar 65,10 dan simpangan baku
sebesar 12,29. Jika nilai rata — rata tersebut diposisikan secara relatif menurut kategori, maka
variabel hubungan sosial berada pada kategori tinggi.

Sedangkan variabel keadilan organisasi menunjukkan skor terendah yang di berikan
responden adalah 45 sedangkan skor tertinggi 115, dengan rata-rata skor 88,42 dan simpangan
baku sebesar 14,15. Jika nilai rata — rata tersebut diposisikan secara relatif menurut kategori,
maka variabel keadilan organisasi berada pada kategori tinggi.

Berdasarkan hasil yang ditampilkan pada Tabel 4.4 dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara variabel keseimbangan kehidupan kerja, hubungan sosial, keadilan organisasi,
dan kebahagiaan di tempat kerja. korelasinya kuat karena memiliki nilai lebih besar dari 0,05.
Semakin tinggi persepsi karyawan terhadap keseimbangan kehidupan kerja, hubungan sosial,
dan keadilan organisasi, maka tingkat kebahagiaan di tempat kerja juga cenderung meningkat.

Pengujian Hipotesis

Untuk membuktikan secara empiris pengaruh keseimbangan kehidupan kerja, hubungan
sosial, dan keadilan organisasi terhadap kebahagiaan di tempat kerja pada karyawan PT
PELINDO Cabang Teluk Bayur. Dilakukan uji analisis regresi linear berganda yang hasilnya
di tampilkan pada Tabel 4.5 berikut.

Tabel 5 Hasil Pengujian Hipotesis

(Estimasi
Variabel St Selang p Ket
Error  Kepercayaan
95%)

(Konstanta) 0,57 0,92 -1,26 — 2,40 0,62 0,53

Keseimbangan Kehidupan Kerja 0,51 0,02 0,01-0,10 2,21 0,03 Signifikan
Hubungan Sosial 0,37 0,02 0,34 -0,40 23,83 0,00 Signifikan
Keadilan Organisasi -0,01 0,02 -0,05-0,34 -0,28 0,78  Tidak Signifikan

Dari Tabel 4.5 dapat dilihat bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki koefisien
regresi positif (b=0,51) dengan nilai signifikansi 0,03 yang kurang dari 0,05 sehingga cukup
bukti untuk menyimpulkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap
kebahagiaan di tempat kerja. Dengan demikian hipotesis pertama (H1) diterima. Temuan ini
memberikan dukungan terhadap penelitian (Isnaeni et al., 2023; Jannah et al., 2020; Rizqi dan
Qamari, 2022; Mumtazah, 2025).

Selanjutnya, variabel hubungan sosial (X2) juga memiliki koefisien regresi positif
(b=0,37) dengan nilai signifikansi 0,00 yang kurang dari 0,05. Sehingga cukup bukti untuk
menyimpulkan bahwa hubungan sosial berpengaruh positif terhadap kebahagiaan di tempat
kerja. Dengan demikian hipotesis kedua (H2) diterima. Temuan ini memberikan dukungan
terhadap penelitian (Alshurideh et al., 2023; Verawati, 2022; Wok dan Hashim, 2021).
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Berbeda halnya dengan keadilan organisasi (X3). Variabel ini memiliki koefisien regresi
negatif (b=-0,01) dengan nilai signifikansi 0,78. Yang lebih besar dari 0,05. Tidak terdapat
cukup bukti untuk menyimpulkan bahwa keadilan organisasi berpengaruh terhadap
kebahagiaan. Dengan demikian, hipotesis ketiga (Hs) ditolak. Temuan ini tidak sejalan dengan
temuan sebelumnya (Aziz dan Berliyanti, 2025; Kurniawan, 2024; Ravina-Ripoll et al., 2024).

KESIMPULAN

Berdasarkan uraian hasil penelitian pada setiap bab sebelumnya, yang menyajikan bukti
empiris mengenai pengaruh keseimbangan kehidupan kerja, hubungan sosial, serta keadilan
organisasi ternadap kebahagiaan di tempat kerja pada 78 responden yang merupakan karyawan
PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Cabang Teluk Bayur, maka dapat dirumuskan
kesimpulan sebagai berikut: Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif terhadap
kebahagiaan di tempat kerja pada karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2
Cabang Teluk Bayur, Hubungan sosial berpengaruh positif terhadap kebahagiaan di tempat
kerja pada karyawan PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Cabang Teluk Bayur,
Keadilan organisasi berpengaruh negatif terhadap kebahagiaan di tempat kerja pada karyawan
PT Pelabuhan Indonesia (Persero) Regional 2 Cabang Teluk Bayur.

KETERBATASAN DAN SARAN UNTUK PENELITIAN SELANJUTNYA

Peneliti menyadari bahwa penelitian ini masih memiliki kelemahan dan kekurangan.
Terdapat beberapa keterbatasan dalam penelitian ini dan saran untuk penelitian selanjutnya
yaitu:

Penelitian ini memiliki keterbatasan karena karakteristik responden tidak melibatkan
status pasangan apakah bekerja atau tidak dan jumlah anak. Serta karakteristik responden tidak
merata, di mana mayoritas berpendidikan S1, berjenis kelamin laki-laki, dan sudah menikah,
serta sebagian besar responden adalah pegawai non organik. Ketimpangan distribusi ini dapat
memengaruhi generalisasi temuan terhadap kebahagiaan di tempat kerja, dapat berbeda
berdasarkan tingkat pendidikan, jenis kelamin, status perkawinan, dan jabatan. Oleh karena
itu, hasil penelitian ini mungkin belum sepenuhnya merepresentasikan populasi karyawan
secara keseluruhan dengan latar belakang yang lebih beragam. Saran untuk penelitian
selanjutnya agar menambahkan beberapa karakteristik ini, supaya mencapai hasil yang lebih
maksimal.

Variasi masa kerja responden cukup luas yaitu dari minimal 1 tahun hingga maksimal 29
tahun dengan rata-rata 11,23 tahun. Rentang masa kerja yang besar ini dapat menimbulkan
perbedaan persepsi dan pengalaman kerja yang signifikan antar responden yang berpotensi
mempengaruhi konsistensi data. Selain itu, rata-rata masa kerja yang relatif pendek dapat
menyebabkan hasil penelitian lebih merefleksikan pandangan karyawan dengan pengalaman
kerja menengah ke bawah, sehingga membatasi generalisasi temuan terhadap karyawan dengan
masa kerja yang lebih panjang.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis dari ketiga variabel independen terdapat satu
variabel yang tidak terbukti atau tidak signifikan, kemungkinan ini disebabkan karena rata-rata
masa kerja (11,23) yang sudah cukup relative panjang, dan sebagian besar responden adalah
pegawai non organik, perlu diketahui bahwasanya pegawai non organik penggajiannya tidak
seperti pegawai organik yang Dimana penggajian mereka berdasarkan tingkatan atau golongan.
Jadi besar kemungkinan ini yang menyebabkan hipotesis keadilan organisasi tidak terbukti.
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Saran untuk penelitian selanjutnya sebaiknya libatkan variabel lain, seperti budaya organisasi
karena banyak beberapa penelitian menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif
terhadap kebahagiaan di tempat kerja (Ficarra et al. 2020; Ilham dan Winarto, 2025; Rubino et
al. 2016).

Berdasarkan hasil uji validitas terdapat enam item pernyataan yang tidak valid.
Ketidaksesuaian tersebut dapat mempengaruhi keakuratan pengukuran variabel, sehingga
berpotensi menurunkan kualitas data dan ketepatan interpretasi hasil penelitian. Hal ini juga
dapat membatasi kemampuan instrumen dalam merepresentasikan konstruk secara utuh,
sehingga perlu dilakukan perbaikan atau pengembangan instrumen pada penelitian selanjutnya.
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