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

CREDIT UNION KELING KUMANG
K |. K Jh_Sdud::n "‘17m1‘ s 'fxs,S
elinghumang e s v
Member-TBL-Entrepreneur Kabupaten Sekadau, Kalimantan Barat, Indonesia
E-mai: invictus93@ cukelingkumang com; Website :www cukelingkumang com
Telp /WA : (+628}115711132

No : 172/CUKK/M/IV/2023 Sintang, 18 April 2023
Lamp :-
Perihal : Tanggapan pencarian data dan penyebaran kuedioner untuk penelitian skripsi

Kepada

Yth. Dekan Fakultas Bisnis dan Ekonomika Universitas ATMA JAYA
YOGYAKARTA
Di Tempat

Dengan hormat,

Menindaklanjuti surat dari Bapak/Ibu tertanggal 03 April 2023 yang lalu dengan nomor surat :
3965/Kues/! tentang Surat Pencarian Data dan Penyebaran Kuesioner untuk Penulisan Skripsi di CU

Keling Kt g oleh Mahasi Universitas ATMA JAYA YOGYAKARTA dengan data sebagai berikut:
'No | Nama Lengkap NPM Program Studi
| L

1 i‘ Elisabeth Rosula 190324712 Manajemen

Judul : “Pentingnya Perceived Supervisor Support terhadap Work Life Balance Karyawan”

Maka bersamaan dengan surat ini, kami ingin menyampaikan bahwa kami dari CU Keling Kumang
memperbolehkan kegiatan pencarian data dan penyebaran kuesioner untuk penulisan skripsi, dengan
syarat mahasiswa tersebut melampirkan surat kuasa bermaterai tentang menjaga kerahasiaan data

lembaga. Diharap lah selesai melakukan penelitian tersebut dapat memberikan laporan hasil

penelitian sebagai arsip di CU Keling Kumang.
Demikian surat tanggapan ini kami sampaikan untuk dipergunakan sebagaimana mestinya. Kami

mengucapkan terima kasih atas kepercayaan yang telah diberikan kepada kami.

Hormat kami,

R
Keling Kumang

a“ . Member-TBL-Entrepreneur
Vatentis 5505, um HEAD OFFICE

CEO CU Keling Kumang

Shared Values: Integrity, Network, Value Creation, ion, Credibilit Unity, Speed

Visi: Menjadi Credit Union Pilihan Utama Masyarakat di Kalimantan Barat

Misi: Mele i Anggota di Kali Barat dengan I yang je b dan jt untuk
Meningkatkan Standar Hidup
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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 . 18-23 tahun

D

b. 24-29 tahun

. 30-35 tahun

(@]

o

. 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)
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Perceived Supervisor Support

No Pertanyaan Alternatif Jawaban
1 Atasan saya peduli dengan pendapat saya STS| TS | N | SS
2 Atasan saya sangat memperhatikan STS| TS | N | SS

kesejahteraan saya
3 | Atasan saya sangat memperhatikan tujuandan | STS| TS | N | SS
nilai-nilai saya
4 Atasan saya menunjukan sedikit perhatian STS| TS | N | SS
kepada saya
Work Life Balance
No Pertanyaan Alternatif Jawaban
1 Saya memiliki waktu yang cukup untuk STS|TS | N |SS
menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi/keluarga
2 | Saat ini saya memiliki keseimbangan yang baik | STS | TS | N | SS
antara waktu yang saya habiskan di tempat
kerja dan waktu yang saya miliki di luar
pekerjaan
3 Saya merasa bahwa keseimbangan antara STS|TS | N |SS
kebutuhan kerja dan aktivitas di luar pekerjaan
saat ini sudah tepat
4 | Saya dapat menegoisasikan dan menyesuaikan | STS | TS | N | SS
apa yang diharapkan dari tempat kerja dan
keluarga saya
5 Saya dapat memenuhi harapan yang diberikan | STS | TS | N | SS

oleh atasan dan keluarga saya
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Lampiran 3 Input Data

ké]g;;lsin Persr:?lizf]an Usia Lama Bekerja Posisi Pekerjaan
Perempuan | Belum 24-29 | Lebih dari 1 Tahun | Staff
menikah tahun | - 3 Tahun
Perempuan | Belum 24-29 | Lebih dari 1 Tahun | Staff
menikah tahun | - 3 Tahun
Laki-laki Menikah 36-41 | Lebihdari5 Tahun | Internal Audit
tahun Department
Perempuan | Menikah 30-35 | Lebih dari 5 Tahun | SPM and
tahun Member
Education
Department
Laki-laki Belum 24-29 | Lebih dari 1 Tahun | Staff
menikah tahun | - 3 Tahun
Laki-laki Menikah 30-35 | Lebih dari 5 Tahun | Area Manager
tahun
Perempuan | Menikah 30-35 | Lebih dari 5 Tahun | Assistant
tahun Executive
Secretary
Perempuan | Menikah 24-29 | Lebih dari 3 Tahun | Risk
tahun | -5 Tahun Management
Department
Laki-laki Menikah 36-41 | Lebih dari5 Tahun | Staff
tahun
Laki-laki Menikah 42-47 | Lebih dari5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Menikah 30-35 | Lebih dari5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Menikah 36-41 | Lebih dari5 Tahun | Branch Office
tahun
Perempuan | Menikah 36-41 | Lebih dari 5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Belum 48-53 | Lebih dari5 Tahun | Staff
menikah tahun
Laki-laki Menikah 30-35 | Lebih dari5 Tahun | Branch Office
tahun
Perempuan | Belum 30-35 | Lebih dari 5 Tahun | Staff
menikah tahun
Laki-laki Belum 18-23 | Lebih dari 3 Tahun | Staff
menikah tahun | - 5 Tahun
Perempuan | Belum 24-29 | Lebih dari 5 Tahun | Branch Office
menikah tahun
Laki-laki Belum 24-29 | Lebih dari 1 Tahun | Staff
menikah tahun | - 3 Tahun
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Jenis

Status

K . - Usia Lama Bekerja Posisi Pekerjaan
elamin Pernikahan
Laki-laki Menikah 30-35 | Lebih dari5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Belum 24-29 | Lebih dari 1 Tahun | Branch Office
menikah tahun | - 3 Tahun
Perempuan | Menikah 36-41 | Lebih dari 5 Tahun | Staff
tahun
Laki-laki Menikah 36-41 | Lebih dari5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Menikah 36-41 | Lebihdari5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Menikah 30-35 | Lebihdari5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Menikah 30-35 | Lebih dari 5 Tahun | Branch Office
tahun
Laki-laki Belum 24-29 | Lebih dari 3 Tahun | Staff
menikah tahun | - 5 Tahun
Perempuan | Belum 24-29 | Lebih dari 1 Tahun | Branch Office
menikah tahun | - 3 Tahun
Perempuan | Belum 18-23 | Lebih dari 3 Tahun | Staff
menikah tahun | - 5 Tahun
Laki-laki Menikah 36-41 | Lebihdari5 Tahun | Credit and
tahun Collection
Department
Laki-laki Menikah 42-47 | Lebihdari5 Tahun | Staff
tahun
Perempuan | Belum 30-35 | Lebih dari 5 Tahun | Internal Audit
menikah tahun Department
Perempuan | Menikah 24-29 | Lebih dari5 Tahun | Staff
tahun
Perempuan | Menikah 30-35 | Lebih dari 5 Tahun | Staff
tahun
PS | PS | PS | PS | TOTAL | WL | WL | WL | WL | WL | TOTAL
S1 | S2 | S3 | S4 PSS Bl | B2 | B3 | B4 | B5 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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Lampiran 4 Validitas dan Realibilitas

Uji Validitas Perceived Supervisor Support

Correlations

Perceived

Supervisor

PSS1 Pss2 PSS3 PS54 Support
PSS Pearson Correlation 1 7147 575 135 819"
Sig. (2-tailed) .000 .000 445 000
N 34 34 34 34 34
PSS52 Pearson Correlation 7147 1 400" 093 762"
Sig. (2-tailed) .000 .003 599 .000
N 34 34 34 34 34
PSs3 Pearson Gorrelation 578 4907 1 059 8717
Sig. (2-tailed) .000 .003 742 .000
N 34 a4 34 34 34
PSS4 Pearson Correlation 135 093 059 1 5707
Sig. (2-tailed) 445 599 742 .000
N 34 34 34 34 34
Perceived Supervisor Pearson Carrelation 819" 762" BT 5707 1

e Sig. (2-tailed) 000 .000 .000 .000
N 34 34 34 a4 a4
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
Uji Validitas Work Life Balance
Correlations

Work Life

WLB1 WLB2 WLB3 WLE4 WLBS Balance
WLEB1 Pearson Correlation 1 618" 5497 5847 182 816"
Sig. (2-tailed) 000 .00 .000 303 .000
N 34 34 34 34 3 34
WLB2 Pearson Correlation 618" 1 576 3907 285 779"
Sig. (2-tailed) .000 .000 023 102 .000
N 34 34 34 34 3 34
WLB3 Pearson Correlation 5497 576 1 680" 4307 a7
Sig. (2-tailed) 001 .000 .000 011 .000
N 34 34 34 34 kf 34
WLB4 Pearson Correlation Ead” 300 680 1 423 808"
Sig. (2-tailed) 000 023 000 013 000
N 34 34 34 34 3 34
WLBS Pearson Correlation 182 285 430" 423 1 529
Sig. (2-tailed) 303 102 on 013 .o
N 34 34 34 34 34 34
Work Life Balance  Pearson Gorrelation 816 779" B 808" 529 1

Sig. (2-tailed) 000 000 .000 .000 001

N 34 34 34 34 3 34

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
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Hasil Uji Reliabilitas Perceived Supervisor Support

Case Processing Summary

I %
Cases  Valid 34 100.0
Excluded® 0 0
Tatal 34 100.0

a. Listwise deletion based on all
variahles inthe procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof tems

B16 4

Uji Reliabilitas Work Life Balance

Case Processing Summary

I %
Cases Valid 34 100.0
Excluded® 0 0
Total 34 100.0

a. Listwise deletion based an all
variahles inthe procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha M oof ltems

814 5
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Lampiran 5 Uji Persentase

Statistics
Jenis_kelami  Status_pernik Lama_hbekerj Fosisi_peker
n ahan sia = aan
M Walid 34 34 34 34 34
Missing i i i i i
Mean 1.59 1.38 3.03 453 12.26
Mode 2 1 3 5 134
Std. Deviation &00 493 1.141 .788 2778
Minimum 1 1 1 3 2
Maximum 2 2 G 5 14
a. Multiple modes exist. The smallestvalue is shown
Jenis_kelamin
Cumulative
Freguency Fercent  Walid Percent FPercent
Walid FPerempuan 14 41.2 41.2 41.2
Laki-laki 20 588 588 100.0
Total 34 100.0 100.0
Status_pernikahan
Curmulative
Frequency Fercent  “alid Percent Fercent
Valid  Menikah 21 61.8 61.8 61.8
Eelurm menikah 13 38.2 3|2 100.0
Total 34 100.0 100.0
Usia
Cumulative
Frequency Percent  Valid Percent Fercent
Valid  18-23 tahun 2 59 58 58
24-245 tahun 10 294 294 353
30-35 tahun 11 324 324 67.6
36-41 tahun g8 235 235 g1.2
42-47 tahun 2 59 58 971
48-53 tahun 1 24 248 100.0
Total 34 100.0 100.0
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Lama_bekerja

Cumulative
Frequency FPercent Walid Percent Percent
Walid Lehih dari 1 tahun & 17.6 17.6 17.6
Lehih dari 3 tahun 4 11.8 11.8 29.4
Lehih dari & tahun 24 70.6 70.6 100.0
Total 34 100.0 100.0
Posisi_pekerjaan
Cumulative
Frequency  Percent  Walid Percent Percent

Valid  Assistant Executive 1 2.8 249 2.9

Secretary

Credit and Collection 1 24 24 549

Department

Risk Management 2 5.8 LR 11.8

Department

SPM and Member 1 24 249 147

Education Department

Internal Audit Department 2 5.4 58 206

Area Manager 1 28 248 235

Branch Office 13 38.2 8.2 61.8

Staff 13 3g.2 g2 100.0

Total 34 100.0 100.0
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Lampiran 6 Statistik Deskriptif

Statistik Deskriptif Perceived Supervisor Support

Descriptive Statistics

I Minimum  Maximum Mean Std. Deviation
PS51 34 2 5 3.81 il
=z 34 2 5 3.7 A74
P553 34 3 5 376 A96
PS54 34 2 g 2.85 857
Ferceived Supenisor 34 9 17 14.24 1.810
Support
Valid M (listwize) 34

Statistik Deskriptif Work Life Balance

Descriptive Statistics

I Minimum  Maximum Mean Stal. Deviation
WLE1 34 2 5 409 Rt
WLB2 34 2 5 3.82 626
WLE3 34 3 & 376 A54
WLE4 34 3 5 374 A82
WLES 34 3 4 3.85 359
Wark Life Balance 34 4 23 19.32 2170
Valid M (listwise) 34
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Lampiran 7 Regresi Linear Sederhana

Uji Regresi
Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Maodel R R Square Square the Estimate
1 3439 17 040 2.071

a. Predictors: (Constant), Perceived Supervisor Support

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 18.243 1 18.243 4 255 .047b
Residual 137.188 32 4 287
Total 1656441 33

a. DependentVariahle: Wark Life Ealance

b. Predictors: (Constant), Perceived Supervisor Support

Coefficients®

Standardized
IInstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Errar Beta t 5ig.

1 (Constant) 13.476 2.857 4717 000
Perceived Supenisor A1 1499 343 2.063 047
Support

a. DependentVariable: Worl Life Balance
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