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 This study was conducted to determine whether Work-Life Balance 
and Work Flexibility have an influence on Employee Welfare at 
PT HM Sampoerna Tbk. Kraksaan Plant. The method used was 
a quantitative approach through the distribution of questionnaires to 
30 respondents. Based on the results of the validity and reliability 
tests, it was found that the instrument used did not fully meet the 
standards, so the variable measurement process was not optimal. 
Regression analysis showed that Work-Life Balance and Work 
Flexibility did not have a significant influence on Employee Welfare. 
This finding indicates that these two factors are not the main 
determinants of well-being in a factory work environment that has a 
strict operational system. This study recommends improvements to 
the instrument and the addition of other more appropriate variables 
in further research. 
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Abstrak: Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui apakah Work-Life Balance dan 
Fleksibilitas Kerja memiliki pengaruh terhadap Kesejahteraan Karyawan di PT HM 
Sampoerna Tbk. Plant Kraksaan. Metode yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif 
melalui penyebaran kuesioner kepada 30 responden. Berdasarkan hasil uji validitas dan 
reliabilitas, diketahui bahwa instrumen yang digunakan belum sepenuhnya memenuhi 
standar, sehingga proses pengukuran variabel belum maksimal. Analisis regresi 
menunjukkan bahwa Work-Life Balance dan Fleksibilitas Kerja tidak memberikan 
pengaruh signifikan terhadap Kesejahteraan Karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa 
kedua faktor tersebut bukanlah penentu utama kesejahteraan dalam lingkungan kerja pabrik 
yang memiliki sistem operasional yang ketat. Penelitian ini merekomendasikan perbaikan 
instrumen serta penambahan variabel lain yang lebih sesuai pada penelitian selanjutnya. 
Kata kunci : Work-Life Balance, Fleksibilitas Kerja, Kesejahteraan Karyawan, PT HM 
Sampoerna Tbk. 
 
PENDAHULUAN 

Work-Life Balance (WLB) kini menjadi salah satu aspek penting dalam menjaga 

kesejahteraan karyawan, terutama di tengah meningkatnya beban dan tuntutan kerja. 

Keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi diyakini mampu menekan tingkat 

stres, meningkatkan motivasi, serta memperkuat produktivitas individu.(Urba, 2022) Selain 

itu, organisasi yang secara aktif mendukung Work-Life Balance terbukti memiliki tingkat 
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loyalitas serta retensi karyawan yang lebih tinggi dibandingkan perusahaan yang kurang 

memperhatikannya.(Sindhuja, 2020) 

Faktor lain yang berkontribusi terhadap kesejahteraan karyawan adalah fleksibilitas 

kerja. Pemberian keleluasaan terhadap waktu dan tempat kerja memungkinkan karyawan 

menyeimbangkan tanggung jawab profesional dengan kebutuhan pribadi, sehingga tercipta 

harmoni antara kehidupan kerja dan pribadi. (Marecki, 2024)Beberapa studi menunjukkan 

bahwa fleksibilitas kerja berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kepuasan dan 

motivasi intrinsik karyawan di berbagai sektor pekerjaan. 

Hubungan antara Work-Life Balance, fleksibilitas kerja, dan kesejahteraan karyawan 

semakin relevan di era digital serta setelah masa pandemi. Penerapan sistem kerja hybrid 

memberikan peluang bagi karyawan untuk tetap menjaga keseimbangan hidup tanpa 

mengorbankan produktivitas.(Visvanathan Naicker, 2024)Selain itu, penerapan sistem kerja 

jarak jauh (remote working) yang diatur dengan baik terbukti meningkatkan efisiensi serta 

kesejahteraan pekerja.(Ferrara et al., 2022) 

Namun demikian, fleksibilitas kerja juga dapat memberikan dampak negatif apabila 

tidak diimbangi dengan pengawasan dan komunikasi yang memadai. Kebebasan kerja tanpa 

batas yang jelas sering kali memunculkan konflik antara peran keluarga dan tanggung jawab 

pekerjaan.(Uwayah, 2024)Penelitian lain menegaskan bahwa fleksibilitas yang kurang 

terstruktur dapat menyebabkan ambiguitas peran serta tekanan psikologis bagi karyawan.  

Kesejahteraan karyawan tidak hanya mencakup aspek fisik, tetapi juga melibatkan 

keseimbangan mental dan sosial yang dipengaruhi oleh kebijakan organisasi. Implementasi 

program seperti pengaturan jam kerja yang fleksibel dan manajemen stres mampu 

meningkatkan kebahagiaan serta keterlibatan karyawan terhadap pekerjaan.(Hartanto, 2024) 

Dengan demikian, kebijakan tersebut dapat memperkuat sinergi antara kebutuhan pribadi 

dan profesional karyawan.  

Komunikasi yang efektif antara pimpinan dan karyawan juga memiliki peran strategis 

dalam menciptakan keseimbangan kehidupan kerja. Ketika atasan memahami kebutuhan 

pribadi bawahannya, tercipta hubungan kerja yang harmonis serta produktif.(Shanker, 

2022)Selain itu, komunikasi dua arah yang terbuka turut membangun kepercayaan dan 

mengurangi potensi konflik peran dalam lingkungan kerja. 
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Minimnya dukungan organisasi terhadap Work-Life Balance dan fleksibilitas kerja 

berpotensi menimbulkan dampak negatif seperti stres berlebih, kelelahan, dan rendahnya 

tingkat kepuasan kerja.(Bellini et al., 2025)Kondisi tersebut pada akhirnya dapat 

menurunkan kualitas hidup, kinerja, serta meningkatkan kemungkinan karyawan 

meninggalkan organisasi.  

Sebaliknya, organisasi yang mengimplementasikan fleksibilitas kerja secara efektif 

dengan sistem pengawasan dan komunikasi yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja 

yang sehat dan produktif.(Mandalahi et al., 2024) Penerapan Work-Life Balance yang 

konsisten terbukti mampu meningkatkan kinerja, kepuasan kerja, dan loyalitas terhadap 

organisasi. 

Dengan demikian, penelitian yang menelaah hubungan antara Work-Life Balance dan 

fleksibilitas kerja terhadap kesejahteraan karyawan menjadi sangat penting dilakukan. Hasil 

dari kajian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi nyata bagi organisasi dalam 

merumuskan strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih seimbang, produktif, 

dan berkelanjutan.(Rahayu, 2024) 

KAJIAN TEORI 

Work–Life Balance (WLB) merupakan konsep yang menggambarkan kemampuan 

individu dalam membagi waktu, energi, dan perhatian antara tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan personal secara harmonis. Ketidakseimbangan antara kedua domain tersebut 

berpotensi menimbulkan konflik peran yang berdampak pada stres, kelelahan emosional, 

dan menurunnya kualitas kesejahteraan (Azizah, 2025). Menurut Work–Family Border 

Theory, batas antara pekerjaan dan kehidupan keluarga harus dikelola secara adaptif agar 

individu mampu menjaga kesehatan psikologisnya.Work-Live Balance (WLB) menjadi 

prediktor utama kesejahteraan psikologis karena membantu karyawan menghindari 

kelelahan dan mempertahankan stabilitas emosional( Wartini, 2025). 

Dari sudut pandang teori Job Demand–Resources (JD–R), Work–Life Balance 

(WLB) berfungsi sebagai sumber daya personal dan organisasi yang menurunkan tekanan 

kerja. Ketika tuntutan pekerjaan tinggi namun tidak dibarengi dengan keseimbangan hidup, 

karyawan cenderung mengalami burnout dan kelelahan kronis(Firdaus, 2022). Sebaliknya, 

jika organisasi menyediakan kebijakan yang mendukung Work–Life Balance (WLB) seperti 

penjadwalan yang adil, beban kerja rasional, serta dukungan sosial, maka kapasitas karyawan 
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untuk menghadapi tuntutan meningkat. organisasi dengan kebijakan Work–Life Balance 

(WLB) yang kuat memiliki tingkat kesejahteraan karyawan lebih tinggi dan tingkat stres 

lebih rendah(Mulyono, 2025). 

Fleksibilitas kerja (Flexible Work Arrangements – FWA) mencakup kebijakan berupa 

fleksibilitas waktu (flextime), fleksibilitas lokasi (remote/hybrid work), serta fleksibilitas 

tugas dan jadwal. Dalam teori Autonomy and Control at Work, fleksibilitas meningkatkan 

kontrol karyawan terhadap waktu dan cara bekerja, sehingga menurunkan tekanan 

psikologis dan meningkatkan rasa kompeten(Prajogo, 2024). fleksibilitas kerja yang 

diterapkan secara formal dan terstruktur dapat mengurangi kelelahan fisik dan mental, 

sekaligus memperkuat kesejahteraan sosial dan emosional karyawan(Elmubarak et al., 

2025). 

Fleksibilitas kerja juga berkaitan dengan teori Boundary Management, yang 

menekankan bahwa fleksibilitas memudahkan karyawan mengatur batasan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi. Namun, penelitian 2024 menunjukkan bahwa fleksibilitas tidak 

selalu berdampak positif apabila tidak disertai regulasi organisasi yang jelas(Nangoi, 2025). 

Fleksibilitas yang berlebihan dapat memunculkan hidden overtime dan ekspektasi untuk 

selalu siap bekerja. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk menyediakan panduan, 

batasan kebijakan, serta dukungan manajerial agar fleksibilitas benar-benar berdampak 

positif terhadap kesejahteraan(Kusmayadi, 2024). 

Kesejahteraan karyawan (employee well-being) didefinisikan sebagai kondisi optimal 

fisik, mental, emosional, dan sosial yang memungkinkan individu berfungsi secara produktif 

dalam pekerjaannya(Rafifah, 2022). Teori Subjective Well-Being (SWB) dan PERMA 

(Positive Emotion, Engagement, Relationship, Meaning, Accomplishment) menjelaskan 

bahwa kesejahteraan sangat dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja seperti dukungan 

sosial, pola kerja, beban kerja, dan kualitas hubungan interpersonal. Work–Life Balance 

(WLB) dan fleksibilitas kerja memberikan kontribusi signifikan terhadap meningkatnya 

emosi positif, menurunnya stres, dan peningkatan kepuasan kerja(Sunyoto, 2025). 

Hubungan antara Work–Life Balance (WLB) dan kesejahteraan dapat dijelaskan 

melalui mekanisme pengurangan konflik kerja–keluarga (work–family conflict). WLB 

mempermudah karyawan memenuhi tuntutan kehidupan rumah tangga tanpa 

mengorbankan performa kerja, sehingga tercipta keseimbangan psikologis yang 

sehat(Halim, 2021). Work–Life Balance (WLB) memiliki kontribusi besar dalam menjaga 
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stabilitas kesehatan mental dan menurunkan tingkat turnover intention. Karyawan yang 

merasakan WLB yang baik cenderung lebih loyal, produktif, dan puas terhadap 

pekerjaan(DJASTUTI, 2024). 

Fleksibilitas kerja juga berperan penting terhadap kesejahteraan terutama di sektor 

industri yang memiliki tuntutan fisik dan jam kerja terstruktur. Bagi karyawan pabrik seperti 

PT HM Sampoerna Plant Kraksaan, fleksibilitas dapat diterapkan melalui pengaturan shift 

yang adil, fleksibilitas pergantian jadwal, serta kebijakan istirahat yang memadai(LESTARI, 

n.d.). Fleksibilitas waktu kerja dapat menurunkan tingkat kelelahan, meningkatkan moral 

kerja, dan memperbaiki kualitas kesehatan fisik dan psikologis karyawan(DIYAFNI, 2025). 

Dalam konteks PT HM Sampoerna Tbk. Plant Kraksaan–Probolinggo, implementasi 

WLB dan fleksibilitas memerlukan pendekatan struktural yang mempertimbangkan sistem 

shift, target produksi, dan standar operasional pabrik. Kombinasi kebijakan WLB (seperti 

cuti terencana, manajemen beban kerja, dan layanan konseling) serta fleksibilitas kerja yang 

terukur (misalnya fleksibilitas pergantian shift, jam masuk yang dapat dinegosiasikan, dan 

program kesejahteraan organisasi) diyakini dapat meningkatkan kesejahteraan secara 

signifikan(Astuti, 2024). Secara teoretis dan empiris, model ini sejalan dengan temuan 

berbagai studi 2024 yang menyatakan bahwa WLB dan FWA berperan besar dalam 

menciptakan tenaga kerja yang sehat, produktif, dan berkualitas. 

 

METODE 

Penelitian ini menerapkan metode kuantitatif dengan desain survei cross-sectional 

yang difokuskan untuk menilai pengaruh Work-Life Balance dan Fleksibilitas Kerja 

terhadap tingkat kesejahteraan karyawan PT. HM Sampoerna Tbk. Plant Kraksaan–

Probolinggo. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner menggunakan skala Likert 1–

5 yang disusun berdasarkan indikator teoretis dari setiap variabel penelitian. Populasi 

penelitian mencakup seluruh karyawan di perusahaan tersebut, sedangkan penentuan 

sampel menggunakan teknik purposive sampling dengan syarat responden merupakan 

karyawan aktif dan memiliki masa kerja minimal satu tahun agar jawaban yang diberikan 

lebih representatif serta konsisten. Jumlah sampel ditetapkan mengacu pada kebutuhan 

analisis regresi, sehingga minimal diperlukan 30 responden untuk menjaga stabilitas model 

yang diuji. 

Instrumen penelitian kemudian diuji melalui serangkaian uji kualitas data, meliputi uji 

validitas dengan melihat korelasi antara setiap item dengan skor total, serta uji reliabilitas 

https://journal.ibrahimy.ac.id/index.php/idarah


Al-Idarah: Jurnal Manajemen dan Bisnis Islam 
Fakultas Syariah dan Ekonomi Islam, Universitas Ibrahimy 
Volume 7, Nomor 2, Agustus 2026 
Open Access: https://journal.ibrahimy.ac.id/index.php/idarah  

                               E-ISSN: 2721-3633, P-ISSN: 2721-
3641 

 

Al-Idarah : Jurnal Manajemen dan Bisnis Islam |85 

yang ditentukan melalui nilai Cronbach’s Alpha. Seluruh tahapan analisis dilakukan melalui 

SPSS, mencakup analisis deskriptif untuk menjelaskan karakteristik responden dan pola 

distribusi data, uji normalitas guna memastikan data memenuhi syarat analisis parametrik, 

dan uji multikolinearitas untuk menilai apakah variabel bebas tidak menunjukkan korelasi 

yang berlebihan. 

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan regresi linear berganda untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel Work-Life Balance dan Fleksibilitas Kerja 

terhadap variabel kesejahteraan karyawan. Tingkat signifikansi ditentukan berdasarkan nilai 

p < 0,05, sedangkan kemampuan model dalam menjelaskan variabel dependen dilihat dari 

koefisien determinasi (R²). Semua proses analisis dilaksanakan secara sistematis agar model 

regresi yang digunakan memenuhi persyaratan statistik serta menghasilkan temuan yang 

valid dan dapat dipertanggungjawabkan secara ilmiah. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil  

Uji Validitas 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 
Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Work-Life 
Balance 

37.30 11.528 -.005 .004 .263 

Fleksibilitas 
Kerja 

38.57 6.185 .129 .034 -.112a 

Kesejahteraan 
Karyawan 

35.87 12.257 .111 .036 .044 
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Hasil uji validitas menunjukkan bahwa ketiga item pada instrumen masih belum 

memenuhi kriteria validitas. Item Work-Life Balance memiliki nilai korelasi –0.005, yang 

berarti item tersebut tidak searah dengan total skor dan tidak valid. Item Fleksibilitas Kerja 

dan Kesejahteraan Karyawan juga memiliki nilai korelasi yang rendah, yaitu 0.129 dan 

0.111, sehingga keduanya belum dapat dinyatakan valid karena masih berada di bawah 

batas minimal 0.30.Selain itu, muncul catatan bahwa terdapat nilai negatif akibat rata-rata 

kovarians antar item yang juga negatif. Hal ini menunjukkan kemungkinan adanya 

kesalahan pengkodean atau item yang tidak sejalan satu sama lain. Secara keseluruhan, 

beberapa item perlu diperbaiki agar instrumen dapat mencapai validitas yang sesuai dengan 

standar penelitian. 

 
Uji Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based 

on 
Standardized 

Items N of Items 

.138 .135 3 

 
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0.138 

untuk tiga item yang digunakan dalam instrumen penelitian. Nilai ini masih berada jauh di 

bawah standar minimal reliabilitas yaitu 0.70, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen 

belum memiliki konsistensi internal yang baik. Nilai Cronbach’s Alpha Based on 

Standardized Items yang juga rendah (0.135) menguatkan bahwa ketiga item belum bekerja 

secara konsisten dalam mengukur variabel yang sama. Dengan demikian, diperlukan 

perbaikan atau revisi terhadap item-item dalam instrumen agar reliabilitasnya dapat 

meningkat dan memenuhi standar penelitian. 

 

Uji normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 

Residual 
N 30 
Normal 

Parametersa,b 
Mean .0000000 
Std. Deviation 1.48099693 

Most Extreme 
Differences 

Absolute .118 
Positive .118 
Negative -.089 
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Test Statistic .118 
Asymp. Sig. (2-tailed)c .200d 
Monte Carlo Sig. 

(2-tailed)e 
Sig. .349 
99% Confidence 

Interval 
Low

er Bound 
.336 

Upp
er Bound 

.361 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
e. Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed 2000000. 

 

Uji normalitas dengan Kolmogorov–Smirnov menunjukkan bahwa nilai Asymp. 

Sig. (2-tailed) sebesar 0.200, yang lebih besar dari 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa data 

residual berdistribusi normal dan memenuhi asumsi normalitas. Nilai Test Statistic sebesar 

0.118 juga memperkuat bahwa tidak terdapat penyimpangan yang signifikan dari distribusi 

normal. Dengan demikian, data layak digunakan untuk analisis statistik berikutnya. 

 

Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 19.101 3.098  6.166 .000 

Work-Life Balance -.044 .138 -.060 -.316 .755 
Fleksibilitas Kerja .099 .103 .182 .964 .344 

a. Dependent Variable: Kesejahteraan Karyawan 

 
Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa variabel Work-Life Balance dan 

Fleksibilitas Kerja tidak mengalami masalah multikolinearitas dalam model. Hal ini terlihat 

dari koefisien regresi masing-masing variabel yang stabil dan nilai signifikansi yang tidak 

menunjukkan adanya hubungan yang terlalu kuat antarvariabel independen. Work-Life 

Balance memiliki koefisien sebesar –0,044 dengan nilai signifikansi 0,755, sedangkan 

Fleksibilitas Kerja memiliki koefisien 0,099 dengan nilai signifikansi 0,344. Kedua nilai 

tersebut menegaskan bahwa tidak terdapat indikasi korelasi tinggi antarvariabel bebas, 

sehingga model regresi layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

 

Pembahasan 

Pembahasan penelitian ini difokuskan pada interpretasi mendalam terhadap hasil 

analisis statistik serta keterkaitannya dengan teori dan penelitian terdahulu. Tujuan utama 

penelitian adalah memahami bagaimana Work-Life Balance dan Fleksibilitas Kerja 

berpengaruh terhadap Kesejahteraan Karyawan pada PT HM Sampoerna Tbk. Plant 
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Kraksaan–Probolinggo. Hasil analisis menunjukkan bahwa kedua variabel independen tidak 

memberikan pengaruh signifikan terhadap kesejahteraan, sehingga temuan ini perlu 

dijelaskan secara kritis dengan mempertimbangkan aspek metodologis, kontekstual, serta 

referensi empiris sebelumnya. 

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kesejahteraan Karyawan 

Hasil regresi menunjukkan bahwa Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kesejahteraan karyawan dengan nilai signifikansi sebesar 0,755 (> 0,05). Kondisi 

ini menunjukkan bahwa persepsi keseimbangan kehidupan kerja pada responden tidak 

menjadi faktor utama dalam menentukan tingkat kesejahteraan mereka. 

Ada beberapa faktor yang dapat menjelaskan temuan ini. Pertama, instrumen 

Work-Life Balance pada penelitian ini tidak valid, terbukti dari nilai corrected item-total 

correlation sebesar –0,005. Instrumen yang tidak mampu merepresentasikan konstruk 

menyebabkan hubungan statistik menjadi lemah. Dalam teori Work–Family Border, 

efektivitas Work-Life Balance hanya dapat diukur melalui indikator yang memiliki akurasi 

tinggi. Instrumen yang tidak sesuai otomatis mengurangi ketepatan interpretasi (Yadewani, 

2023). 

Kedua, konteks pekerjaan di pabrik seperti PT HM Sampoerna Plant Kraksaan 

memiliki sistem kerja shift yang ketat, standar operasional tinggi, serta ritme kerja yang 

tidak fleksibel. Dalam lingkungan seperti ini, Work-Life Balance lebih dipengaruhi oleh 

struktur organisasi daripada persepsi individu. Hal ini sejalan dengan temuan Uwayah 

(2024) dan Nangoi (2025) yang menyebutkan bahwa WLB tidak selalu efektif dalam 

konteks industri yang rigid karena batasan pekerjaan sudah diatur secara ketat oleh 

perusahaan(Journal & Economics, 2025). 

Temuan ini berbeda dengan penelitian Sindhuja (2020) dan Hartanto (2024) yang 

menemukan bahwa WLB meningkatkan loyalitas, kepuasan, dan kesejahteraan. Perbedaan 

tersebut lebih disebabkan oleh karakteristik lingkungan kerja: sektor jasa lebih mudah 

memberikan keluwesan dibanding sektor pabrik(Usaha & Kecil, 2023). 

Dengan demikian, variabel WLB pada penelitian ini tidak menjadi faktor yang 

mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan karena dipengaruhi oleh ketidaktepatan 

instrumen dan karakteristik pekerjaan yang sangat terstruktur. 
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Pengaruh Fleksibilitas Kerja terhadap Kesejahteraan Karyawan 

Hasil regresi menunjukkan bahwa Fleksibilitas Kerja juga tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kesejahteraan karyawan dengan nilai signifikansi sebesar 0,344 (> 0,05). 

Padahal, secara teoritis fleksibilitas kerja dianggap mampu meningkatkan kepuasan, 

motivasi, dan menurunkan stres.Ketidaksignifikanan ini dapat dijelaskan melalui beberapa 

aspek. Pertama, instrumen fleksibilitas kerja juga belum valid dengan nilai korelasi hanya 

0,129. Instrumen yang lemah membuat data yang dihasilkan tidak mampu menjelaskan 

hubungan teoretis secara akurat. 

Kedua, fleksibilitas kerja pada perusahaan manufaktur memiliki batasan besar. 

Flextime, remote working, dan pengaturan waktu fleksibel sulit diterapkan di lini produksi. 

Tingkat fleksibilitas yang tersedia bagi karyawan lebih terkait pada pergantian shift atau 

waktu istirahat, bukan pengaturan jam kerja secara personal. Artinya, fleksibilitas dalam 

konteks ini kurang substantif untuk memengaruhi kesejahteraan secara kuat. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Elmubarak et al. (2025) dan Kusmayadi (2024) 

yang menyebutkan bahwa fleksibilitas kerja hanya efektif apabila perusahaan menyediakan 

batasan, pedoman, dan sarana pendukung yang baik. Jika fleksibilitas yang diberikan terlalu 

kecil atau tidak relevan dengan kebutuhan karyawan, dampaknya terhadap kesejahteraan 

menjadi minim (LESTARI & SUBEKTI, n.d.). 

Temuan ini berbeda dengan Ferrara et al. (2022) yang menunjukkan bahwa remote 

working meningkatkan kesejahteraan. Namun temuan tersebut biasanya relevan pada 

pekerjaan berbasis administrasi, bukan pekerjaan operasional pabrik(Ekonomika et al., 

2025). 

Dengan demikian, fleksibilitas kerja di PT HM Sampoerna Plant Kraksaan tidak 

menjadi prediktor kesejahteraan karena ruang fleksibilitas yang tersedia sangat terbatas dan 

tidak menyentuh aspek-aspek yang relevan dengan kebutuhan kesejahteraan karyawan. 

 

Interpretasi Model secara Keseluruhan 

Secara keseluruhan, model regresi menunjukkan bahwa Work-Life Balance dan 

Fleksibilitas Kerja tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap Kesejahteraan 

Karyawan. Terdapat dua faktor utama yang menjadi penyebab: 
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A. Kelemahan Instrumen Penelitian 

Uji validitas dan reliabilitas menunjukkan nilai yang sangat rendah. Validitas 

item yang buruk serta Cronbach’s Alpha sebesar 0,138 memperlihatkan bahwa 

instrumen pengukuran tidak mampu merepresentasikan konstruk dengan akurat. Hal 

ini memengaruhi hasil regresi, sehingga model tidak menemukan hubungan signifikan 

antarvariabel. 

B. Karakteristik Lingkungan Kerja Pabrik 

Seperti pada teori Job Demand–Resources (JD-R), kesejahteraan dipengaruhi 

oleh dukungan organisasi dan tuntutan kerja. Pada lingkungan pabrik, faktor lain seperti 

keamanan kerja, fasilitas fisik, gaji, sistem shift, dan keselamatan kerja lebih dominan 

memengaruhi kesejahteraan karyawan daripada fleksibilitas atau persepsi keseimbangan 

kerja. 

Dengan demikian, model penelitian ini menunjukkan bahwa variabel yang biasanya 

signifikan pada sektor jasa dan perkantoran tidak secara otomatis signifikan dalam konteks 

industri manufaktur. 

 

Rangkuman Pembahasan 

A. Work-Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kesejahteraan karyawan 

karena instrumen tidak valid serta karakteristik pekerjaan yang rigid. 

B. Fleksibilitas Kerja juga tidak berpengaruh signifikan karena fleksibilitas yang tersedia 

sangat terbatas dan kurang relevan dengan kebutuhan kesejahteraan. 

C. Keduanya dipengaruhi oleh kelemahan instrumen penelitian yang memiliki validitas dan 

reliabilitas rendah. 

D. Kesejahteraan karyawan pada industri pabrik lebih dipengaruhi faktor lain seperti 

tuntutan kerja, shift, fasilitas, keselamatan, dan kompensasi. 

Hasil penelitian selaras dengan teori JD-R dan penelitian terdahulu pada sektor industri, 

tetapi berbeda dengan temuan pada sektor jasa dan administrasi. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance dan Fleksibilitas Kerja tidak 

memberikan pengaruh yang berarti terhadap kesejahteraan karyawan di PT HM Sampoerna 

Tbk. Plant Kraksaan. Selain disebabkan oleh instrumen penelitian yang belum sepenuhnya 

memenuhi standar validitas dan reliabilitas, pola kerja pabrik yang beroperasi dengan sistem 
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shift dan prosedur ketat juga membuat kedua variabel tersebut tidak memiliki ruang yang 

cukup untuk memengaruhi kesejahteraan karyawan secara nyata. Hal ini menunjukkan 

bahwa kondisi psikologis karyawan tidak sepenuhnya tergambar melalui variabel tersebut. 

Dalam konteks pekerjaan manufaktur, aspek yang lebih menentukan kesejahteraan 

karyawan cenderung berasal dari faktor struktural dan operasional, seperti beban kerja fisik, 

keamanan kerja, ketersediaan fasilitas, serta pengaturan jam kerja. Temuan ini sejalan 

dengan teori Job Demand–Resources (JD–R), yang menjelaskan bahwa kesejahteraan 

sangat dipengaruhi oleh sumber daya yang relevan dengan tuntutan pekerjaan masing-

masing. 

Karena itu, variabel yang sering berdampak pada pekerjaan kantor atau sektor jasa 

tidak dapat secara otomatis diterapkan pada lingkungan pabrik. Penelitian ini menegaskan 

bahwa upaya peningkatan kesejahteraan karyawan di sektor manufaktur perlu diarahkan 

pada kebijakan dan program yang menyentuh kebutuhan nyata karyawan, seperti 

peningkatan fasilitas, jaminan keselamatan, pengaturan shift yang lebih manusiawi, serta 

dukungan dari manajemen. 
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