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Penelitian ini bertujuan untuk memahami makna work-life balance dari 

perspektif subjektif karyawan yang bekerja dalam sistem kerja shift di PT PLN 

Nusantara Power. Menggunakan pendekatan kualitatif dengan metode 

fenomenologi, penelitian ini menggali pengalaman lima orang karyawan shift 

melalui wawancara mendalam. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life 

balance bagi karyawan shift dimaknai secara unik dan kontekstual, tidak 

sekadar sebagai pembagian waktu yang seimbang antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, tetapi juga sebagai upaya menciptakan harmoni emosional, 

fisik, dan sosial di tengah jadwal kerja yang tidak menentu. Partisipan 

mengungkapkan pentingnya dukungan keluarga, kemampuan beradaptasi, dan 

strategi manajemen waktu sebagai kunci dalam mempertahankan 

keseimbangan hidup. Temuan ini memberikan implikasi bagi pengembangan 

kebijakan organisasi yang lebih responsif terhadap kebutuhan dan 

kesejahteraan karyawan dengan sistem kerja non-konvensional. 

This study aims to understand the meaning of work-life balance from the 

subjective perspective of employees working in shift work systems at PT PLN 

Nusantara Power. Using a qualitative approach with a phenomenological 

method, this study explores the experiences of five shift workers through in-

depth interviews. The research findings show that work-life balance for shift 

workers is uniquely and contextually defined, not just as a balanced division of 

time between work and personal life, but also as an effort to create emotional, 

physical, and social harmony amidst uncertain work schedules. Participants 

revealed the importance of family support, adaptability, and time management 

strategies as key to maintaining life balance. These findings have implications 

for the development of organizational policies that are more responsive to the 

needs and well-being of employees with non-conventional work systems. 
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PENDAHULUAN 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi atau yang dikenal dengan istilah work-life 

balance (WLB) menjadi isu krusial dalam dinamika ketenagakerjaan modern. Perubahan dunia kerja 

yang semakin cepat, meningkatnya tuntutan produktivitas, serta tingginya mobilitas kerja menyebabkan 

banyak individu mengalami kesulitan dalam membagi waktu secara optimal antara tanggung jawab 

pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Ketidakseimbangan ini tidak hanya berdampak pada kinerja, 

tetapi juga pada kesehatan mental, relasi sosial, dan kualitas hidup secara menyeluruh (Greenhaus & 

Allen, 2011; Fagan et al., 2019).  Work-life balance dipahami sebagai suatu kondisi ketika individu 

mampu mengelola tuntutan kerja dan kehidupan personal secara harmonis (Clark, 2000), sementara 
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ketidakseimbangan dapat memicu stres kerja, kelelahan emosional, dan terganggunya hubungan 

keluarga.  

Tantangan dalam mencapai WLB semakin kompleks bagi pekerja dengan sistem kerja shift. PT 

PLN Nusantara Power, sebagai anak perusahaan BUMN yang bergerak di bidang pembangkitan tenaga 

listrik, mengandalkan sistem shift pada sebagian besar unit operasionalnya. Meskipun peran karyawan 

shift vital dalam menjaga keandalan pasokan listrik nasional, perhatian terhadap kesejahteraan 

psikologis mereka, terutama terkait keseimbangan hidup, masih terbatas baik dalam ranah akademik 

maupun kebijakan organisasi (Putri & Nugroho, 2021; Huda & Zahro, 2022). Maka dari itu, penting 

dilakukan penelitian dengan pendekatan fenomenologi untuk menggali makna subjektif yang dialami 

karyawan shift dalam memaknai keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi, karena pendekatan ini 

mampu menangkap realitas yang tidak tampak melalui data kuantitatif (Creswell & Poth, 2023; Tuffour, 

2021).  

Penelitian ini diharapkan tidak hanya memperkaya kajian psikologi kerja dan organisasi, tetapi 

juga menjadi masukan praktis bagi manajemen sumber daya manusia untuk merumuskan kebijakan yang 

lebih adaptif dan empatik. Berbagai studi menunjukkan bahwa ketidakseimbangan kerja dapat 

menurunkan kepuasan kerja, meningkatkan stres, hingga menyebabkan perilaku kerja negatif seperti 

bolos, tidak disiplin, hingga produktivitas rendah (Yulianda & Munthe, 2024; Tentama, 2015). Survei 

JobStreet (2014) mencatat bahwa 85% karyawan tidak memiliki work-life balance, dan 62% mengaku 

sulit tidur karena pekerjaan. Padahal, kepuasan kerja dan keseimbangan hidup merupakan fondasi 

penting dalam pencapaian tujuan pribadi maupun profesional (Mubarak, 2021; Febriani et al., 2020).  

Selain berdampak pada aspek psikologis dan performa kerja, ketidakseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi juga berkorelasi dengan tingginya angka stres, burnout, serta menurunnya 

loyalitas dan keterikatan karyawan terhadap organisasi (Schaufeli & Taris, 2014; Bakker & Demerouti, 

2018). Hal ini menjadi lebih signifikan pada karyawan yang bekerja dalam sistem shift, karena pola 

kerja yang tidak teratur dapat mengganggu ritme sirkadian tubuh, mengurangi kualitas tidur, dan 

membatasi partisipasi dalam kegiatan sosial maupun keluarga (Alshamsi & AlJunaibi, 2021).Oleh 

karena itu, pemahaman mendalam mengenai WLB dari perspektif karyawan shift sangat dibutuhkan, 

terutama dalam konteks organisasi berbasis shift seperti PLN Nusantara Power. 

METODE 

Desain Penelitian  

Penelitian ini menggunakan pendekatan metode kualitatif dengan metode fenomenologi. 

Pendekatan fenomenologi ini dipilih dikarenakan bertujuan untuk menggali dan memahami makna 

pengalaman subjektif karyawan shift dalam menjalani dan menafsirkan keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi mereka karyawan (work-life balance). Penelitian kualitatif bertujuan untuk 

memahami fenomena sosial dari sudut pandang mereka sendiri. Fokus utama dari pendekatan ini adalah 

pemaknaan, pengalaman, dan realitas yang dibangun secara subjektif oleh individu dalam konteks sosial 

dan budaya tertentu (Lexy J. Moleong,. 2017). fenomenologi sebagai desain dalam penelitian kualitatif 

bertujuan untuk menggali esensi dari pengalaman hidup mereka  yang memiliki hubungan dengan suatu 

fenomena tertentu. Penelitian berusaha memahami bagaimana individu mengalaminya, dan bagaimana 

mereka memberikan makna terhadap pengalaman tersebut (Creswell & Poth,. 2023) 

Lokasi dan Konteks Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT. PLN Nusantara Power UP MNHS, yang terletak di Sulawesi Utara, 

Indonesia. Sebagai bagian dari industri ketenagalistrikan nasional yang beroperasi selama 24 jam, 

perusahaan ini menerapkan sistem kerja shift untuk menjamin kontinuitas pelayanan. Sistem kerja 

bergiliran (shift work) sering kali menyebabkan ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, yang dapat berdampak negatif terhadap kesejahteraan psikologis, produktivitas kerja, 

dan kualitas hubungan interpersonal (Fagan et al., 2019).  

Work-Life Balance (WLB) menjadi isu penting dalam manajemen sumber daya manusia karena 

berkaitan dengan kemampuan individu dalam menjalankan peran ganda, baik sebagai pekerja maupun 

sebagai anggota keluarga dan masyarakat (Greenhaus & Allen, 2011).Pekerjaan dengan sistem shift juga 

dikaitkan dengan peningkatan stres, gangguan tidur, serta keterbatasan dalam menjalankan peran 

sebagai anggota keluarga atau komunitas (Alshamsi & AlJunaibi, 2021). Oleh karena itu, penting untuk 

menggali bagaimana karyawan shift di PLN Nusantara Power memaknai work-life balance dari sudut 
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pandang subjektif mereka, agar organisasi dapat merancang kebijakan kerja yang lebih responsif 

terhadap kondisi riil karyawan di lapangan. 

Partisipan penelitian  

Penentuan partisipan dilakukan dengan menggunakan teknik purposive sampling dengan kriteria 

sebagai berikut: 

1. Karyawan organik PT. PLN Nusantara Power. 

2. Karyawan yang telah bekerja selama 5 tahun ke atas. 

3. Bersedia di wawancara secara mendalam dan bisa memberikan informasi secara terbuka. 

Berdasarkan kriteria tersebut, total partisipan yang di ambil dalam penelitian ini berjumlah 42 

orang karyawan yang bekerja dalam sistem shift di Unit Pembangkitan Minahasa. Seluruh partisipan 

dipilih karena dianggap memiliki pengalaman yang memadai dalam menghadapi dinamika kerja shift 

dan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, sehingga dapat memberikan kontribusi yang 

bermakna terhadap eksplorasi makna work-life balance dalam konteks ini. Hal ini sejalan dengan 

pendekatan fenomenologi yang menekankan pentingnya pemilihan partisipan yang benar-benar 

mengalami fenomena secara nyata (Creswell & Poth, 2023; Moustakas, 1994). Jumlah ini 

dipertimbangkan cukup karena informasi yang diperoleh telah menunjukkan kejenuhan data (data 

saturation), yaitu kondisi di mana wawancara tambahan tidak lagi menghasilkan informasi atau tema 

baru (Guest, Bunce, & Johnson, 2006). 

Teknik pengumpulan data  

Teknik utama pengumpulan data dalam penelitian ini adalah : 

Wawancara mendalam (in-depth interview) 

Wawancara mendalam ini digunakan karena sesuai dengan pendekatan fenomenologi yang 

berfokus pada penggalian pengalaman subjektif dan makna personal yang dialami oleh partisipan secara 

langsung. Teknik ini memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi secara detail bagaimana partisipan 

memaknai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka dalam konteks kerja shift.  

1. Dampak Sistem Shift terhadap Kehidupan Pribadi 

2. Strategi dan Mekanisme Koping Karyawan Shift 

3. Konflik Peran dan Stres Psikologis 

4. Dukungan Organisasi dan Lingkungan Kerja 

5. Kepuasan dan Motivasi Kerja 

Teknik utama pengumpulan data dalam penelitian ini adalah wawancara mendalam (in-depth 

interview). Teknik ini dipilih karena sejalan dengan pendekatan fenomenologi yang berfokus pada 

penggalian makna subjektif dan pengalaman langsung dari individu yang mengalami fenomena yang 

diteliti. Wawancara mendalam memungkinkan peneliti untuk mengeksplorasi persepsi, perasaan, dan 

cara berpikir partisipan secara lebih mendalam dan terbuka, yang tidak bisa dicapai hanya melalui 

kuesioner atau survei (Creswell & Poth, 2023). 

Teknik analisis data  

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis tematik fenomenologis 

berdasarkan pendekatan yang dikembangkan oleh Moustakas (1994). Langkah-langkah dalam proses 

analisis meliputi: 

1. Transkripsi Verbatim 

Wawancara yang telah direkam ditranskrip secara lengkap untuk memastikan tidak ada informasi 

yang terlewat. 

2. Horizontalisasi 

Semua pernyataan dari partisipan diperlakukan sama pentingnya pada tahap awal, tanpa ada yang 

diabaikan. Pernyataan-pernyataan bermakna (meaning units) kemudian diidentifikasi. 

3. Pengelompokan Makna 

Unit-unit makna dikelompokkan ke dalam tema-tema atau kategori yang relevan, misalnya: 

konflik peran, dukungan sosial, atau strategi koping. 

4. Deskripsi Tekstural dan Struktural 

Peneliti menyusun deskripsi tekstural (apa yang dialami partisipan) dan deskripsi struktural 

(bagaimana pengalaman itu terjadi dalam konteks tertentu). 
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5. Sintesis Esensi  

Peneliti menyusun pemahaman menyeluruh terhadap makna Work-Life Balance yang dialami 

partisipan dalam konteks kerja shift. 

Analisis dilakukan secara iteratif dan reflektif untuk memastikan bahwa makna yang 

dikonstruksikan benar-benar berasal dari pengalaman partisipan (Creswell & Poth, 2023). 

Validasi Data 

Validasi data dalam penelitian kualitatif dilakukan melalui teknik triangulasi, member check, 

dan audit trail, sebagai berikut: 

1. Triangulasi Sumber dan Metode 

Data diperoleh dari wawancara, observasi, dan dokumentasi untuk menguji konsistensi dan 

memperkaya pemahaman terhadap fenomena. 

2. Member Check 

Hasil transkrip dan interpretasi awal diberikan kembali kepada partisipan untuk dikonfirmasi, 

guna memastikan bahwa makna yang ditafsirkan sesuai dengan pengalaman asli mereka. 

3. Audit Trail (Jejak Audit) 

Peneliti menyimpan semua dokumen proses penelitian (catatan lapangan, transkrip, memo 

analitik) sebagai bukti keabsahan proses. 

4. Peer Debriefing 

Diskusi dengan rekan sejawat atau pembimbing dilakukan untuk mendapatkan masukan kritis 

terhadap hasil analisis (Lincoln & Guba, 1985). 

Etika Penelitian 

Penelitian ini mendapat persetujuan dari komite etik PT. PLN Nusantara Power UP MNHS dan 

Seluruh partisipan yang mengisi informed consent. Peneliti memastikan kerahasiaan identitas dan 

menjamin bahwa data digunakan hanya untuk kepentingan akademik. Etika ini sejalan dengan prinsip 

tata kelola perusahaan yang baik (Good Corporate Governance) di lingkungan BUMN, termasuk nilai 

AKHLAK (Amanah, Kompeten, Harmonis, Loyal, Adaptif, dan Kolaboratif) yang menjadi budaya dasar 

di seluruh unit kerja PLN. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Gambaran umum partisipan  

Penelitian ini melibatkan 42 karyawan shift dari berbagai divisi di Unit Pembangkitan Minahasa, 

PT PLN Nusantara Power sebagai partisipan utama. Seluruh informan merupakan karyawan organik 

berstatus tetap yang telah bekerja lebih dari lima tahun, sehingga memiliki pengalaman langsung, 

berkelanjutan, dan mendalam terkait sistem kerja shift. Rentang usia mayoritas partisipan berada pada 

usia produktif, yaitu 30–45 tahun, dan telah menjalani pola kerja bergiliran mencakup shift pagi, siang, 

malam, maupun rotasi kombinasi. Karakteristik ini dipilih secara purposive karena dianggap mampu 

merepresentasikan pengalaman autentik terkait dinamika work-life balance dalam kerja shift, 

sebagaimana dianjurkan oleh Creswell & Poth (2018) dalam studi fenomenologi. Dalam penelitian 

fenomenologis, penting untuk memilih partisipan yang memiliki “lived experience” yang relevan, 

sehingga esensi fenomena yang diteliti dapat tergali secara lebih mendalam. Pendekatan ini 

memungkinkan pemahaman yang utuh terhadap makna subjektif dan narasi personal karyawan dalam 

menjalani tuntutan kerja bergilir yang kompleks. 

Tema tema utama 

Temuan Penelitian dan Pembahasan 

Tema 1: Makna Pribadi Work-Life Balance  

Sebagian besar informan memaknai work-life balance sebagai kemampuan untuk membagi waktu 

secara adil antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, khususnya dalam menjalankan peran sebagai orang 

tua, pasangan, dan anggota masyarakat. “Bagi saya, work-life balance itu bukan berarti jam kerja sedikit, 

tapi saya masih bisa main sama anak-anak dan bantu istri, walau kerja malam.” (temuan hasil 

wawancara).  

Temuan ini sejalan dengan teori Greenhaus & Allen (2011) bahwa work-life balance adalah 

persepsi individu terhadap harmoni antara dua domain utama: kerja dan kehidupan pribadi. Dalam 

konteks kerja shift, harmoni ini bergantung pada fleksibilitas waktu dan dukungan sosial. 

Tema 2: Dampak Sistem Shift terhadap Kehidupan Pribadi 
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Sistem kerja shift mengganggu pola tidur, waktu bersama keluarga, dan aktivitas sosial. Karyawan 

sering merasa tertinggal dari momen penting seperti ulang tahun anak atau perayaan keagamaan. “Saya 

kerja malam, anak saya tidur. Pas saya bangun, dia sudah sekolah. Jadi bisa tiga hari saya nggak ketemu 

dia.” (Temuan hasil wawancara).  

Fenomena ini mencerminkan teori konflik peran dari Greenhaus & Beutell (1985), yang 

menyatakan bahwa ketidaksesuaian waktu antar peran menimbulkan stres dan menurunkan kepuasan 

hidup. 

Tema 3: Strategi dan Mekanisme Koping 

Beberapa strategi koping yang digunakan antara lain: membagi waktu secara ketat, komunikasi 

aktif dengan pasangan, dan menjaga waktu tidur meskipun tidak ideal. Sebagian juga melakukan 

kegiatan spiritual atau olahraga sebagai penyeimbang emosional. “Saya nggak pernah skip shalat malam, 

itu jadi waktu saya menenangkan diri. Karena kerja shift itu tekanan psikologisnya tinggi.”, Temuan  

hasil wawancara).  

Strategi koping ini menguatkan pandangan (Lazarus & Folkman., 1984), bahwa individu 

cenderung mengembangkan mekanisme adaptif saat menghadapi stresor kronis seperti sistem kerja yang 

tidak tetap. 

Tema 4: Konflik Peran dan Stres Psikologis 

Banyak partisipan mengalami konflik peran ganda, terutama perempuan yang harus mengurus 

rumah tangga sambil bekerja shift. Ini menimbulkan kelelahan emosional, rasa bersalah, dan stres 

berkepanjangan. “Capek itu biasa, tapi kadang saya merasa bersalah ke anak karena nggak bisa dampingi 

dia belajar.” ( temuaan hasil wawancara).  

Temuan ini mendukung penelitian (Yulianda & Munthe., 2024) bahwa konflik peran 

meningkatkan kemungkinan munculnya perilaku kerja negatif seperti kelelahan, absen, dan kehilangan 

motivasi. 

Tema 5: Dukungan Organisasi dan Lingkungan Kerja 

Banyak karyawan merasa kurang mendapat dukungan psikologis dari atasan, meskipun secara 

teknis operasional mereka dipenuhi. Beberapa mengapresiasi fasilitas medis dan tempat ibadah, tetapi 

mengharapkan adanya program keseimbangan kerja–hidup secara konkret, seperti konseling atau jadwal 

kerja yang lebih fleksibel. “Kalau sakit, kantor tanggung. Tapi kalau stres, nggak ada tempat curhatnya.” 

(temuan saat wawancara). (Allen., 2013), organisasi yang mendukung work-life balance akan 

meningkatkan komitmen dan kesejahteraan karyawan, bahkan dalam sistem kerja ekstrem seperti shift. 

Tema 6: Kepuasan dan Motivasi Kerja 

Meski menghadapi tantangan, beberapa karyawan tetap merasa puas dan bangga menjadi bagian 

dari PLN. Gaji tetap, stabilitas pekerjaan, dan kontribusi terhadap negara menjadi motivasi utama. 

“Kerja di PLN itu berat, tapi ini tempat cari berkah. Listrik itu kebutuhan hidup orang banyak.”  

(temuaan saat wawancara). Hal ini menunjukkan bahwa makna kerja (work meaningfulness) dapat 

memperkuat motivasi dan mengimbangi tekanan eksternal (Mubarak, 2021). 

Pembahsan Umum  

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa makna Work-Life Balance (WLB) bagi karyawan shift 

di PT PLN Nusantara Power bersifat relatif, personal, dan kontekstual. Tidak ada satu definisi tunggal 

yang mampu mewakili seluruh pengalaman karyawan, karena persepsi tentang keseimbangan sangat 

dipengaruhi oleh kondisi hidup, tanggung jawab keluarga, nilai-nilai pribadi, serta dinamika sosial dan 

organisasi. (Guest., 2002) bahwa WLB merupakan konsep subjektif yang dibentuk melalui interaksi 

antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta bagaimana individu menilai keberhasilannya 

dalam mengelola keduanya. Dalam konteks kerja shift, WLB lebih dipahami sebagai proses dinamis dan 

berkesinambungan untuk menciptakan harmoni antara dua dunia yang sering kali bertentangan: kerja 

dan kehidupan pribadi. Sistem kerja shift secara signifikan memengaruhi waktu, energi, dan stabilitas 

psikologis karyawan. (Greenhaus dan Beutell., 1985) mengenai work-family conflict, yang menjelaskan 

bahwa konflik peran muncul saat tuntutan waktu dan energi dari satu peran mengganggu peran lainnya.  

Karyawan shift di PLN kerap menghadapi konflik identitas peran, terutama ketika harus 

menyeimbangkan tanggung jawab profesional dengan peran sebagai orang tua, pasangan, atau anggota 

komunitas. Namun, penting dicatat bahwa tidak semua informan mengalami dampak negatif. Beberapa 

karyawan justru menunjukkan resiliensi tinggi, mampu menemukan makna positif dari pekerjaan 
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mereka, dan tetap merasakan keseimbangan hidup berkat dukungan sosial, kontrol personal, serta 

pemaknaan spiritual. Ini sejalan dengan studi (Tugade & Fredrickson., 2004) yang menunjukkan bahwa 

individu dengan tingkat resiliensi tinggi cenderung lebih mampu mengatasi stres dan menjaga 

keseimbangan emosional. Makna WLB dalam penelitian ini juga tidak terlepas dari struktur organisasi 

dan budaya kerja di PLN, yang menetapkan sistem kerja shift sebagai bagian dari operasional utama.  

Meskipun sebagian besar karyawan memahami pentingnya peran mereka dalam menjaga 

ketahanan energi nasional, banyak di antaranya menyoroti kurangnya dukungan terhadap kesejahteraan 

psikologis, terbatasnya fleksibilitas waktu, serta belum adanya program WLB yang komprehensif. 

(Allen., 2013) menegaskan bahwa organisasi yang menyediakan kebijakan kerja yang mendukung WLB 

akan meningkatkan loyalitas, motivasi, dan kesehatan psikologis karyawan. Penemuan ini selaras 

dengan (Moustakas., 1994) yang dalam pendekatan fenomenologinya menekankan bahwa pengalaman 

hidup manusia bersifat holistik dan tidak dapat dipisahkan dari konteks sosial dan eksistensialnya. 

Dengan demikian, makna keseimbangan kerja dan kehidupan bukan sekadar jumlah waktu yang 

diberikan untuk masing-masing domain, tetapi bagaimana individu memaknai dan mengintegrasikan 

kedua peran tersebut secara utuh dan sadar. 

Lebih lanjut, gagasan (Greenhaus & Allen., 2011) menyatakan bahwa WLB tercapai ketika 

terdapat keselarasan antara kepuasan, keterlibatan, dan efektivitas individu di kedua domain, bukan 

semata-mata dari segi waktu. Penelitian ini mendukung pandangan tersebut: keseimbangan lebih mudah 

dicapai oleh mereka yang memiliki kemampuan adaptif, dukungan lingkungan, dan kontrol diri, 

dibandingkan dengan individu yang mengalami tekanan peran tanpa dukungan organisasi yang 

memadai. Oleh karena itu, penting bagi PT PLN Nusantara Power untuk tidak melihat Work-Life 

Balance sebagai tanggung jawab personal semata, melainkan sebagai bagian dari tanggung jawab 

organisasi dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan manusiawi. Hal ini menguatkan 

pandangan (Kossek et al., 2011) bahwa intervensi berbasis organisasi dalam mendukung WLB 

berkontribusi besar terhadap produktivitas, retensi, serta kepuasan kerja karyawan. Melalui pendekatan 

yang empatik dan berbasis pengalaman nyata karyawan shift, perusahaan dapat merancang kebijakan 

dan program yang lebih adaptif dan berkelanjutan, sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan tenaga 

kerja secara holistik dan jangka panjang. 

Makna Work-Life Balance bagi Karyawan Shift 

Work-Life Balance (WLB) merupakan konsep yang sangat penting dalam dunia kerja, terutama 

bagi karyawan yang menjalani sistem kerja shift seperti pegawai PLN Nusantara Power. Secara umum, 

WLB dapat diartikan sebagai kemampuan individu dalam mengatur dan menyeimbangkan waktu serta 

energi antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan kehidupan pribadi atau keluarga agar keduanya tidak 

saling mengganggu atau terbengkalai (Greenhaus & Allen, 2011). Bagi karyawan shift, makna WLB 

menjadi lebih kompleks dan menantang karena pola kerja yang tidak menentu dan sering kali berganti-

ganti waktu, seperti shift siang, malam, atau bahkan kerja tanpa hari libur tetap. Kondisi ini 

menyebabkan karyawan harus mampu mengelola waktu dan energinya secara efektif agar tetap dapat 

memenuhi tanggung jawab pekerjaan sekaligus menjaga kualitas kehidupan pribadi dan keluarga. 

Harrington & Santiago., 2006) menunjukkan bahwa karyawan shift lebih rentan terhadap kelelahan, 

gangguan tidur, dan tekanan sosial karena keterbatasan waktu luang yang berkualitas. Selain itu, studi 

oleh (Sirgy & Lee., 2018) menegaskan bahwa pencapaian Work-Life Balance yang sehat berdampak 

langsung pada kepuasan hidup, produktivitas kerja, dan kesejahteraan psikologis secara keseluruhan, 

terutama dalam lingkungan kerja berintensitas tinggi seperti sektor energi. 

Tantangan Work-Life Balance bagi Karyawan Shift 

Karyawan shift menghadapi berbagai kendala dalam mencapai Work-Life Balance, yang secara 

langsung memengaruhi kesejahteraan psikologis, sosial, dan fisik mereka. 

1. Ketidaksesuaian Jadwal dengan Keluarga: Sistem kerja shift yang tidak tetap membuat waktu 

istirahat dan waktu berkumpul dengan keluarga tidak sinkron, sehingga mengurangi frekuensi dan 

kualitas interaksi sosial. Studi oleh (Presser 2003) menunjukkan bahwa pekerja shift cenderung 

memiliki hubungan keluarga yang lebih renggang karena waktu kerja yang tidak konvensional 

sering kali berbenturan dengan waktu sosial atau keluarga. 

2. Gangguan pada Pola Tidur dan Kesehatan: Shift malam atau jadwal bergantian dapat merusak ritme 

sirkadian tubuh, menyebabkan gangguan tidur kronis, kelelahan, dan peningkatan stres. (Boivin & 

Boudreau,. 2014) menjelaskan bahwa kerja malam secara signifikan meningkatkan risiko gangguan 
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metabolik, kardiovaskular, dan kesehatan mental karena tubuh dipaksa beraktivitas tidak sesuai 

waktu biologisnya. 

3. Kesulitan Mengatur Waktu Luang dan Rekreasi: Karyawan shift sering mengalami keterbatasan 

waktu bebas yang tidak sesuai dengan jadwal umum masyarakat, sehingga menyulitkan mereka 

untuk terlibat dalam kegiatan rekreasi, sosial, maupun aktivitas pengembangan diri. Hal ini 

berpotensi mengurangi kepuasan hidup secara keseluruhan. (Harrington 2001) menekankan bahwa 

kurangnya waktu berkualitas untuk rekreasi dapat menyebabkan burnout dan menurunkan 

produktivitas dalam jangka panjang. 

Makna Work-Life Balance bagi Pegawai PLN Nusantara Power 

Dalam konteks pegawai PLN Nusantara Power yang bekerja dengan sistem shift, Work-Life 

Balance (WLB) tidak hanya bermakna pembagian waktu yang seimbang, tetapi juga mencakup 

kemampuan dalam mengelola stres, tekanan peran, serta tuntutan pekerjaan yang tinggi agar tetap 

produktif, sehat, dan termotivasi. Melalui pendekatan fenomenologi, makna WLB dapat dipahami dari 

pengalaman subjektif para pegawai, yakni bagaimana mereka merasakan tekanan kerja, menyusun 

prioritas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta strategi personal yang mereka gunakan untuk 

mencapai keseimbangan tersebut. Pendekatan ini sejalan dengan pemikiran (Moustakas.,1994), yang 

menekankan bahwa makna dari suatu pengalaman hidup sangat ditentukan oleh persepsi dan interpretasi 

individu terhadap realitasnya. Salah satu strategi utama yang ditemukan adalah self-management atau 

pengelolaan diri, termasuk kemampuan mengatur waktu, menetapkan batasan peran, serta menjaga 

kesejahteraan emosional. Penelitian oleh (Allen & Kiburz., 2012) menunjukkan bahwa keterampilan 

manajemen diri yang baik sangat berkontribusi terhadap keberhasilan dalam mencapai WLB, terutama 

dalam pekerjaan yang memiliki jam kerja fleksibel atau tidak tetap. Selain itu, studi oleh (Kossek & 

Lautsch 2008) menyatakan bahwa pendekatan individu terhadap pengaturan batas kerja–kehidupan 

(work-life boundary management) bervariasi tergantung pada latar belakang personal, peran pekerjaan, 

dan dukungan organisasi, sehingga strategi mencapai keseimbangan juga bersifat kontekstual dan tidak 

bisa diseragamkan. 
Manfaat Work-Life Balance bagi Karyawan Shift 

Ketika Work-Life Balance (WLB) tercapai, karyawan shift seperti pegawai PLN akan merasakan 

berbagai manfaat signifikan yang berdampak langsung pada kinerja, kesehatan, dan komitmen terhadap 

organisasi. 

1. Peningkatan Produktivitas dan Kinerja: Karyawan yang mampu menyeimbangkan pekerjaan dan 

kehidupan pribadinya cenderung lebih fokus, energik, dan memiliki motivasi intrinsik yang tinggi 

saat bekerja. Hal ini terbukti dalam penelitian oleh (Bloom et al.2015) yang menunjukkan bahwa 

perusahaan yang mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan karyawan mengalami peningkatan 

produktivitas secara signifikan. 

2. Kesejahteraan Psikologis dan Fisik: Keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi berkontribusi 

besar terhadap penurunan tingkat stres, kelelahan, dan gangguan kesehatan mental. Allen et al., 

2014) menyebutkan bahwa WLB yang baik berkorelasi positif dengan kesehatan mental yang stabil, 

kualitas tidur yang baik, serta peningkatan kepuasan hidup secara umum. 

3. Kepuasan Kerja dan Loyalitas: Karyawan yang merasa kehidupannya seimbang lebih cenderung 

puas terhadap pekerjaannya dan menunjukkan loyalitas jangka panjang kepada organisasi. Hal ini 

diperkuat oleh Wayne et al. (2006) yang menyatakan bahwa WLB merupakan salah satu faktor 

utama yang memengaruhi keterikatan karyawan dan niat untuk bertahan dalam organisasi. 

Strategi Mendukung Work-Life Balance bagi Karyawan Shift 

Perusahaan seperti PLN Nusantara Power dapat berperan aktif dalam mendukung karyawan shift 

untuk mencapai Work-Life Balance (WLB) melalui berbagai strategi yang terstruktur dan berorientasi 

pada kesejahteraan karyawan. 

1. Fleksibilitas jadwal kerja, sejauh memungkinkan, memberikan ruang bagi karyawan untuk 

menyesuaikan kebutuhan pribadi dengan tanggung jawab kerja. Hal ini sejalan dengan temuan 

(Kossek & Michel,.2010) yang menekankan bahwa fleksibilitas kerja berkontribusi besar terhadap 

peningkatan keseimbangan dan loyalitas karyawan. 

2. Tunjangan dan fasilitas pendukung seperti cuti tahunan yang fleksibel, akses layanan kesehatan, dan 

dukungan bagi keluarga merupakan aspek penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang 



Makna Work-Life Balance bagi Karyawan Shift: Studi Fenomenologi pada Pegawai 
PLN Nusantara Power UP (MNHS), Marssel Michael Sengkey, Nova Lisye Sinaulan, Zefanya 
Marchfirstio. Immanuel Bala., Christyo Erold. Jeremy  Luhulima , Natalia Fabiola 
Kawung  721 

 
 

manusiawi dan berkelanjutan. Menurut (Allen ,2013), kebijakan organisasi yang mendukung aspek-

aspek non-teknis ini terbukti mengurangi stres kerja dan memperbaiki kualitas hidup karyawan. 

3. Program manajemen stres dan pelatihan pengelolaan waktu juga sangat diperlukan, karena 

karyawan shift sering mengalami tekanan fisik dan emosional yang tinggi. (Richardson & Rothstein 

2008) menunjukkan bahwa intervensi pelatihan manajemen stres di tempat kerja dapat 

meningkatkan kesehatan mental, efisiensi, dan kemampuan adaptif karyawan. 

4. Komunikasi terbuka antara manajemen dan karyawan menjadi fondasi penting dalam 

menyelaraskan ekspektasi organisasi dan kebutuhan individu. (Shockley & Allen 2012), 

meningkatkan persepsi keadilan dan kepedulian organisasi terhadap keseimbangan hidup karyawan. 

Dengan demikian, makna Work-Life Balance bagi karyawan shift di PLN Nusantara Power bukan 

sekadar pemisahan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tetapi merupakan proses dinamis 

yang melibatkan pengelolaan waktu, energi, dan prioritas secara adaptif. Pendekatan fenomenologi 

memungkinkan pemahaman mendalam terhadap pengalaman nyata karyawan dalam menghadapi 

tekanan dan konflik peran, serta membuka ruang bagi organisasi untuk merancang intervensi yang lebih 

empatik dan sesuai konteks. Hal ini penting agar kedua peran — sebagai pekerja profesional dan 

individu yang memiliki kehidupan sosial — dapat berjalan selaras dan saling menguatkan.  

Dinamika Resiliansi pada Partisipan 

Resiliansi adalah kemampuan individu untuk bangkit, bertahan, dan beradaptasi secara positif 

dalam menghadapi tekanan, stres, dan tantangan hidup (Reivich & Shatté, 2002). Dalam konteks 

pekerjaan, resiliansi menjadi kapasitas penting bagi individu untuk tetap produktif dan menjaga 

kesejahteraan psikologis meskipun berada dalam kondisi kerja yang menantang. Bagi karyawan shift 

seperti pegawai PLN Nusantara Power, dinamika resiliansi sangat krusial karena mereka menghadapi 

tekanan yang tidak biasa, seperti jam kerja yang tidak tetap, gangguan pola tidur, kelelahan fisik, serta 

tuntutan untuk tetap menjalankan peran dalam kehidupan keluarga dan sosial. (Tugade & Fredrickson 

2004) menyatakan bahwa individu yang memiliki tingkat resiliansi tinggi cenderung mampu mengelola 

stres kerja dengan lebih baik dan menunjukkan adaptasi psikologis yang sehat. Selain itu, studi terkini 

juga menunjukkan bahwa resiliansi berkaitan erat dengan Work-Life Balance dan kepuasan kerja, 

khususnya dalam lingkungan kerja yang memiliki beban dan ritme kerja tinggi (Mansour & Tremblay, 

2019). 

Faktor Internal yang Mempengaruhi Resiliansi 

Berdasarkan studi fenomenologi dan kajian literatur terkait, resiliensi partisipan dalam 

menghadapi tantangan kerja shift di PLN Nusantara Power dipengaruhi oleh beberapa faktor internal 

yang mendasar. 

1. Spiritualitas dan Makna Hidup: Banyak partisipan menyatakan bahwa spiritualitas menjadi landasan 

utama dalam membangun ketenangan batin, memberikan makna dalam pekerjaan, dan membantu 

mereka menghadapi beban kerja yang berat. Hal ini didukung oleh penelitian (Pargament 2007) 

yang menjelaskan bahwa spiritualitas berfungsi sebagai mekanisme koping penting dalam 

menghadapi stres kronis, terutama dalam konteks pekerjaan yang menuntut adaptasi tinggi. 

2. Self-Efficacy (Keyakinan Diri): Partisipan yang menunjukkan keyakinan tinggi terhadap 

kemampuan diri mereka (self-efficacy) tampak lebih tangguh dan mampu mengelola tekanan kerja 

dengan sikap positif. (Bandura 1997) yang menyatakan bahwa individu dengan self-efficacy tinggi 

memiliki motivasi yang kuat untuk menyelesaikan tugas, berani mengambil keputusan, serta lebih 

tahan terhadap kegagalan dan tekanan lingkungan. 

3. Ketekunan dan Kemandirian: Aspek personal competence seperti ketekunan dan kemandirian 

memainkan peran penting dalam membentuk resiliensi. Partisipan yang memiliki etos kerja tinggi, 

tidak mudah menyerah, dan mampu mengelola tugas secara mandiri, lebih mampu mengatasi 

tekanan kerja shift yang dinamis. (Wagnild & Young 2009), yang menyatakan bahwa ketekunan 

merupakan elemen inti dari resiliensi, karena individu yang ulet dan tangguh akan terus berusaha 

mencapai tujuan meskipun dihadapkan pada hambatan yang signifikan. 

Dampak Positif Resiliensi bagi Karyawan Shift 

Resiliensi yang baik memainkan peran krusial dalam menjaga keberfungsian psikologis dan 

profesional karyawan, khususnya mereka yang bekerja dalam sistem shift seperti di PLN Nusantara 

Power. Pertama, resiliensi membantu mengurangi dampak negatif stres kerja, seperti kelelahan kronis, 

burnout, dan gangguan kesehatan mental. (Jackson, Firtko, & Edenborough 2007) yang menyatakan 
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bahwa individu yang memiliki tingkat resiliensi tinggi lebih mampu mengelola tekanan psikologis dan 

menjaga stabilitas emosional dalam situasi kerja yang menantang. Kedua, resiliensi mendukung 

motivasi dan kepuasan kerja meskipun dalam kondisi yang penuh tuntutan dan tekanan. (Robertson et 

al. 2015) menunjukkan bahwa karyawan yang resilien memiliki engagement kerja lebih tinggi dan 

merasa lebih puas karena mereka mampu melihat makna dari tugas yang dijalani. Ketiga, resiliensi 

meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan, termasuk penyesuaian terhadap jadwal kerja 

yang tidak tetap, beban kerja tambahan, maupun kebijakan organisasi yang dinamis. Ini sejalan dengan 

pendapat (Southwick & Charney 2012) bahwa resiliensi adalah kunci dalam mengembangkan 

fleksibilitas kognitif dan regulasi emosi untuk menghadapi perubahan lingkungan. Keempat, karyawan 

yang resilien cenderung mampu membangun dan mempertahankan hubungan sosial yang positif, baik 

di lingkungan kerja maupun keluarga. Dukungan sosial ini menjadi faktor pelindung yang memperkuat 

keseimbangan antara kehidupan profesional dan personal (APA, 2020). 

Tantangan dalam Menjaga Resiliensi 

Meskipun  resiliensi tidak bersifat statis, melainkan mengalami dinamika yang dapat berubah 

tergantung pada kondisi psikososial dan tekanan lingkungan kerja. Beberapa partisipan dalam penelitian 

ini menunjukkan fluktuasi emosi dan semangat kerja sebagai respons terhadap tekanan kerja yang 

berkelanjutan, konflik peran dalam keluarga, serta minimnya dukungan organisasi. (Luthar, Cicchetti, 

& Becker. 2000) yang menyatakan bahwa resiliensi merupakan proses dinamis yang dapat meningkat 

atau menurun tergantung pada interaksi antara faktor risiko dan faktor protektif. Karena itu, penting bagi 

organisasi seperti PLN Nusantara Power untuk tidak hanya menuntut performa, tetapi juga menyediakan 

intervensi yang mendukung ketahanan psikologis karyawan. Ini mencakup dukungan sosial dari 

manajemen, pelatihan manajemen stres, dan fleksibilitas kebijakan kerja, sebagaimana dianjurkan oleh 

(Cooper et al. 2013) dalam penelitiannya tentang resiliensi kerja dan kesejahteraan organisasi. Dukungan 

ini berperan sebagai buffer terhadap burnout dan penurunan produktivitas. 

Secara keseluruhan, dinamika resiliensi pada partisipan karyawan shift di PLN Nusantara Power 

mencerminkan proses adaptasi yang kompleks dan berkelanjutan, yang dipengaruhi oleh faktor internal 

seperti spiritualitas, self-efficacy, dan personal coping strategies. Hal ini sejalan dengan model resiliensi 

oleh (Reivich & Shatté 2002), yang menekankan bahwa individu dapat memperkuat ketahanan mereka 

melalui latihan regulasi emosi, optimisme, dan pengelolaan impuls. Dengan membangun resiliensi yang 

sehat, karyawan akan lebih mampu menjaga produktivitas, kesehatan mental, dan keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi, bahkan dalam tekanan kerja shift yang intens. 

SIMPULAN  

Penelitian ini bertujuan untuk memahami makna Work-Life Balance (WLB) dari sudut pandang 

subjektif karyawan shift di PT PLN Nusantara Power Unit Pembangkitan Minahasa. Dengan 

menggunakan pendekatan kualitatif fenomenologi, ditemukan bahwa makna Work-Life Balance bagi 

karyawan shift tidak hanya berkaitan dengan pembagian waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, 

melainkan lebih dalam dari itu, yakni tentang bagaimana karyawan memaknai, menyesuaikan, dan 

menyeimbangkan peran ganda mereka dalam konteks kerja yang dinamis dan menantang. Karyawan 

shift memaknai Work-Life Balance sebagai bentuk harmoni yang relatif dan bersifat individual, yang 

mencakup pengelolaan waktu, emosi, energi, serta hubungan sosial. Sistem kerja shift terbukti 

membawa dampak signifikan terhadap kehidupan pribadi, termasuk terganggunya waktu bersama 

keluarga, pola tidur, serta meningkatnya potensi stres dan konflik peran. Dengan memahami makna 

Work-Life Balance dari pengalaman langsung karyawan shift, perusahaan diharapkan dapat merancang 

strategi pengelolaan sumber daya manusia yang lebih inklusif, manusiawi, dan berbasis pada kebutuhan 

nyata tenaga kerja, sehingga mampu menciptakan iklim kerja yang sehat dan produktif secara jangka 

panjang. 
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