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ABSTRACT

This study examines the effect of work-life balance on personnel performance and tests perceived
organizational support as a moderating variable among personnel of the Mobile Brigade Unit
(Brimob), North Sumatra Regional Police. A quantitative explanatory design involved 232
respondents. Work-life balance and perceived organizational support were measured using
questionnaire-based psychological scales, while performance data were obtained from official
personnel records. Data were analyzed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling
(PLS-SEM) with SmartPLS 3.0. Work-life balance was positively associated with perceived
organizational support ( = 0.527, t = 10.612, p < 0.001) and performance (ff = 0.309, t = 4.154, p <
0.001). Perceived organizational support was also positively associated with performance (ff = 0.347,
t = 4.389, p < 0.001). The interaction effect was positive and significant (f = 0.117, t = 2.020, p =
0.044), indicating that organizational support strengthens the positive relationship between work-
life balance and performance. The findings underscore the importance of workload management,
recovery opportunities, supportive leadership, and personnel well-being in high-demand police work.
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ABSTRAK

Penelitian ini menganalisis pengaruh work-life balance terhadap kinerja personel serta menguji
perceived organizational support sebagai variabel moderator pada personel Satuan Brimob Polda
Sumatera Utara. Penelitian menggunakan desain kuantitatif eksplanatori dengan 232 responden.
Work-life balance dan perceived organizational support diukur melalui skala psikologis, sedangkan
kinerja menggunakan dokumentasi penilaian resmi personel. Data dianalisis menggunakan Partial
Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 3.0. Work-life balance
berhubungan positif dengan perceived organizational support (8 = 0,527; t = 10,612; p < 0,001) dan
kinerja (B = 0,309; t = 4,154; p < 0,001). Perceived organizational support juga berhubungan positif
dengan kinerja (B = 0,347; t = 4,389; p < 0,001). Efek interaksi positif dan signifikan (B = 0,117; t =
2,020; p = 0,044), yang menunjukkan bahwa dukungan organisasi memperkuat hubungan positif
antara work-life balance dan kinerja. Temuan menegaskan pentingnya pengelolaan beban kerja,
kesempatan pemulihan, dukungan pimpinan, dan kesejahteraan personel pada pekerjaan kepolisian
dengan tuntutan tinggi.

Kata kunci:
kinerja; work-life balance; perceived organizational support; personel kepolisian; moderasi

Pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan elemen strategis dalam menentukan keberhasilan organisasi karena
pencapaian tujuan organisasi sangat bergantung pada kemampuan individu dalam menjalankan tugas secara
efektif, efisien, dan konsisten. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kinerja tidak hanya
ditentukan oleh kompetensi teknis, tetapi juga dipengaruhi oleh kondisi psikologis individu, karakteristik
pekerjaan, serta lingkungan organisasi. Individu yang memiliki kemampuan kerja yang baik belum tentu dapat
mempertahankan kinerja secara optimal apabila menghadapi tekanan pekerjaan yang tinggi, keterbatasan waktu
pemulihan, konflik antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta rendahnya dukungan organisasi. Oleh
karena itu, pemahaman mengenai faktor-faktor psikologis dan organisasional yang dapat mempertahankan
kinerja menjadi semakin penting, terutama pada organisasi dengan karakteristik pekerjaan yang memiliki risiko
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dan tuntutan operasional tinggi.

Konteks tersebut menjadi relevan pada Satuan Brigade Mobil (Brimob) Polda Sumatera Utara. Berbeda
dengan organisasi sipil yang pada umumnya memiliki pola kerja relatif lebih terstruktur dan dapat diprediksi,
personel Brimob bekerja dalam lingkungan yang menuntut kesiapsiagaan tinggi, kedisiplinan, respons cepat,
serta kemampuan menghadapi situasi yang berpotensi membahayakan keselamatan. Tugas Brimob meliputi
penanggulangan terorisme, penanganan kerusuhan massa, penegakan hukum berisiko tinggi, penjinakan bahan
peledak, pencarian dan penyelamatan, serta dukungan terhadap operasi kepolisian lainnya. Karakteristik tugas
tersebut menyebabkan personel dapat menghadapi jam kerja yang tidak selalu terprediksi, perubahan
penugasan secara mendadak, tekanan psikologis, tuntutan fisik, serta kewajiban untuk tetap berada dalam
kondisi siap operasional. Konsekuensinya, batas antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi menjadi lebih
sulit dikelola dibandingkan pada pekerjaan dengan ritme dan risiko yang relatif stabil.

Urgensi kajian mengenai kinerja personel juga terlihat dari capaian kinerja Satuan Brimob Polda
Sumatera Utara. Laporan kinerja menunjukkan bahwa realisasi indikator utama kualitas penanggulangan
gangguan keamanan dan ketertiban masyarakat berkadar dan berintensitas tinggi pada triwulan I mencapai
92,13% dari target 95,97%. Sementara itu, capaian semester II tahun 2024 menunjukkan distribusi kinerja
dalam kategori cukup sebesar 2%, baik 28%, baik sekali 63%, dan excellence sebesar 7%. Kondisi tersebut
menunjukkan bahwa meskipun sebagian besar personel telah memiliki capaian kerja yang baik, masih terdapat
ruang untuk memahami faktor-faktor yang dapat mempertahankan sekaligus meningkatkan kinerja secara
berkelanjutan. Upaya peningkatan profesionalitas melalui pelatihan, pembekalan peraturan, pemeliharaan
sarana, dan peningkatan kemampuan teknis menjadi penting, tetapi kinerja personel juga perlu dipahami dari
aspek psikologis dan dukungan organisasional.

Kinerja merupakan kontribusi individual terhadap pencapaian tujuan organisasi dan dapat dilihat melalui
kualitas, kuantitas, serta efektivitas pelaksanaan tugas. Dalam konteks pekerjaan kepolisian, kinerja tidak hanya
berkaitan dengan penyelesaian tugas, tetapi juga dengan ketepatan pengambilan keputusan, kesiapan
operasional, dan kemampuan mempertahankan efektivitas di bawah tekanan. Pengukuran Kkinerja individual
karena itu perlu dipahami sebagai konstruk multidimensional yang mencakup performa tugas dan perilaku kerja
yang relevan dengan tujuan organisasi (Koopmans et al., 2013).

Salah satu faktor yang berpotensi mendukung keberlanjutan kinerja adalah work-life balance, yaitu
kemampuan individu mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan personal secara kompatibel (Kalliath &
Brough, 2008). Pada profesi kepolisian, isu ini menjadi penting karena jam Kkerja, kesiapsiagaan, risiko
keselamatan, dan penugasan mendadak dapat membatasi waktu pemulihan. Studi pada anggota Polda Metro
Jaya menunjukkan bahwa work-life balance berkaitan dengan kondisi organisasi dan pengalaman kerja anggota
kepolisian (Balqgis et al,, 2021). Temuan pada berbagai konteks organisasi juga menunjukkan bahwa work-life
balance berkaitan dengan kinerja dan kesejahteraan kerja (Udin, 2023; Susanto et al., 2022).

Namun, manfaat work-life balance bagi kinerja tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individual. Pada
organisasi yang hierarkis dan berorientasi kesiapsiagaan seperti Brimob, pengalaman personel juga dibentuk
oleh Kkebijakan, dukungan pimpinan, keadilan, fasilitas, penghargaan, serta perhatian institusi terhadap
kesejahteraan. Perceived organizational support (POS) merujuk pada keyakinan pegawai mengenai sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Eisenberger et al.,, 1986; Rhoades
& Eisenberger, 2002). Organizational Support Theory menjelaskan bahwa dukungan yang dirasakan dapat
menumbuhkan kewajiban timbal balik, keterikatan, dan orientasi positif terhadap organisasi (Kurtessis et al.,
2017).

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa work-life balance dan perceived organizational support sama-
sama berkaitan dengan kinerja. Meta-analisis terhadap penelitian di Indonesia menemukan korelasi positif
antara perceived organizational support dan kinerja karyawan (Rahmawati et al.,, 2022). Studi lain menemukan
bahwa perceived organizational support dapat memperkuat hubungan work-life balance dengan task
performance (Sangperm & Pimpaporn, 2024). Pada konteks Indonesia, Faris et al. (2024) juga melaporkan
bahwa perceived organizational support memperkuat pengaruh work-life balance terhadap employee
performance. Dengan demikian, model moderasi pada penelitian ini bukan sepenuhnya baru secara konseptual,
tetapi masih memerlukan pengujian pada lingkungan kepolisian berisiko tinggi dengan karakter tugas yang
berbeda dari organisasi bisnis atau populasi pekerja umum.

Kesenjangan penelitian terutama terletak pada konteks penerapan model. Penelitian mengenai work-life
balance, perceived organizational support, dan kinerja lebih banyak dilakukan pada organisasi bisnis,
pendidikan, atau populasi pekerja umum, sedangkan bukti pada unit kepolisian dengan kesiapsiagaan tinggi
masih terbatas. Pada Brimob, keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi tidak sepenuhnya berada dalam
kendali individu karena jadwal penugasan, beban operasi, waktu pemulihan, fasilitas, dan dukungan pimpinan
ditentukan secara institusional. Karena itu, menguji perceived organizational support sebagai moderator pada
personel Brimob dapat memberikan kontribusi kontekstual dan praktis yang relevan bagi pengelolaan sumber
daya manusia dalam organisasi keamanan.

Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian model work-life balance-kinerja dengan perceived
organizational support sebagai moderator pada personel Satuan Brimob Polda Sumatera Utara, yaitu lingkungan
kerja berisiko tinggi yang ditandai kesiapsiagaan, disiplin hierarkis, tekanan fisik dan psikologis, serta
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ketidakpastian waktu penugasan. Kontribusi penelitian diarahkan pada pemahaman bagaimana sumber daya
personal dan dukungan organisasional berinteraksi dalam mempertahankan kinerja, serta pada perumusan
praktik pengelolaan beban kerja, pemulihan, dukungan pimpinan, dan kesejahteraan personel yang dapat
diterapkan secara institusional.

Atas dasar uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance
terhadap perceived organizational support, menganalisis pengaruh perceived organizational support terhadap
kinerja, menganalisis pengaruh work-life balance terhadap kinerja, serta menguji peran perceived organizational
support dalam memoderasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja personel Satuan Brimob Polda
Sumatera Utara. Pengujian model tersebut diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan
kajian psikologi industri dan organisasi, khususnya dalam memahami interaksi antara sumber daya personal dan
dukungan organisasional dalam mempertahankan kinerja pada lingkungan kerja dengan risiko, tekanan, dan
tuntutan kesiapsiagaan yang tinggi.

Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain survei non-eksperimental untuk
menganalisis hubungan antara work-life balance, perceived organizational support, dan kinerja personel serta
menguji peran perceived organizational support sebagai moderator hubungan antara work-life balance dan
kinerja. Penelitian dilaksanakan pada Satuan Brigade Mobil Kepolisian Daerah Sumatera Utara (Satuan Brimob
Polda Sumut). Data work-life balance dan perceived organizational support diperoleh melalui skala yang diisi
oleh personel, sedangkan data kinerja diperoleh dari dokumentasi penilaian kinerja resmi Bagian SDM Satuan
Brimob Polda Sumut.

Populasi penelitian adalah seluruh personel yang menjadi populasi sasaran penelitian di Satuan Brimob
Polda Sumut sebanyak 232 personel. Teknik pengambilan sampel menggunakan total sampling, yaitu seluruh
anggota populasi dilibatkan sebagai sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel akhir yang dianalisis
sebanyak 232 personel. Penggunaan total sampling dipilih karena ukuran populasi sasaran memungkinkan
seluruh anggotanya dilibatkan sehingga penelitian tidak memerlukan estimasi ukuran sampel melalui
pengambilan sebagian anggota populasi.

Data identitas responden yang dihimpun dalam instrumen penelitian meliputi usia, masa kerja, dan
pendidikan. Informasi identitas digunakan untuk menggambarkan karakteristik peserta penelitian dan tidak
menjadi indikator konstruk yang diuji dalam model struktural. Data individual dijaga kerahasiaannya dan hanya
digunakan untuk kepentingan penelitian.

Data penelitian diperoleh melalui dua sumber, yaitu skala psikologis dan dokumentasi penilaian kinerja.
Skala psikologis digunakan untuk mengukur work-life balance dan perceived organizational support, sedangkan
kinerja menggunakan data penilaian personel yang diperoleh dari Bagian SDM Satuan Brimob Polda Sumut.

Work-life balance diukur menggunakan skala yang diadaptasi dari Fisher, Bulger, dan Smith (2009).
Instrumen awal terdiri atas 17 item yang merepresentasikan empat dimensi, yaitu Work Interference with
Personal Life (WIPL), Personal Life Interference with Work (PLIW), Work Enhancement of Personal Life (WEPL),
dan Personal Life Enhancement of Work (PLEW). WIPL terdiri atas lima item, PLIW enam item, sedangkan WEPL
dan PLEW masing-masing terdiri atas tiga item. WIPL menggambarkan sejauh mana tuntutan pekerjaan
mengganggu kehidupan pribadi, PLIW menggambarkan gangguan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan, WEPL
menggambarkan kontribusi positif pekerjaan terhadap kehidupan pribadi, sedangkan PLEW menggambarkan
kontribusi positif kehidupan pribadi terhadap pekerjaan. Contoh pernyataan WIPL adalah “Saya pulang ke
rumah dari tempat kerja dalam keadaan terlalu lelah untuk melakukan berbagai hal yang ingin saya lakukan,”
sedangkan contoh PLIW adalah “Kehidupan pribadi saya menguras energi yang saya butuhkan untuk melakukan
pekerjaan saya.”

Berdasarkan data penelitian, respons terhadap item work-life balance dikodekan dalam rentang 1-4. [tem
yang memiliki arah negatif diperlakukan sesuai arah penskorannya sehingga skor konstruk dapat
diinterpretasikan secara konsisten. Evaluasi model pengukuran menunjukkan bahwa pada tahap awal beberapa
item memiliki outer loading di bawah kriteria yang ditetapkan. Iltem WLB2, WLB3, WLB9, WLB11, WLB12, dan
WLB16 kemudian dikeluarkan dari model. Dengan demikian, model pengukuran akhir work-life balance terdiri
atas 11 item, yaitu tiga item WIPL (WLB1, WLB4, WLB5), empat item PLIW (WLB6, WLB7, WLB8, WLB10), dua
item WEPL (WLB13 dan WLB14), serta dua item PLEW (WLB15 dan WLB17).

Perceived organizational support diukur menggunakan skala yang disusun berdasarkan dimensi
dukungan organisasi dari Rhoades dan Eisenberger, yaitu keadilan, dukungan atasan, serta penghargaan
organisasi dan kondisi kerja. Instrumen awal terdiri atas 18 item, masing-masing dimensi direpresentasikan oleh
enam item. Dimensi keadilan mencakup keadilan dalam pemberian hak serta proses pengambilan keputusan;
dukungan atasan mencakup penghargaan terhadap kontribusi serta kepedulian atasan terhadap bawahan;
sedangkan penghargaan organisasi dan kondisi kerja mencakup kepedulian terhadap kesejahteraan serta
kondisi lingkungan kerja personel. Contoh item yang digunakan adalah “Institusi menghargai kontribusi saya
terhadap perkembangan organisasi” dan “Atasan menghargai setiap ide atau masukan dari semua anggota.”

Respons menggunakan format Likert empat kategori dengan skor 1-4. Pada item favourable, skor yang
lebih tinggi menunjukkan dukungan organisasi yang dirasakan semakin tinggi, sedangkan penskoran item
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unfavourable dilakukan secara terbalik. Berdasarkan evaluasi model pengukuran tahap pertama, POS1, POS2,
POS6, POS11, POS12, dan POS13 memiliki outer loading yang tidak memenuhi kriteria sehingga dikeluarkan dari
model. Model akhir perceived organizational support terdiri atas 12 item, yaitu tiga item dimensi keadilan
(POS3, P0OS4, POS5), empat item dukungan atasan (POS7, POS8, POS9, POS10), dan lima item penghargaan
organisasi dan kondisi kerja (POS14-P0S18).

Kinerja. Berbeda dengan kedua konstruk sebelumnya, kinerja personel tidak diukur menggunakan skala
persepsi responden, tetapi berasal dari dokumentasi penilaian kinerja resmi Bagian SDM Satuan Brimob Polda
Sumut. Data yang digunakan merupakan penilaian kinerja selama satu semester, yaitu periode Januari-Juni
2025. Pengukuran mencakup 11 indikator penilaian, yaitu kepemimpinan, pelayanan, komunikasi, pengendalian
emosi, integritas, empati, komitmen, inisiatif, disiplin, kerja sama, dan tugas tambahan. Skor dokumentasi
dikategorikan dalam lima tingkat, yaitu kurang sekali, kurang, cukup, baik, dan baik sekali, yang dalam data
analisis dikodekan dari 1 sampai 5. Penggunaan sumber data administratif untuk variabel kinerja juga
mengurangi ketergantungan penelitian terhadap satu sumber pengukuran self-report.

Dokumen penelitian tidak menunjukkan pelaksanaan pilot study atau uji coba instrumen pada kelompok
responden yang terpisah dari sampel penelitian utama. Oleh karena itu, evaluasi kualitas instrumen dilakukan
menggunakan data penelitian utama sebanyak 232 responden melalui evaluasi model pengukuran PLS-SEM.
Pemeriksaan dilakukan secara bertahap dengan mengevaluasi outer loading, validitas konvergen, reliabilitas
konstruk, dan validitas diskriminan. Indikator dengan outer loading yang tidak memenuhi kriteria dievaluasi dan
dikeluarkan dari model sebelum estimasi model akhir. Prosedur tersebut menghasilkan 11 indikator akhir untuk
work-life balance, 12 indikator akhir untuk perceived organizational support, dan 11 indikator untuk kinerja.

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
dengan SmartPLS versi 3.0. Analisis dilakukan dalam dua tahap, yaitu evaluasi model pengukuran
(outer/measurement model) dan evaluasi model struktural (inner/structural model).

Model pengukuran penelitian menggunakan struktur hierarkis untuk work-life balance dan perceived
organizational support. Work-life balance dimodelkan sebagai reflective-reflective higher-order construct,
dengan empat lower-order components, yaitu WIPL, PLIW, WEPL, dan PLEW. Perceived organizational support
juga dimodelkan sebagai reflective-reflective higher-order construct, dengan tiga lower-order components, yaitu
keadilan, dukungan atasan, serta penghargaan organisasi dan kondisi kerja. Kinerja diperlakukan sebagai
konstruk reflektif yang direpresentasikan oleh 11 indikator penilaian kinerja. Estimasi konstruk higher-order
dilakukan menggunakan pendekatan repeated indicators/hierarchical component model.

Pada tingkat lower-order construct, validitas konvergen dinilai melalui outer loading dan average
variance extracted (AVE), sedangkan reliabilitas internal dievaluasi menggunakan Cronbach’s alpha dan
composite reliability. Outer loading =0,70 digunakan sebagai kriteria utama reliabilitas indikator, AVE =0,50
menunjukkan validitas konvergen yang memadai, dan composite reliability 20,70 menunjukkan konsistensi
internal yang memadai. Validitas diskriminan dievaluasi menggunakan hubungan antarindikator/konstruk pada
model pengukuran. Pada tingkat higher-order construct, hubungan antara konstruk tingkat kedua dan masing-
masing dimensinya dievaluasi berdasarkan koefisien jalur/loading, nilai t-statisticc dan p-value hasil
bootstrapping.

Model struktural digunakan untuk menguji pengaruh work-life balance terhadap perceived organizational
support, pengaruh perceived organizational support terhadap kinerja, pengaruh work-life balance terhadap
kinerja, serta efek interaksi Work-Life Balance x Perceived Organizational Support terhadap kinerja. Signifikansi
koefisien jalur ditentukan melalui prosedur bootstrapping pada tingkat signifikansi 5% dengan kriteria t-
statistic >1,96 dan p-value <0,05. Hasil pengujian dilaporkan dalam bentuk koefisien jalur terstandar (f3), t-
statistic, dan p-value. Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk menunjukkan proporsi varians konstruk
endogen yang dijelaskan oleh prediktor dalam model.

Hasil

Sebelum melakukan pengujian model struktural, kualitas model pengukuran (measurement model)
dievaluasi terlebih dahulu untuk memastikan reliabilitas indikator, validitas konvergen, konsistensi internal, dan
validitas diskriminan konstruk. Evaluasi dilakukan terhadap konstruk lower-order yang membentuk work-life
balance dan perceived organizational support, serta terhadap indikator kinerja.

Pada estimasi awal, sejumlah indikator memiliki outer loading di bawah batas 0,70 sehingga dikeluarkan
secara bertahap dari model. Pada konstruk work-life balance, indikator yang dieliminasi adalah WLB2 (0,553),
WLB3 (0,685), WLB9 (0,659), WLB11 (0,532), WLB12 (0,580), dan WLB16 (0,100). Dengan demikian, dari 17
indikator awal, sebanyak 11 indikator dipertahankan dalam model akhir. Pada konstruk perceived
organizational support, indikator yang dieliminasi adalah POS1 (0,413), POS2 (0,381), POS6 (0,613), POS11
(0,222), POS12 (0,197), dan POS13 (0,620), sehingga 12 dari 18 indikator awal dipertahankan. Seluruh 11
indikator kinerja memenubhi kriteria outer loading dan tidak memerlukan eliminasi.
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Tabel 1. Hasil Outer Loading Model Pengukuran Akhir

Konstruk/Dimensi Indikator Outer Loading Keputusan
‘L’\i’foer?v{/’l‘gf)fere“ce with Personal v, g 0,820 Dipertahankan
WLB4 0,837 Dipertahankan
WLB5 0,775 Dipertahankan
5\?;:]2?;1[,[;:/{/‘3) Interference with WLB6 0,851 Dipertahankan
WLB7 0,872 Dipertahankan
WLB8 0,793 Dipertahankan
WLB10 0,703 Dipertahankan
\L/\i/foer?vgggi?cemem of Personal vy py3 0,831 Dipertahankan
WLB14 0,846 Dipertahankan
‘ljvegls.]czrgla;lL[éi‘is)Enhancement of WLB15 0,805 Dipertahankan
WLB17 0,836 Dipertahankan
Keadilan POS3 0,828 Dipertahankan
POS4 0,880 Dipertahankan
POS5 0,826 Dipertahankan
Dukungan Atasan POS7 0,811 Dipertahankan
POS8 0,784 Dipertahankan
POS9 0,800 Dipertahankan
POS10 0,798 Dipertahankan
Ei‘r’l"glrs ‘llsi(‘;i]r; Organisasidan — poq, 0,700 Dipertahankan
POS15 0,816 Dipertahankan
POS16 0,884 Dipertahankan
POS17 0,814 Dipertahankan
P0OS18 0,749 Dipertahankan
Kinerja KNJ1 0,984 Dipertahankan
KNJ2 0,997 Dipertahankan
KNJ3 0,998 Dipertahankan
KNJ4 0,998 Dipertahankan
KNJ5 0,997 Dipertahankan
KNJ6 0,997 Dipertahankan
KNJ7 0,997 Dipertahankan
KNJ8 0,998 Dipertahankan
KNJ9 0,997 Dipertahankan
KNJ10 0,997 Dipertahankan
KNJ11 0,998 Dipertahankan

ISSN: 2807-7253

Berdasarkan Tabel 1, seluruh indikator yang dipertahankan dalam model akhir mempunyai outer loading
>0,70. Nilai tersebut menunjukkan bahwa indikator-indikator akhir memiliki hubungan yang memadai dengan
konstruk masing-masing. Indikator yang tidak mencapai kriteria pada estimasi awal telah dikeluarkan sebelum
pengujian model struktural dilakukan.

Reliabilitas dan Validitas Konvergen
Selanjutnya, reliabilitas internal dan validitas konvergen dievaluasi menggunakan Cronbach’s alpha,
composite reliability (CR), dan average variance extracted (AVE). Hasil pengujian disajikan pada Tabel 2.

Tabel 2. Reliabilitas dan Validitas Konvergen Konstruk

Konstruk/Dimensi  Cronbach’s Alpha Composite Reliability @ AVE  Evaluasi
WIPL 0,740 0,852 0,658 Memadai
PLIW 0,820 0,882 0,652 Memadai
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Konstruk/Dimensi  Cronbach’s Alpha Composite Reliability ¥ AVE  Evaluasi

WEPL 0,578 0,826 0,703 CR dan AVE memadai; a rendah
PLEW 0,516 0,805 0,673 CR dan AVE memadai; a rendah
Keadilan 0,800 0,882 0,714 Memadai

Dukungan Atasan 0,810 0,875 0,637 Memadai

Rewards dari

Organisasi dan Kondisi 0,853 0,895 0,632 Memadai

Kerja

Kinerja 0,999 0,999 0,992 Memadai

Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh konstruk memiliki composite reliability di atas 0,70 dan AVE
di atas 0,50. Dengan demikian, berdasarkan CR dan AVE, seluruh konstruk memenuhi kriteria reliabilitas
komposit dan validitas konvergen. Cronbach’s alpha juga berada di atas 0,70 pada WIPL, PLIW, keadilan,
dukungan atasan, rewards dari organisasi dan kondisi kerja, serta kinerja. Namun, nilai Cronbach’s alpha pada
WEPL (0,578) dan PLEW (0,516) berada di bawah batas umum 0,70. Kedua dimensi tersebut masing-masing
hanya direpresentasikan oleh dua indikator pada model akhir. Oleh karena itu, konsistensi internal kedua
dimensi tersebut perlu di

tafsirkan secara hati-hati, meskipun nilai composite reliability dan AVE keduanya masih memenuhi
kriteria.
Evaluasi Konstruk Higher-Order

Model penelitian mengoperasionalkan work-life balance dan perceived organizational support sebagai
konstruk hierarkis. Work-life balance dibentuk oleh empat konstruk tingkat pertama, yaitu WIPL, PLIW, WEPL,
dan PLEW, sedangkan perceived organizational support dibentuk oleh tiga konstruk tingkat pertama, yaitu
keadilan, dukungan atasan, serta rewards dari organisasi dan kondisi kerja. Hasil pengujian hubungan konstruk
tingkat kedua dengan masing-masing dimensinya disajikan pada Tabel 3.

Tabel 3. Hasil Pengujian Higher-Order Construct

Higher-Order Construct Lower-Order Construct Loading/ t-statistic  p-value
Work-Life Balance WIPL 0,796 32,110 <0,001
Work-Life Balance PLIW 0,766 29,004 <0,001
Work-Life Balance WEPL 0,629 14,827 <0,001
Work-Life Balance PLEW 0,626 17,729 <0,001
Perceived Organizational Support Keadilan 0,711 22,378 <0,001
Perceived Organizational Support Dukungan Atasan 0,688 20,236 <0,001
Perceived Organizational Support Rewards dari Organisasi dan Kondisi Kerja 0,567 13,667 <0,001

Seluruh hubungan antara konstruk tingkat kedua dan dimensi pembentuknya positif serta signifikan pada
p<0,001. Pada work-life balance, kontribusi terbesar berasal dari WIPL ($=0,796), diikuti PLIW ($=0,766), WEPL
(B=0,629), dan PLEW (B=0,626). Pada perceived organizational support, kontribusi terbesar berasal dari
keadilan (B=0,711), diikuti dukungan atasan ([3=0,688), serta rewards dari organisasi dan kondisi kerja
(B=0,567). Temuan ini memberikan dukungan empiris terhadap struktur hierarkis kedua konstruk dalam model
penelitian.

Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan selanjutnya dievaluasi menggunakan heterotrait-monotrait ratio (HTMT). Karena
output HTMT tidak tercantum dalam lampiran hasil SmartPLS pada dokumen penelitian asli, nilai pada Tabel 4
dihitung kembali menggunakan data mentah indikator yang dipertahankan dalam model akhir.

Tabel 4. Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Konstruk WIPL PLIW WEPL PLEW Keadilan Dukungan Atasan Rewards & Kondisi Kerja  Kinerja
WIPL -
PLIW 0,892 -
WEPL 0,480 0,348 -
PLEW 0,524 0,380 1,108 -
Keadilan 0,088 0,078 0,021 0,227 -
Dukungan Atasan 0,085 0,094 0,094 0,077 0,824 -
Rewards & Kondisi Kerja 1,074 1,098 0,359 0,372 0,080 0,082 -
Kinerja 0,061 0,111 0,132 0,119 0,093 0,129 0,072 -

Dengan menggunakan kriteria HTMT <0,90, sebagian besar pasangan konstruk memenuhi Kkriteria
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validitas diskriminan. Namun, terdapat tiga pasangan yang melebihi batas tersebut, yaitu WEPL-PLEW
(HTMT=1,108), WIPL-Rewards dan Kondisi Kerja (HTMT=1,074), dan PLIW-Rewards dan Kondisi Kerja
(HTMT=1,098). Dengan demikian, berdasarkan data mentah yang tersedia, validitas diskriminan belum dapat
dinyatakan terpenuhi sepenuhnya. Kondisi ini memerlukan verifikasi terhadap data sumber dan pengkodean
indikator sebelum hasil model struktural ditafsirkan secara final.

Secara keseluruhan, evaluasi model pengukuran menunjukkan bahwa indikator final mempunyai outer
loading yang memadai dan seluruh konstruk memenuhi kriteria composite reliability serta AVE. Struktur higher-
order dari work-life balance dan perceived organizational support juga didukung oleh hubungan yang positif dan
signifikan dengan masing-masing dimensi pembentuknya. Meskipun demikian, nilai Cronbach’s alpha yang
relatif rendah pada WEPL dan PLEW serta beberapa nilai HTMT yang melebihi 0,90 menunjukkan bahwa aspek
reliabilitas dan validitas diskriminan tertentu masih perlu diverifikasi sebelum evaluasi model struktural
dilakukan.

Koefisien Determinasi (R-Square)

Nilai R-square digunakan untuk menunjukkan besarnya variasi konstruk endogen yang dapat dijelaskan
oleh konstruk-konstruk prediktor dalam model penelitian. Konstruk endogen dalam penelitian ini terdiri atas
perceived organizational support dan kinerja. Hasil pengujian R-square disajikan pada Tabel 5.

Tabel 5. Nilai R-Square Model Struktural

R-Square R-Square

Konstruk Endogen Interpretasi

(R?») Adjusted
Perceived Organizational . " .
0,277 0,274 27,7% varians dijelaskan oleh Work-Life Balance
Support
o . . P .
Kinerja 0,110 0,098 11,0% varians dijelaskan oleh Work-Life Balance, Perceived

Organizational Support, dan efek moderasi

Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 3.0, 2026.

Berdasarkan Tabel 5, nilai R? Perceived Organizational Support sebesar 0,277 menunjukkan bahwa Work-
Life Balance mampu menjelaskan 27,7% variasi Perceived Organizational Support, sedangkan sebesar 72,3%
variasi lainnya dijelaskan oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian. Nilai Adjusted
R? sebesar 0,274 menunjukkan bahwa setelah memperhitungkan jumlah prediktor dalam model, proporsi
varians yang dapat dijelaskan relatif tetap, yaitu sebesar 27,4%.

Selanjutnya, nilai R? Kinerja sebesar 0,110 menunjukkan bahwa Work-Life Balance, Perceived
Organizational Support, serta efek interaksi Work-Life Balance x Perceived Organizational Support secara
bersama-sama menjelaskan 11,0% variasi kinerja personel. Sisanya sebesar 89,0% dijelaskan oleh faktor lain di
luar model penelitian. Nilai Adjusted R? sebesar 0,098 menunjukkan bahwa setelah mempertimbangkan jumlah
prediktor dalam model, kemampuan penjelasan model terhadap kinerja adalah sebesar 9,8%.

Temuan ini menunjukkan bahwa kemampuan model dalam menjelaskan Perceived Organizational
Support lebih besar dibandingkan kemampuan model dalam menjelaskan kinerja. Dengan demikian, meskipun
hubungan struktural yang diuji dapat menunjukkan signifikansi statistik, sebagian besar variasi kinerja personel
masih dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dicakup dalam model penelitian ini.

Pengujian Koefisien Jalur dan Hipotesis

Signifikansi hubungan antarvariabel diuji berdasarkan hasil bootstrapping. Hubungan dinyatakan
signifikan apabila nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05. Ringkasan hasil pengujian hipotesis disajikan pada
Tabel 6.

Tabel 6. Hasil Pengujian Koefisien Jalur dan Hipotesis

Hipotesis = Hubungan Antarvariabel Path Coefficient (B) t-statistic p-value Keputusan
H1 Work-Life Balance — Perceived Organizational Support 0,527 10,612 <0,001 Diterima
H2 Perceived Organizational Support — Kinerja 0,347 4,389 <0,001 Diterima
H3 Work-Life Balance — Kinerja 0,309 4,154 <0,001 Diterima
14 Work-Life Balance x Perceived Organizational Support — 0117 2,020 0,044 Diterima

Kinerja

Berdasarkan Tabel 6, seluruh hubungan yang diuji dalam model penelitian menunjukkan koefisien positif
dan signifikan pada tingkat signifikansi 5%. Hasil tersebut menunjukkan bahwa seluruh hipotesis penelitian
dapat diterima. Penjelasan masing-masing hubungan disajikan sebagai berikut.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Perceived Organizational Support
Hasil pengujian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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perceived organizational support pada personel Satuan Brimob Polda Sumut. Hubungan tersebut memiliki
koefisien jalur sebesar 0,527, dengan nilai t-statistic sebesar 10,612 dan p-value < 0,001. Karena nilai t-statistic
lebih besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05, maka H1 diterima.

Koefisien jalur yang bernilai positif menunjukkan bahwa peningkatan work-life balance berhubungan
dengan peningkatan perceived organizational support. Dengan demikian, personel yang memiliki keseimbangan
kehidupan kerja yang lebih baik cenderung memiliki persepsi yang lebih positif terhadap dukungan yang
diberikan oleh organisasi.

Pengaruh Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja

Hasil analisis menunjukkan bahwa perceived organizational support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja personel Satuan Brimob Polda Sumut. Koefisien jalur sebesar 0,347, dengan nilai t-statistic
sebesar 4,389 dan p-value < 0,001. Nilai tersebut memenubhi kriteria signifikansi, sehingga H2 diterima.

Arah koefisien yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan oleh
personel, semakin tinggi pula kecenderungan kinerja yang ditunjukkan. Hasil ini menunjukkan adanya hubungan
positif antara persepsi personel terhadap dukungan organisasi dan kinerja mereka.

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja

Hasil pengujian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja personel Satuan Brimob Polda Sumut. Koefisien jalur hubungan tersebut sebesar 0,309, dengan nilai t-
statistic sebesar 4,154 dan p-value < 0,001. Karena nilai t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, H3 dinyatakan
diterima.

Koefisien yang positif menunjukkan bahwa semakin baik work-life balance personel, semakin tinggi pula
kecenderungan kinerjanya. Dengan demikian, kemampuan personel dalam menjaga keseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi berhubungan positif dengan pencapaian kinerja.

Efek Moderasi Perceived Organizational Support pada Hubungan Work-Life Balance terhadap Kinerja

Pengujian moderasi dilakukan untuk mengetahui apakah perceived organizational support mengubah
kekuatan hubungan antara work-life balance dan kinerja personel. Hasil bootstrapping menunjukkan bahwa
konstruk interaksi Work-Life Balance x Perceived Organizational Support memiliki koefisien jalur sebesar 0,117,
dengan nilai t-statistic sebesar 2,020 dan p-value sebesar 0,044. Karena nilai t-statistic lebih besar dari 1,96 dan
p-value lebih kecil dari 0,05, maka efek interaksi tersebut signifikan dan H4 diterima.

Koefisien moderasi yang positif menunjukkan bahwa perceived organizational support memperkuat
hubungan positif antara work-life balance dan kinerja. Artinya, pengaruh positif work-life balance terhadap
kinerja menjadi lebih kuat ketika personel memiliki persepsi yang tinggi terhadap dukungan organisasi.
Sebaliknya, manfaat work-life balance terhadap kinerja cenderung lebih terbatas ketika dukungan organisasi
yang dirasakan personel lebih rendah.

Temuan moderasi tersebut memperlihatkan bahwa work-life balance tidak bekerja secara independen
dalam menjelaskan kinerja personel. Efektivitas keseimbangan kehidupan kerja dalam mendukung kinerja juga
bergantung pada kondisi organisasional yang dirasakan personel. Dengan demikian, hasil penelitian
mengonfirmasi bahwa perceived organizational support berfungsi sebagai variabel moderator positif dalam
hubungan antara work-life balance dan kinerja personel Satuan Brimob Polda Sumut.

Diskusi

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berhubungan positif dengan perceived
organizational support pada personel Satuan Brimob Polda Sumut. Temuan ini mengindikasikan bahwa personel
yang mampu mempertahankan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung
menilai dukungan institusi secara lebih positif. Secara konseptual, hubungan tersebut dapat dipahami karena
pengalaman work-life balance pada organisasi berintensitas tinggi juga dipengaruhi oleh kebijakan waktu kerja,
pengelolaan beban tugas, kesempatan pemulihan, dan respons pimpinan terhadap kebutuhan personel. Dalam
Organizational Support Theory, pegawai membentuk keyakinan mengenai dukungan organisasi dari pengalaman
perlakuan, penghargaan, dan kepedulian yang mereka terima (Eisenberger et al., 1986; Kurtessis et al., 2017).

Temuan tersebut memiliki karakteristik yang penting dalam konteks Brimob karena keseimbangan
kehidupan kerja personel tidak dapat disamakan sepenuhnya dengan pekerja pada organisasi sipil. Personel
Brimob menghadapi tuntutan kesiapsiagaan, penugasan yang dapat berubah secara cepat, risiko keselamatan,
serta tekanan fisik dan psikologis yang tinggi. Kondisi tersebut membuat pengelolaan batas antara pekerjaan,
keluarga, waktu istirahat, dan kehidupan sosial menjadi lebih kompleks. Kalliath dan Brough (2008)
menjelaskan bahwa work-life balance berkaitan dengan kemampuan individu mengelola berbagai peran
kehidupan secara kompatibel, sedangkan Aisha dan Ruslan (2020) menunjukkan bahwa tekanan kerja menjadi
salah satu faktor yang dapat mengganggu keseimbangan kehidupan kerja. Oleh karena itu, dalam konteks
Brimob, persepsi dukungan organisasi dapat terbentuk bukan hanya melalui penghargaan material, tetapi juga
melalui bagaimana institusi mengelola tuntutan pekerjaan dan memberikan ruang pemulihan kepada personel.

Hasil selanjutnya menunjukkan bahwa perceived organizational support berhubungan positif dengan
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kinerja. Temuan ini konsisten dengan meta-analisis Rahmawati et al. (2022), yang menemukan hubungan positif
antara persepsi dukungan organisasi dan kinerja pada penelitian-penelitian di Indonesia. Dalam perspektif
pertukaran sosial dan Organizational Support Theory, dukungan yang dirasakan dapat mendorong orientasi
timbal balik, keterikatan, serta kesediaan individu memberi kontribusi positif kepada organisasi (Rhoades &
Eisenberger, 2002; Kurtessis et al., 2017). Pada personel Brimob, dukungan tersebut dapat berbentuk dukungan
pimpinan, keadilan, fasilitas, penghargaan, kejelasan tugas, dan perhatian terhadap kondisi fisik maupun
psikologis personel.

Dalam konteks Satuan Brimob, hubungan tersebut mempunyai implikasi yang lebih spesifik. Kinerja
personel dalam pekerjaan berisiko tinggi membutuhkan tidak hanya kompetensi teknis dan kepatuhan terhadap
prosedur, tetapi juga kesiapan psikologis, fokus, dan komitmen. Dukungan pimpinan, ketersediaan fasilitas,
penghargaan terhadap prestasi, kejelasan tugas, serta perhatian terhadap kondisi personel dapat menjadi
sumber daya organisasional yang membantu mempertahankan kualitas pelaksanaan tugas. Dengan demikian,
temuan penelitian ini memperluas hasil penelitian terdahulu dengan menunjukkan bahwa relevansi perceived
organizational support terhadap kinerja juga berlaku dalam lingkungan organisasi keamanan yang hierarkis dan
memiliki tuntutan operasional tinggi. Meskipun demikian, hubungan tersebut perlu dipahami sebagai hubungan
statistik dalam model penelitian dan tidak secara otomatis membuktikan hubungan sebab-akibat secara mutlak
karena data diperoleh pada satu konteks organisasi dan melalui pengukuran pada responden yang sama.

Penelitian juga menemukan bahwa work-life balance berhubungan positif dengan kinerja personel.
Temuan ini sejalan dengan Udin (2023), yang melaporkan hubungan work-life balance dengan employee
performance, serta dengan penelitian pada konteks kepolisian yang menunjukkan relevansi work-life balance
bagi performa dan pengalaman kerja aparat (Ombaka & Merecia, 2021; Balqis et al,, 2021). Secara psikologis,
keseimbangan yang lebih baik dapat mendukung pemulihan, konsentrasi, pengelolaan konflik peran, dan alokasi
energi terhadap pekerjaan. Namun, karena desain penelitian bersifat cross-sectional, hasil ini sebaiknya
ditafsirkan sebagai hubungan prediktif dalam model, bukan bukti kausalitas mutlak.

Namun, temuan penelitian ini memberikan konteks yang berbeda dari sebagian penelitian terdahulu
tersebut. Pada Brimob, Kketidakseimbangan kehidupan Kkerja tidak hanya berpotensi menghasilkan
ketidakpuasan atau penurunan produktivitas, tetapi juga dapat berhubungan dengan kelelahan dan
berkurangnya kesiapan personel dalam menjalankan tugas berintensitas tinggi. Oleh karena itu, work-life
balance dalam konteks organisasi keamanan dapat dipahami sebagai salah satu sumber daya psikologis yang
mendukung keberlanjutan kinerja. Meskipun demikian, hasil penelitian tidak berarti bahwa peningkatan work-
life balance dengan sendirinya menjamin kinerja yang tinggi. Kinerja personel tetap merupakan fenomena
multidimensional yang juga dapat dipengaruhi oleh kompetensi, kepemimpinan, desain pekerjaan, fasilitas,
motivasi, dan faktor organisasi lainnya (Robbins et al., 2018). Interpretasi tersebut penting agar hubungan work-
life balance dan kinerja tidak dipahami secara deterministik.

Temuan utama penelitian adalah bahwa perceived organizational support memoderasi secara positif
hubungan work-life balance dan kinerja. Hasil ini konsisten dengan Sangperm dan Pimpaporn (2024), yang
menemukan bahwa organizational support memperkuat hubungan work-life balance dengan task performance,
serta Faris et al. (2024), yang melaporkan pola moderasi serupa pada konteks perusahaan di Indonesia. Dengan
demikian, kontribusi penelitian ini bukan terletak pada penemuan model moderasi yang sepenuhnya baru,
melainkan pada replikasi dan perluasan konteks ke personel Brimob sebagai kelompok kerja berisiko tinggi.
Koefisien interaksi § = 0,117 menunjukkan efek moderasi positif yang relatif kecil, sehingga dukungan organisasi
dipahami sebagai penguat hubungan, bukan satu-satunya penentu kinerja.

Simple Slope: Moderasi Perceived Organizational Support
pada Hubungan Work-Life Balance dan Kinerja

0.8 —e— POS rendah (-1 SD)

POS sedang (Mean)
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Gambar 1. Simple Slope Moderasi Perceived Organizational Support
pada Hubungan Work-Life Balance dan Kinerja
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Secara praktis, hasil penelitian dapat diarahkan pada intervensi institusional yang terukur, bukan hanya
rekomendasi umum. Satuan Brimob dapat mempertimbangkan pengelolaan rotasi dan beban tugas, kesempatan
pemulihan setelah operasi berintensitas tinggi, pelaksanaan cuti yang proporsional, dukungan psikologis
pascapenugasan, komunikasi pimpinan yang suportif, serta mekanisme penghargaan dan umpan balik. Agar
sesuai dengan orientasi applied research J-IbM, implementasi program tersebut idealnya dilengkapi indikator
evaluasi seperti tingkat kelelahan, pemanfaatan cuti, persepsi dukungan organisasi, work-life balance, dan
perubahan kinerja pada periode tertentu.

Penelitian ini memperkuat pemahaman bahwa kinerja pada organisasi keamanan tidak hanya bergantung
pada kemampuan teknis dan struktur komando, tetapi juga pada interaksi antara sumber daya personal dan
lingkungan organisasi. Kontribusi penelitian terutama terletak pada ditemukannya peran perceived
organizational support sebagai kondisi yang memperkuat hubungan work-life balance dengan kinerja pada
personel Brimob. Namun, interpretasi terhadap temuan perlu mempertimbangkan bahwa penelitian dilakukan
dalam satu lingkungan organisasi dan menggunakan desain kuantitatif berbasis persepsi responden. Penelitian
berikutnya dapat melibatkan satuan kepolisian atau organisasi keamanan lain, menggunakan desain
longitudinal, serta memasukkan faktor lain seperti stres kerja, burnout, dukungan keluarga, kepemimpinan, dan
keterikatan kerja untuk memperoleh pemahaman yang lebih komprehensif mengenai dinamika kinerja pada
pekerjaan berisiko tinggi.

Kesimpulan

Penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance berhubungan positif dan signifikan dengan perceived
organizational support dan kinerja personel Satuan Brimob Polda Sumatera Utara. Perceived organizational
support juga berhubungan positif dengan kinerja serta memperkuat hubungan antara work-life balance dan
kinerja (B = 0,117; p = 0,044). Hasil ini menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dan dukungan
organisasi merupakan sumber daya yang saling melengkapi dalam mendukung kinerja personel pada lingkungan
kerja dengan tuntutan kesiapsiagaan tinggi.

Namun, model hanya menjelaskan sebagian variasi kinerja personel sehingga kinerja juga dipengaruhi
oleh faktor lain di luar penelitian. Selain itu, beberapa indikator validitas diskriminan masih memerlukan
perhatian dan desain cross-sectional membatasi penarikan kesimpulan kausal. Penelitian selanjutnya dapat
menggunakan desain longitudinal dan mempertimbangkan faktor seperti stres kerja, burnout, dukungan
keluarga, kepemimpinan, dan work engagement. Secara praktis, pengelolaan beban kerja, waktu pemulihan,
dukungan pimpinan, serta program kesejahteraan personel dapat menjadi fokus penguatan organisasi.
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