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This research examines the influence of self-management training on
the productivity and work-life balance of married female employees at
UIN Datokarama Palu. The aim of this study is to reveal how self-
management training affects productivity and work-life balance
specifically among twenty married female employees who have been
previously assessed. The approach in this research is quantitative
experimentation using the Wilcoxon method. The results of the research
reveal that self-management training is effective in enhancing
productivity and work-life balance among female employees at UIN
Datokarama Palu. This is supported by significance values of 0.000
before and after the self-management training. Significant changes are
also observed with an increase in the mean scores of productivity by
13.08% and work-life balance by 12.4%. Based on the above findings, it
is concluded that self-management training has an impact on improving
productivity, including the quality, quantity, and timeliness of work.
Self-management training teaches individuals to assess the problems
they face, set specific goals related to the problems, monitor how the
environment facilitates or hinders goal achievement, and identify and
manage reinforcements and barriers to the goal achievement process.

Penelitian ini membahas tentang pengaruh pemberian pelatihan
manajemen diri terhadap produktivitas dan work-life balance para
pegawai perempuan yang sudah berkeluarga di UIN Datokarama Palu.
Tujuan penelitian ini untuk mengungkap gambaran bagaimana
pengaruh yang diberikan oleh pelatihan manajemen diri terhadap
produktivitas dan work-life balance khusus kepada dua puluh pegawai
perempuan berkeluarga yang sudah diasesmen awal sebelumnya.
Pendekatan dalam penelitian ini adalah kuantitatif eksperimen dengan
menggunakan metode Wilcoxon. Hasil penelitian mengungkapkan
bahwa pelatihan self-management efektif digunakan untuk meningkat
produktivitas dan work-life balance pada pegawai perempuan di UIN
Datokarama Palu. Hal ini didukung dengan masing-masing nilai
signifikansi sebesar 0.000 dari sebelum dilakukan pelatihan dan
sesudah dilakukannya pelatihan self-management. Perubahan
signfikinasi juga terlihat dari peningkatan skor rerata variabel
produktivitas sebesar 13,08 % dan peningkatan skor work-life balance
sebesar 12,4%. Berdasarkan hasil penelitian diatas didapatkan bahwa
pelatihan manajemen diri memberikan dampak terhadap peningkatan
produktivitas yang meliputi kualitasa kerja, kuantitas dan ketepatan
waktu seseorang dalam bekerja. Pelatihan self-manegement
mengajarkan orang untuk dapat menilai permasalahan yang dihadapi,
menentukan tujuan-tujuan tertentu yang sulit terkait dengan
permasalahan yang dihadapi, memantau cara lingkungan memfasilitasi
atau menghalangi pencapaian tujuan dan mengidentifikasi serta
mengelola penguat dan pennghambat proses menuju pencapaian
tujuan.
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1. Pendahuluan

Perempuan yang terlibat dalam sektor produktif di wilayah publik semakin meningkat, hal
ini disebabkan karena terjadi perubahan pada persepsi masyarakat, meningkatnya kebutuhan
ekonomi, kebutuhan aktualisasi diri, serta status dan gengsi sebagai tulang punggung keluarga
(Sabariman, 2019). Di beberapa wilayah tertentu di Indonesia, perubahan persepsi Masyarakat
tentang perempuan bekerja terealisasi melalui peranan penting dan kedudukan perempuan untuk
bekerja di sektor publik agar dapat membantu kehidupan ekonomi rumah tangga (Yulianti & Safitri,
2019). Meski demikian, perempuan yang bekerja di sektor publik, diberikan standar dan harapan
yang besar. Setidaknya mereka dituntut untuk tetap dapat menyeimbangkan diri sebagai pekerja dan
menjadi istri dan ibu sekaligus. Perempuan yang bekerja di sektor publik dan berkeluarga bisa
mengalami konflik antar peran yang disebabkan karena perempuan tersebut memegang dua posisi
peran sementara tuntutan keduanya bisa tidak selaras bahkan kadang bertentangan (Nofianti, 2016).

Ketidakselarasan yang dihadapi pegawai perempuan yang berkeluarga menuntut mereka
untuk berupaya membangun keseimbangan antara kehidupan dengan bekerja atau work life balance.
Kajian tentang Work life balance pada perempuan bekerja sejatinya telah menjadi diskusi panjang.
Setidaknya dalam rentang satu dekade terakhir. Keresahan terkait variabel ini bermunculan karena
tingginya konflik antara kebutuhan organisasi dengan keluarga dalam satu waktu bersamaan (Alifian
& Suwarsi, 2019; Dua C H & Hyronimus, 2020). Secara harfiah, work life balance didefinisikan
sebagai kemampuan individu untuk memenuhi komitmen pekerjaan dan keluarga mereka, serta
tanggung jawab non-pekerjaan lainnya dan kegiatan. Keseimbangan kehidupan kerja, selain
hubungan antara pekerjaan dan fungsi keluarga, juga melibatkan peran lain dalam bidang kehidupan
lainnya (Elfira et al., 2021), dengan kata lain work life balance merupakan bagaimana seorang
karyawan menjalankan tanggung jawab, tuntutan, dan peran yang dimiliki dalam pekerjaannya dan
dalam kehidupan pribadinya dengan seimbang (Destry & Ramdhani, 2021). Pouluse dan Sudarsan
mengatakan bahwa terdapat faktor yang dapat mempengaruhi work life balance pegawai. Faktor
pertama terkait dengan faktor individual pegawai, selanjutnya faktor kedua yaitu organisasi, dan
faktor ketiga yaitu faktor lingkungan (Pratiwi & Silvianita, 2020; Pratiwi Wahyu, 2021).
Lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap work life balance (Harke et al.,
2022). Studi terdahulu telah menemukan fakta bahwa lingkungan kerja yang mendukung, tidak saja
mampu berpengaruh kecerdasan emosi pegawai, namun juga mampu meningkatkan work life
balance (Muthu Kumarasamy et al., 2015).

Sebagaimana dijelaskan bahwa terpenuhinya faktor work life balance, berimplikasi pada
tanggung jawab kerja yang diprioritaskan, terjadi peningkatan kualitas kerja serta tercipta kepuasan
kerja, dan pada akhirnya akan menumbuhkan produktivitas karyawan (Asrilla Putri, 2021). Jika
seorang karyawan telah memiliki keterampilan keseimbangan kehidupan kerja yang baik, karyawan
tersebut dapat berbagi perannya dan menjadi profesional (Rahajeng G & Handayani, 2021), dan
pegawai yang menerapkan persepsi work life balance menghasilkan kepuasan kerja yang berujung
kepada peningkatan produktivitas kerja, penjelasan ini mengartikan bahwa individu yang memilik
keseimbangan kehidupan kerja dapat menaikan produktivitas kerja yang lebih baik (Andriyana S &
Supriansyah, 2021), dengan kata lain work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas (Faeni Puspaningtyas et al., 2021; Wibowo S A & Siregar, 2021), sehingga perusahaan
harus menjaga work life balance terhadap karyawan dengan cara mempertahankan kebijakan yang
mendorong peningkatan work life balance dan kehidupan pribadi diantara karyawan, supaya
karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja mereka (Safitri D S & Frianto, 2021).
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Work life balance dan produktivitas seringkali menjadi variabel yang diukur secara
bersama-sama dalam sebuah penelitian, hal ini diyakini karena work life balance dapat memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja serta dinilai mampu meningkatkan
produktivitas kerja (Yahya Z & Laura, 2021). Bagi organisasi butuh upaya yang signifikan untuk
membangun work life balance dan produktivitas bekerja para pegawai perempuan (Nurmayanti et
al., 2022). Dalam banyak studi, dukungan dari organisasi yang dirasakan akan mendorong pegawai
melakukan pekerjaan dengan baik, mengikatkan diri kepada organisasi sebagai bentuk balas budi.
Pegawai dapat memiliki pencapaian kerja yang baik dan tetap memiliki waktu berkualitas dengan
dirinya sendiri dan keluarganya akan cenderung lebih terikat dengan pekerjaannya (Khoiriyah et
al.,2020).

Dukungan organisasi dapat dimanifestasi melalui pelatihan berbasis sumber daya manusia
(Rosidi & Mujiasih, 2022). Meski demikian, studi yang tersedia selama ini masih terbatas dan fokus
menjadikan variabel work life balance dan produktivitas sebagai variabel yang mempengaruhi
variabel lainnya (Dina, 2018; Felicia Foanto et al., 2020; Indirasari & Mardiana, 2022). Atas kondisi
demikian, peneliti merasa penting untuk mengkaji jauh terkait kedua wvariabel ini dengan
menempatkannya sebagai variabel terikat. Terlebih penelitian berbasis eksperimental yang dapat
mengukur pengaruh pada masing-masing variabel tersebut, satu diantaranya adalah variabel self-
management yang diformulasikan dalam bentuk pelatihan. Hasil studi yang tersedia saat ini belum
memadai untuk memberikan gambaran tentang pengaruh self-management training terhadap
produktivitas dan work life balance. Studi ini mencoba memunculkan gambaran lain dari banyaknya
variabel berbeda yang selama ini diteliti, terlebih subjek yang menjadi partisipan dalam penelitian
merupakan perempuan berkeluarga, yang pada akhirnya akan menambah khasanah baru dalam
kajian sebelumnya.

2. Metode

Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai perempuan berkeluarga di UIN Datokarama
Palu yang telah mengikuti asesmen center pada bulan Agustus tahun 2022 silam. Pemilihan tersebut
dilandasi dari hasil wawancara dan pemeriksaan psikologis. Pegawai perempuan berkeluarga dibagi
menjadi dua kelompok yakni kelompok eksperimen yaitu kelompok yang akan diberikan self-
management training dan kelompok kontrol yang tidak mendapatkan self- management training.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yakni experimental action research dengan
desain penelitian randomized pretest — posttest control grup. Metode pengumpulan data dalam
penelitian ini menggunakan observasi, wawancara dan kuesioner. Skala pengukuran dalam
penelitian di adaptasi dari skala Work Life Balance dan Produktivitas. Setiap kelompok baik
eksperimen dan kontrol akan diukur dengan alat ukur yang sama.

Pemberian skala untuk menguji ada tidaknya perbedaan work life balance dan produktivitas
setelah diberikan perlakuan self-management training. Data dalam penelitian ini akan di analisis
menggunakan teknik analisis uji Wicolxon. Uji wilcoxon signed test merupakan uji non parametris
yang digunakan untuk megukur perbedaan 2 kelompok data berpasangan berskala ordinal atau
interval tetapi data berdistribusi tidak normal. Uji ini juga dikenal dengan nama uji match pair test.

Dasar pengambilan keputusan dalam uji wilcoxon signed test adalah sebagai berikut : -
Ketika nilai probabilitas Asym.sig 2 failed < 0,05 maka terdapat perbedaan rata-rata. - Ketika nilai
probabilitas Asym.sig 2 failed > 0,05 maka tidak terdapat perbedaan rata-rata.

3. Hasil dan Pembahasan
3.1. Hasil

3.1.1. Pengaruh Pelatihan Self-Management terhadap Produktivitas dan Work
Life Balance
Dilakukan wuji beda dengan kelompok yang sama yaitu kelompok
eksperimen untuk melihat adanya perubahan signifikansi sebelum diberikan
perlakuan dan setelah diberikan perlakuan. Uji Wilcoxon dipilih sebagai uji beda
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karena pertimbangan penentuan satu kelompok dan jumlah subjek yang diteliti.
Berikut hasil analisisnya.

Tabel 4.2 Hasil Uji Beda Prates dan Postest Variabel Produktivitas dan WLB

p
Ket

Produktivitas Work Life Balance

Pratest
0.000 0.000 Signifiikan

Posttest

Berdasarkan hasil diatas didapatkan bawah variabel produktivitas dan work
life balance masing-masing mendapatkan nilai p = 0.000 yang artinya p> 0.005 atau
ada pengaruh yang signifikan setelah dilakukan perlakuan berupa pelatihan self-
management pada responden. Untuk melihat lebih lanjut besar perubahan
signfikansi yang terjadi maka dilakukan analisis lanjutan dengan melihat perubahan
skor rata-rata yang didapatkan oleh subjek di setiap varibel yang diteliti.

Perbandingan Presentasi Rata-rata Skor

Produktivitas WLB

100

MoBE @
o © © o

Bprates Hpostes

3.1.2. Pengaruh Self-Management Training terhadap Produktivitas
Untuk melihat adanya pengaruh self-management training terhadap
produktivitas dilakukan pengukuran perbandingan antara nilai produktivitas
sebelum perlakukan dan sesudah perlakuan. Uji Wilcoxon sebagai uji
nonparametrik dipilih sebagai uji untuk melihat hasil yang didapatkan kelompok
yang sama (kelompok eksperimen) setelah dilakukannya perlakukan. Berikut
dibawah ini digambarkan hasil analisis data.

Tabel 4.3 Hasil Deskriptif Data Skala Produktivitas

N Mean SD Minimum Maximum
Pratest 20 75.4 3.152 70 81
Posttest 20 89 7.630 77 100

Berdasarkan tabel diatas didapatkan dari 20 jumlah responden
menggambrakan bahwa terjadi peningkatan rata-rata skor skala proktivitas dari
sebelum dilakukannya self-management training dengan skor rerata 75.4 dan
setelah dilakukannya self-management training dengan skor rerata 89. Peningkatan
juga dapat dilihat dengan membandingkan skor maximum skala oleh responden
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dimana sebelum perlakukan (pratest) dengan nilai maximum skala 81 dan setelah
perlakukan (postest) dengan nilai maximum 100.

Tabel 4.4 Hasil Uji Beda Wilcoxon Data Skala Produktivitas

N Mean Rank Sig (2
Negatif Rank Positif Rank Negatif Rank  Positif Rank tailed)
Pratest 0 20 0 10.5
Posttest 0 20 0 105 0000

Berdasarkan hasil analisis diatas terlihat bahwa nilia signifikansi atau nilai p
adalah 0.000 (> 0.05). karena nilainya kurang dari 0.05 maka dapat dikatakan
bawah ada perbebdaan rata-rata antara produktivitas sebelum dilakukan perlakukan
(self-management training) dan setelah dilakukannya perlakukan (self-management
training). Kemudian dapat dilihat jumlah subjek yang mengalami perubahan negatif
adalah O artinya tidak ada yang mengalami perubahan negatif atau penurunan
peroduktivitas melainkan semua responden 20 orang mengalami perubahan positif
atau kenaikan produktivitas dengan nilai rank 10.2 setelah diberikan perlakukan
(self-management training).

Grafik 4.2. Hasil Nilai Rata-rata Prates dan Postes Produktivitas Terhadap Perlakuan
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Setelah diketahui adanya perubahan yang signifikan makan Uji tambahan
dilakukan dengan membandingkan nilai rerata setiap aspek dari variabel
bergantung. Tujuan uji ini untuk melihat lebi rinci aspek mana yang mengalami
perubahan signifikan nilai setelah dilakukan perlakuan. Berdasarkan hasil grafik
diatas secara saksama dapat dilihat bahwa ke tiga aspek dari varibel produktivitas
terjadi perubahan skor antara prates dan postes. Aspek pertama terkait Kuantitas
Kerja sebelumnya dengan skor rerata 20,8 dan setelahnya menjadi 23,6 sehingga
dapat dikatakan terjadi peningkatan.

Aspek kedua terkait Kualitas Kerja dengan nilai prates sebesar 34,8 dan
setelahnya 41,45. Aspek ketiga yakni Ketepatan Waktu dari prates dengan nilai 20
menjadi 24. Dari ketiga aspek terlihat bahwa aspek yang mengalami perubahan
nilai rerata yang cukup tinggi adalah aspek kedua yakni Kualitas Kerja dengan beda
nilai rerata sebanyak 6,65.

3.1.3. Pengaruh Self Management Training terhadap Work Life Balance

Analisis pengaruh variabel X (self-management training) ke variabel Y2
(Work Life Balance) dilakukan dengan uji yang sama yaitu uji non parametrik
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Wilcoxon untuk mengetahui apakah terjadi perubahan yang signifikan yang
mengarah kepada perubahan positif atau perubahan negatif setelah dilakukannya
perlakukan, berikut dibawah ini hasil analisis data.

Tabel 4.5 Hasil Deskriptif Data Skala Work Life Balance

N Mean SD Minimum Maximum
Pratest 20 45.25 4,216 36 52
Posttest 20 57.85 4.452 50 67

Berdasarkan tabel diatas didapatkan dari 20 jumlah responden
menggambrakan bahwa terjadi peningkatan rata-rata skor skala proktivitas dari
sebelum dilakukannya self-management training dengan skor rerata 45.25 dan
setelah dilakukannya self-management training dengan skor rerata 57.85.
Peningkatan juga dapat dilihat dengan membandingkan skor maximum skala oleh
responden dimana sebelum perlakukan (pratest) dengan nilai maximum skala 52
dan setelah perlakukan (postest) dengan nilai maximum 67.

Tabel 4.6 Hasil Uji Beda Wilcoxon Data Skala Work Life Balance

N Mean Rank Sig (2
. — . — tailed)
Negatif Rank  Positif Rank Negatif Rank Positif Rank
Pratest 0 20 0 10.5
0.000
Posttest 0 20 0 10.5

Berdasarkan hasil analisis diatas terlihat bahwa nilai signifikansi atau nilai p
adalah 0.000 (> 0.05), karena nilainya kurang dari 0.05 maka dapat dikatakan
bawah ada perbebdaan rata-rata antara work life balance sebelum dilakukan
perlakukan (self-management training) dan setelah dilakukannya perlakukan (self-
management training). Kemudian dapat dilihat jumlah subjek yang mengalami
perubahan negatif adalah O artinya tidak ada yang mengalami perubahan negatif
atau penurunan work life balance melainkan semua responden 20 orang mengalami
perubahan positif atau kenaikan work life balance dengan nilai rank 10.2 setelah
diberikan perlakukan (self-management training).

Grafik 4.3. Hasil Rata-rata Prates dan Postes Skala Work Life Balance Terhadap Perlakuan
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Hasil analisis signifikansi didapatkan adanya pengaruh positif terkait
peningkatan Work Life Balance setelah diberikan perlakuan berupa self-
management training. Kemudian untuk melihat lebih rinci terkait bsesar perubahan
yang terjadi dilakukan analisis uji beda. Tujuan uji ini untuk melihat aspek mana
yang mengalami perubahan nilai setelah dilakukan perlakuan. Berdasarkan hasil
grafik diatas secara saksama dapat dilihat bahwa ke empat aspek dari varibel work
life balance terjadi perubahan skor antara prates dan postes. Aspek pertama Work
Inteference with Personal Life (WIPL) sebelumnya dengan skor rerata 13,3 dan
setelahnya menjadi 16,3 sehingga terjadi peningkatan. Aspek kedua Personal Life
Inteference with Work (PLIW) nilai prates dengan 15,3 dan setelahnya 21,3. Aspek
ketiga yakni Work Enchacement of Personal Life (PLEW) dari prates dengan 8,2
menjadi 10.05. sedangkan aspek ke empat yakni Work Enchacement of Personal
Life (WEPL) dengan nilai prates 8,55 dan post tes 10.1. Dari keempat aspek terlihat
bahwa aspek yang mengalami perubahan nilai rerata yang cukup tinggi adalah
aspek kedua yakni Personal Life Inteference with Work (PLIW) dengan beda nilai
rerata sebanyak 6,2.

3.2. Pembahasan

Upaya untuk mencapai produktivitas karyawan yang maksimal diperlukan
adanya manajemen yang efektif (Vrat, dkk 2009). Ukuran pencapaian produktivitas
karyawan yang maksimal tidak hanya ditentukan dengan sejumlah angka, melainkan
pada sejumlah output yang diperoleh dari seseorang karyawan selama periode waktu
yang telah ditetapkan (Mokhtar, dkk., 2011). Kunci dalam mencapai produktivitas kerja
yang tinggi adalah bagaimana individu mempergunakan atau mengelola waktu dengan
sebaik-baiknya, sehingga dapat menghasilkan sesuatu sesuai dengan apa yang telah
ditentukannya pada suatu pekerjaan (Bowen, dkk, 2021).

Prabawa dan Supartha (2017) mendefinisikan manajemen diri sebagai suatu cara
yang digunakan oleh individu dalam bekerja dengan cara melakukan pengontrolan
terhadap hasil kerja yang dilakukan oleh dirinya sendiri tanpa harus ada kontrol dari
luar. Individu yang memiliki manajemen diri yang baik mengetahui apa yang sebaiknya
dilakukan terlebih dahulu, mana yang ditunda serta mana yang tidak boleh dilakukan.
Salah satu upaya yang dilakukan beberapa organisasi dalam meningkatkan produktivitas
dan kinerja organisasi yaitu melalui pelatihan (Noe, 2006). Diketahui bawah pelatihan
yang cukup efektif adalah pelatihan terkait manajemen diri karyawan (Sabir, dkk 2014).

Di Universitas Islam Datokarama, deteksi awal dilakukan untuk mengukur
produktivitas dan pencapaian individu dengan melakukan asesmen awal. Hasil dari
asesmen tersebut kemudian menjadi acuan untuk dilakukannya peningkatan kompetensi
pada beberapa indvidu khusunya pada Ibu bekerja. Ibu bekerja diketahui memiliki
banyak tanggungjawab sehingga sangat diperlukan kemampuan khusus dalam
memanajemen pekerjaannya agar tetap sejalan dengan visi organisasi (Mayerson dan
Dewettinck. 2012).

Individu yang produktif memiliki ciri - ciri memenuhi beberapa aspek seperti
mempertahankan kuantitas pekerjaan, menjaga kualitas dan hasil kerja serta melakukan
pekerjaan tersebut diwaktu yang tepat (Tintri, D., dan Fitriatin, 2011) atau kata lain
disiplin dalam hal waktu. Apabila dikaitkan dengan tujuan organisasi, maka disiplin
kerja karyawan pada dasarnya merupakan ikhtiar organisasi sebagai yang bernilai, agar
tujuan organisasi dapat tercapai (Handiwinata, 2022). Berdasarkan hasil penelitian
diatas didapatkan bahwa pelatihan manajemen diri memberikan dampak terhadap
peningkatan produktivitas yang meliputi kualitasa kerja, kuantitas dan ketepatan waktu
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seseorang dalam bekerja. Penelitian lain yang sama menunjukan bahwa adanya
pelatihan memberikan dampak positif serta signifikan terhadap produktivitas (Athar,
2015). Pelatihan adalah proses yang berkelanjutan dilakukan melalui dimana karyawan
yang benar-benar memperoleh pengetahuan yang diperlukan dan dapat mengetahui
bagaimana melakukan pekerjaan dengan baik (Sigh, 2012). Yang mana hal itu juga
sejalan dengan hasil penelitian didapatkan bahwa perubahan terbesar yang dialami
pegawai perempuan UIN Datokarama Palu mengalami peningkatan yang positif
terhadap kualitas pekerjaannya.

Hal lain yang terjadi peningkatan pada Pegawai perempuan UIN datokarama
Palu adalah terkait ketepatan waktu yang memiliki signifikansi kenaikan skor rerata.
Sehubungan dengan masalah pengelolaan waktu, maka hal ini pula berkaitan dengan
manajemen diri. Disiplin kerja memiliki kaitan erat dengan Kkinerja karyawan,
produktivitas dan efektivitas kerja. Keterkaitan tersebut tampak pada semakin tinggi
disiplin kerja dan semakin tinggi kinerja karyawan dengan kualitas dan kuantitas kerja
maka semakin tinggi pula produktivitas dan efektivitas karyawan di organisasi (Fathoni,
2014).

Variabel kedua yang dilakukan pengukuran ialah terkait work life balance yang
terjadi perubahan signifikan setelah dilakukannya perlakuan berupa pelatihan
manajemen diri pada subjek yang sama yakni pegawai perempuan UIN datokarama
Palu. Faktor yang mempengaruhi tingkat kesejahteraan hidup seseorang diantaranya,
insentif yang diterima, keadaan keluarga, kemampuan dalam pemenuhan kebutuhan
sehari-hari, perasaan takut dan cemas berlebihan, relasi sosial dan lain-lain (Maranata
dan Sahrah, 2022). Terdapat beberapa alternatif intervensi yang diaplikasikan untuk
meningkatkan kesejahteraan kehidupan kerja seseorang salah satunya dengan pelatihan
manajemen diri (Iskandar, 2017). Pada penelitian ini untuk meningkatkan Work life
balance adalah dengan memberikan pelatihan self-management.

Adapun dari kesemua aspek yang mengalami peningkatan cukup signifikan
adalah aspek terkait Personal Life Inteference with Work (PLIW). Personal Life
Interference with Work ini mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi individu
mengganggu kehidupan pekerjaannya (Novelia, 2013). Misalnya, apabila individu
memiliki masalah di dalam kehidupan pribadinya, hal ini dapat mengganggu Kinerja
individu pada saat bekerja. Contohnya, pekerja yang memiliki masalah pribadi dengan
pasangannya dan belum terselesaikan, membuat pekerja menjadi tidak bersemangat saat
sedang bekerja hal ini akan menghambat dalam mengerjakan target pekerjaan yang
harus dipenuhi. Pelatihan self-manegement mengajarkan orang untuk dapat menilai
permasalahan yang dihadapi, menentukan tujuan-tujuan tertentu yang sulit terkait
dengan permasalahan yang dihadapi, memantau cara lingkungan memfasilitasi atau
menghalangi pencapaian tujuan dan mengidentifikasi serta mengelola penguat dan
pennghambat proses menuju pencapaian tujuan (Frayne, 1991).

Dengan adanya pelatihan ini dilakukan untuk membagikan pengetahuan pada
pegawai UIN Datokarama Palu supaya dapat mengelola dan mengatur dirinya secara
pribadi, sehingga mereka dapat merasakan lebih banyak afek positif yang kemudian
menghantarkan mereka untuk mencapai keseimbangan kehidupan kerja. Hal ini
didukung oleh pernyataan Kanfer (1980) bahwa seseorang dengan kemampuan self-
management yang baik, ia akan dapat mengontrol kehidupan pribadi mereka juga
kehidupan sosial dan pekerjannya. Oleh karena itu dengan adanya pelatihan self-
management, kemampuan tersebut diyakini sangat bermanfaat untuk pegawai UIN
Datokarama Palu.
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4. Kesimpulan

Pelatihan self-management efektif digunakan untuk meningkat produktivitas dan
work-life balance. Hal ini didukung dengan masing-masing nilai signifikansi sebesar 0.000
dari sebelum dilakukan pelatihan dan sesudah dilakukannya pelatihan self-management.
Perubahan signfikinasi juga terlihat dari peningkatan skor rerata variabel produktivitas
sebesar 13,08 % dan peningkatan skor work-life balance sebesar 12,4%. Berdasarkan uraian
yang telah diberikan, Adapun beberapa saran yang dapat dilakukan untuk penelitian
selanjutnya, yaitu memperbanyak referensi keterkaitan antara Pelatihan self-management
produktivitas dan work-life balance. Selain itu juga peneliti harus lebih memikirkan latar
waktu, tempat dan kondisi agar tidak terjaid banyak perubahan terhadap proses pelatihan
yang akan dilakukan.
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