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ABSTRACT

This study aims to examine the effect of work-life balance and job satisfaction on employee
performance, with organizational commitment as a mediating variable. The research was
conducted on 320 employees working in the information technology sector in DKI Jakarta. A
quantitative approach was employed using a survey method, and data were analyzed using
Structural Equation Modeling (SEM) with the SmartPLS software. The results indicate that
both work-life balance and job satisfaction have a positive and significant effect on employee
performance. In addition, both independent variables significantly influence organizational
commitment. Organizational commitment was also found to have a positive effect on
performance. However, the mediation analysis revealed that organizational commitment only
mediates the relationship between job satisfaction and performance, and not the relationship
between work-life balance and performance. These findings highlight the importance of
enhancing both job satisfaction and work-life balance to improve performance, with particular

emphasis on strengthening organizational commitment in relation to job satisfaction.

Keywords: Work-life balance, job satisfaction, organizational commitment, employee

performance, information technology sector.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan, dengan komitmen organisasional sebagai variabel mediasi.
Penelitian dilakukan pada 320 karyawan sektor teknologi informasi di DKI Jakarta. Pendekatan
yang digunakan adalah kuantitatif dengan metode survei, dan data dianalisis menggunakan
Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (SmartPLS). Hasil
penelitian menunjukkan bahwa work-life balance dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Keduanya juga berpengaruh positif terhadap komitmen
organisasional. Komitmen organisasional memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja,
namun hanya memediasi hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Sementara
itu, pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan tidak dimediasi oleh komitmen
organisasional. Implikasi dari hasil penelitian ini menunjukkan pentingnya perhatian organisasi
terhadap work-life balance dan kepuasan kerja sebagai strategi peningkatan kinerja, dengan

penguatan komitmen organisasional khususnya untuk aspek kepuasan kerja.

Kata Kunci: Work-life balance, kepuasan kerja, komitmen organisasional, kinerja karyawan,

sektor TL
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BABI
PENDAHULUAN

Permasalahan
1.1 Latar Belakang Masalah

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi informasi yang pesat,
organisasi menghadapi tantangan dalam mempertahankan dan meningkatkan kinerja
karyawan. Salah satu faktor krusial yang memengaruhi kinerja adalah keseimbangan
antara kehidupan kerja dan pribadi, atau yang dikenal dengan istilah work-life balance.
Studi menunjukkan bahwa ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan menurunnya produktivitas karyawan
(Preena, 2021).

Data global terbaru mengindikasikan bahwa 45% karyawan merasa pekerjaan
mereka mengganggu kehidupan pribadi, dan 39% mempertimbangkan untuk
meninggalkan pekerjaan demi mendapatkan keseimbangan yang lebih baik (Hubstaff,
2024). Hal ini menunjukkan urgensi organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung keseimbangan tersebut.

Selain work-life balance, Kepuasan kerja juga merupakan indikator penting dalam
mencerminkan kesejahteraan psikologis karyawan dan berdampak langsung terhadap
komitmen serta kinerja individu dalam organisasi. Beberapa studi empiris menunjukkan
bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti lingkungan kerja, stres
kerja, dan motivasi, serta berdampak signifikan terhadap semangat kerja dan
produktivitas karyawan (Vanessa & Nawawi, 2022). Temuan ini menegaskan bahwa
meningkatkan kepuasan kerja bukan hanya tentang pemberian kompensasi, tetapi juga
tentang menciptakan kondisi kerja yang sehat dan memotivasi, sehingga dapat
berdampak pada kinerja dan loyalitas karyawan terhadap organisasi.

Komitmen organisasional, yaitu sejauh mana karyawan merasa terikat dan loyal
terhadap organisasi, berperan sebagai mediator dalam hubungan antara work-life balance
dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian oleh Arulsenthilkumar dan
Punitha (2024) menunjukkan bahwa komitmen organisasional memediasi hubungan
antara keterlibatan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.

Lebih lanjut, perkembangan era digital telah mendorong transformasi dalam model
kerja, seperti penerapan sistem kerja remote dan hybrid yang menjadi tren dalam sektor

teknologi informasi. Meskipun sistem ini menawarkan fleksibilitas yang tinggi, banyak



karyawan justru mengalami ambiguitas batas antara waktu kerja dan waktu pribadi.
Fenomena ini dapat mengaburkan work-life boundary dan menimbulkan tekanan
psikologis baru. Menurut penelitian oleh Molino et al. (2020), karyawan yang bekerja
secara remote cenderung memiliki risiko lebih tinggi terhadap kelelahan emosional jika
tidak dibarengi dengan kontrol waktu dan dukungan organisasi yang memadai. Dengan
demikian, manajemen work-life balance tidak hanya sebatas kebijakan, tetapi juga
memerlukan pendekatan holistik yang mempertimbangkan konteks kerja digital masa
kini.

Di sisi lain, kepuasan kerja dalam lingkungan kerja modern juga dipengaruhi oleh
faktor intrinsik seperti makna kerja (job meaningfulness) dan otonomi. Studi oleh Steger
et al. (2022) menekankan bahwa karyawan yang merasa pekerjaannya bermakna dan
memiliki kendali atas tugasnya cenderung lebih puas dan menunjukkan komitmen
organisasional yang tinggi. Dalam sektor teknologi informasi, otonomi dalam
menyelesaikan tugas dan inovasi kerap menjadi motivator penting, sehingga perusahaan
perlu mengintegrasikan elemen tersebut dalam manajemen sumber daya manusia.
Kurangnya perhatian terhadap aspek-aspek ini dapat membuat karyawan merasa
teralienasi, meskipun mereka memperoleh kompensasi material yang memadai.

Sektor teknologi informasi (TT) merupakan salah satu sektor dengan dinamika kerja
yang sangat tinggi. Karyawan di sektor ini sering dihadapkan pada tekanan untuk selalu
responsif terhadap perkembangan teknologi, menyelesaikan proyek dalam waktu
singkat, serta memenuhi target yang menuntut konsentrasi dan dedikasi penuh. Kondisi
ini menjadikan keseimbangan kehidupan kerja sebagai tantangan tersendiri bagi para
profesional TI. Menurut laporan Stack Overflow Developer Survey (2023), sekitar 61%
pekerja TI mengalami burnout akibat tuntutan kerja yang terus-menerus. Jika tidak
ditangani, situasi ini dapat menyebabkan penurunan kinerja, gangguan kesehatan mental,
bahkan turnover yang tinggi, yang tentu saja akan merugikan organisasi.

Dalam konteks ini, perusahaan harus mampu menciptakan kebijakan yang
memperhatikan keseimbangan hidup karyawan tanpa mengurangi produktivitas. Salah
satu pendekatan yang dapat diterapkan adalah dengan membangun budaya kerja
fleksibel, mendukung kesejahteraan psikologis, serta memberikan ruang bagi karyawan
untuk beristirahat dan berkembang secara pribadi. Studi oleh Rathi dan Barath (2022)
menunjukkan bahwa program keseimbangan kehidupan kerja yang terstruktur dapat
meningkatkan kepuasan kerja hingga 23% dan kinerja karyawan hingga 18%. Fakta ini

menunjukkan bahwa work-life balance bukan sekadar tren manajemen modern, tetapi



merupakan elemen strategis dalam membentuk sumber daya manusia yang berkualitas
dan produktif.

Kepuasan kerja juga menjadi indikator penting yang berperan dalam menjaga
loyalitas dan motivasi karyawan. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Gunawan dan
Hamid (2021), ditemukan bahwa tingkat kepuasan kerja yang tinggi berbanding lurus
dengan peningkatan komitmen organisasional dan penurunan niat untuk keluar dari
pekerjaan. Hal ini menjadi sangat relevan dalam industri TI yang rawan kehilangan
talenta karena tingginya permintaan terhadap tenaga kerja berketerampilan tinggi.
Dengan meningkatnya persaingan antar perusahaan untuk merekrut karyawan
berpotensi, maka menjaga kepuasan kerja menjadi investasi jangka panjang bagi
organisasi.

Lebih jauh, komitmen organisasional merupakan variabel yang bersifat strategis
karena mampu menjadi jembatan antara kondisi psikologis karyawan dan hasil kerja
yang diharapkan organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen tinggi tidak
hanya akan bekerja lebih keras, tetapi juga menunjukkan kepedulian dan rasa memiliki
terhadap perusahaan. Oleh karena itu, penting untuk menelusuri peran komitmen
organisasional sebagai mediator dalam pengaruh work-life balance dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan. Dengan pendekatan kuantitatif, penelitian ini diharapkan
dapat memberikan bukti empiris yang kuat mengenai dinamika hubungan antar variabel
tersebut, khususnya dalam sektor TI yang membutuhkan stabilitas dan produktivitas
tinggi dari para pekerjanya.

Namun, terdapat kesenjangan penelitian terkait peran mediasi komitmen
organisasional dalam konteks sektor teknologi informasi, khususnya di Indonesia.
Sebagian besar penelitian sebelumnya berfokus pada sektor lain atau menggunakan
pendekatan kualitatif. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengisi gap tersebut
dengan menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menganalisis pengaruh work-life
balance dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan, dengan komitmen organisasional
sebagai variabel mediasi.

Oleh karena itu, penelitian ini tidak hanya menjadi relevan dari sisi teoritis, tetapi
juga dari segi praktis untuk menjawab kebutuhan perusahaan dalam menciptakan strategi
pengelolaan SDM yang adaptif terhadap tantangan kerja kontemporer.

Dengan menggabungkan variabel work-life balance, kepuasan kerja, dan
komitmen organisasional, penelitian ini bertujuan untuk mengembangkan pemahaman

yang lebih komprehensif mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan



dalam lingkungan kerja digital, khususnya di sektor teknologi informasi.Hasil penelitian
ini diharapkan dapat menjadi dasar pertimbangan bagi organisasi dalam merancang
intervensi strategis berbasis data yang mendukung pengembangan karyawan secara
berkelanjutan.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan dalam
organisasi sangat dipengaruhi oleh work-life balance dan kepuasan kerja, yang keduanya
memiliki keterkaitan erat dengan komitmen organisasional. Ketidakseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi serta rendahnya kepuasan kerja terbukti dapat
menurunkan produktivitas dan meningkatkan turnover intention. Komitmen
organisasional muncul sebagai faktor penting yang mampu menjembatani pengaruh
kedua variabel tersebut terhadap kinerja karyawan. Namun demikian, masih terdapat
keterbatasan studi khususnya dalam konteks sektor teknologi informasi di Indonesia
yang menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menguji hubungan ini secara empiris.
Oleh karena itu, penelitian ini menjadi penting untuk memberikan kontribusi ilmiah
dalam memahami dinamika ketiga variabel tersebut secara lebih mendalam dan
kontekstual dengan judul “Pengaruh Work-Life Balance dan Kepuasan Kerja Terhadap

Kinerja Karyawan dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Mediasi"

1.2 Identifikasi Masalah

1. Banyak karyawan di sektor teknologi informasi mengalami ketidakseimbangan
antara kehidupan kerja dan pribadi.

2. Ketidakseimbangan work-life balance menyebabkan stres, kelelahan, dan
penurunan kinerja.

3. Kepuasan kerja belum menjadi perhatian utama dalam peningkatan kinerja
karyawan.

4. Faktor psikologis dan motivasi sering lebih diutamakan daripada kepuasan kerja.

5. Komitmen organisasional berpotensi memediasi hubungan antara work-life
balance, kepuasan kerja, dan kinerja.

6. Penelitian kuantitatif tentang peran mediasi komitmen organisasional masih jarang

dilakukan.



1.3

Batasan Masalah

Penelitian ini memiliki sejumlah batasan yang perlu dijelaskan secara objektif agar

interpretasi hasil dapat dilakukan secara proporsional. Batasan-batasan ini mencakup

aspek metodologi, waktu, ruang lingkup, serta variabel yang diteliti, sebagai berikut:

1.

1.4

Subjek penelitian dibatasi pada konsumen yang berdomisili di wilayah Jakarta.
Pembatasan lokasi dan target responden ini dilakukan untuk mempermudah proses
pengumpulan data sekaligus meningkatkan relevansi temuan dengan tujuan

penelitian.

. Adapun objek penelitian difokuskan pada analisis kinerja karyawan sebagai

variabel dependen (Y), dengan 2 variabel independen (X) yang memengaruhinya,
yaitu work-life balance dan kepuasan kerja. Serta dengan 1 variabel mediasi (Z)
yang memdiasi pengaruh variabel independen terhadap dependen yakni komitmen
organisasional. Pembatasan variabel ini juga mempertimbangkan efektivitas dan
efisiensi penelitian, mengingat luasnya faktor-faktor yang dapat memengaruhi
kinerja karyawan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survey. Srlain
itu, instrumen kuesioner terstruktur digunakan sebagai metode pengumpulan data.
Pengumpulan data bersifat cross-sectional (satu waktu tertentu), sehingga tidak
mencerminkan dinamika hubungan variabel dalam jangka panjang. Pengambilan
sampel menggunakan non-probability sampling karena keterbatasan akses ke

populasi, membatasi generalisasi hasil.

Rumusan Masalah

Permasalahan utama dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan di sektor

teknologi informasi?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan di sektor teknologi
informasi?

Apakah work-life balance berpengaruh terhadap komitmen organisasional
karyawan di sektor teknologi informasi?

Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasional karyawan
di sektor teknologi informasi?

Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja karyawan di sektor

teknologi informasi?



. Apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh work-life balance terhadap

kinerja karyawan?
Apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh kepuasan kerja terhadap

kinerja karyawan?

B. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.5

1.6

Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk:

. Mengetahui pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan di sektor

teknologi informasi.
Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan di sektor

teknologi informasi.

. Mengetahui pengaruh work-life balance terhadap komitmen organisasional

karyawan di sektor teknologi informasi.
Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional karyawan

di sektor teknologi informasi.

. Mengetahui pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan di

sektor teknologi informasi.

Mengetahui peran komitmen organisasional sebagai variabel mediasi dalam
hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan.

Mengetahui peran komitmen organisasional sebagai variabel mediasi dalam

hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi yang bermakna baik secara

teoritis maupun praktis dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya

terkait dengan peningkatan kinerja karyawan melalui pendekatan work-life balance,

kepuasan kerja, dan komitmen organisasional.

1.6.1 Bagi Penulis
1. Untuk mengembangkan pemahaman mendalam tentang work-life balance,
kepuasan kerja, dan komitmen organisasional dalam dunia kerja nyata.
2. Untuk melatih keterampilan dalam menerapkan metode penelitian kuantitatif

dan menganalisis hubungan antar variabel.



. Untuk memperluas wawasan akademis dalam bidang manajemen sumber

daya manusia, khususnya pada sektor teknologi informasi.
Untuk menjadi landasan dalam pengembangan penelitian serupa yang lebih

komprehensif di masa mendatang.

. Untuk memperkaya pengalaman sebagai bekal dalam studi lanjutan atau

karier profesional di bidang manajemen SDM.
Untuk memberikan kontribusi akademis dalam bentuk karya ilmiah yang

relevan dan aplikatif.

1.6.2 Bagi Lembaga

1.

Untuk memberikan wawasan praktis dalam pengelolaan sumber daya
manusia di sektor teknologi informasi.

Untuk menjadi acuan dalam merancang kebijakan yang mendukung work-
life balance karyawan.

Untuk membantu meningkatkan kepuasan kerja dan loyalitas karyawan
secara berkelanjutan.

Untuk memperkuat komitmen organisasional sebagai strategi peningkatan
kinerja.

Untuk menekan tingkat turnover karyawan dan menjaga stabilitas tim kerja.
Untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif, sehat, dan mendukung

pertumbuhan bisnis.

1.6.3 Bagi Penelitian Selanjutnya

1.

Untuk menjadi referensi awal bagi peneliti yang mengkaji topik serupa di
sektor teknologi informasi maupun industri lain.

Untuk memperkaya literatur terkait manajemen SDM dan perilaku
organisasi.

Untuk membuka peluang pengembangan model penelitian dengan variabel
atau pendekatan metodologis yang berbeda.

Untuk menjadi dasar penelitian longitudinal guna melihat dinamika

hubungan antar-variabel dalam jangka panjang.
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