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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of work motivation and work-life balance on
employee performance, mediated by organizational commitment. The population in this study
was 412 employees of the Batang Regency Public Works and Housing Agency (DPUPR), with a
sample size of 120 drawn using the Roscoe formula (1975). Sampling was conducted using
purposive sampling with the criterion of employee tenure exceeding one year. Data were
processed using SPSS version 22 software. Data analysis techniques included respondent
descriptions, variable descriptions, validity tests, reliability tests, F-tests, R2-tests, t-tests, and
mediation tests using path analysis. The results indicate that work motivation has a positive
effect on organizational commitment, work-life balance has a positive effect on organizational
commitment, organizational commitment has a positive effect on employee performance, work
motivation has a positive effect on employee performance, work-life balance has no effect on
employee performance, organizational commitment mediates the effect of work motivation on
employee performance, and organizational commitment mediates the effect of work-life balance
on employee performance.

Keywords: Work Motivation; Work-Life Balance; Organizational Commitment; Employee
Performance

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja dan work life
balance terhadap kinerja pegawai dimediasi oleh komitmen organisasi. Populasi pada
penelitian ini adalah pegawai DPUPR Kabupaten Batang berjumlah 412 dengan jumlah sampel
120 diambil dengan menggunakan rumus Roscoe (1975). Pengambilan sampel menggunakan
teknik purposive sampling dengan kriteria masa kerja pegawai lebih dari 1 tahun. Data diolah
menggunakan software SPSS versi 22. Teknik analisis data meliputi deskripsi responden,
deskripsi variabel, uji validitas, uji reliabilitas, uji F, uji R?, uji t dan uji mediasi menggunakan
analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif terhadap komitmen organisasi, work life balance berpengaruh positif terhadap
komitmen organisasi, komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai,
motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, work life balance tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi memediasi pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai, dan komitmen organisasi memediasi pengaruh work life
balance terhadap kinerja pegawai..

Kata kunci: Motivasi Kerja; Work Life Balance; Komitmen Organisasi; Kinerja Pegawai
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PENDAHULUAN

Otonomi daerah ialah sistem pemerintahan yang memberikan hak atau
kewenangan pada suatu daerah untuk mengurus dan mengatur urusan pemerintah
sesuai dengan kebutuhan, karakteristik dan potensi daerah tersebut. Salah satu
tujuan otonomi daerah yaitu berorientasi kepada pembangunan, yaitu pembangunan
dalam arti luas berorientasi kepada pembangunan meliputi semua segi penghidupan
dan kehidupan. Salah satu unsur pelaksana pemerintahan di bidang pembangunan
dan pelayanan publik yaitu Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten
Batang. Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Batang adalah suatu
Lembaga resmi pemerintah yang mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan
pemerintahan daerah di bidang pekerjaan umum dan penataan ruang dan tugas
pembantuan yang diberikan kepada daerah. Berbagai pelayanan diberikan oleh Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Batang meliputi pelayanan izin
ruang milik jalan, pelayanan fasilitas layanan klinik peta Tata Ruang, pelayanan
fasilitas layanan rekomendasi Teknik PBG, pelayanan rekomendasi bebas banjir,
pelayanan sertifikat laik fungsi, dan pelayanan sewa alat berat.

Kinerja Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Batang sudah
baik, namun belum optimal. Hal itu terbukti dari hasil kuesioner pra-survei, skor
terendah muncul pada indikator ketepatan waktu hadir sesuai jam kerja (3,35) dan
pengembangan keterampilan pendukung kinerja (3,80), dengan gap terbesar 1,15
poin pada ketepatan waktu hadir. Mangkunegara (2014) menjelaskan bahwa kinerja
pegawai yaitu hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh seseorang
pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Untuk mencapai kinerja yang lebih optimal baik secara
kuantitas dan kualitas diasumsikan terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
yaitu motivasi kerja, work life balance dan komitmen organisasi.

Busro (2018) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan penggerak dari
dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai tujuan. Pegawai
yang memiliki motivasi kerja yang tinggi maka akan menyelesaikan segala pekerjaan
yang diberikan dengan disiplin dan sepenuh hati. Hal tersebut akan berpengaruh
terhadap kinerja yang dihasilkan, semakin tinggi motivasi kerja pegawai maka hasil
kinerja akan lebih baik. Penelitian yang dilakukan oleh Rizqgiyyah et al. (2022),
Natasya et al. (2024), Razak (2021), Muhammad et al. (2022) dan Chrisnanto dan
Riyanto (2020) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hasil penelitian tersebut berbanding
terbalik dengan yang dilakukan oleh Hasmalawati (2018) serta Shanty dan
Mayangsari (2017) yang menyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh
terhadap kinerja.

Lumonan et al. (2019) menjelaskan bahwa work life balance yaitu situasi
seseorang yang bisa mengelola waktu sebaik mungkin ataupun bisa menyesuaikan
pekerjaan dengan kehidupan keluarga, minat individu dan pekerjaan tersebut.
Penelitian Abdirahman et al. (2020), Syam et al. (2024), Sari dan Indrawan (2023),
dan Damanik et al. (2022) menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun hal itu berbanding terbalik dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Margolang et al. (2024) yang menunjukkan bahwa
work life balance berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Allan dan Meyer (1991) mendefinisikan komitmen organisasi yaitu suatu
keadaan psikologis yang memiliki perasaan dan keyakinan mengenai hubungan
pegawai dengan organisasi dan memiliki keputusan untuk tetap melanjutkan
keanggotaannya dalam organisasi itu atas dasar kebutuhan, kewajiban maupun
keinginan. Seseorang pegawai yang mempunyai komitmen yang rendah terhadap
organisasi akan berdampak pada tingginya tingkat absensi, meningkatnya
kelambatan dalam bekerja, kurangnya loyalitas dan rendahnya kualitas Kkerja.
Pendapat tersebut didukung oleh penelitian Fitria (2021), Muslih dan Saragih (2024),
Dunan dan Iryanto (2024), Kawiana et al (2018) menunjukkan hasil bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Akan tetapi menurut penelitian yang dilakukan oleh Nahar et al. (2020) serta Shanty
dan Mayangsari (2017) menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Pegawai yang mempunyai motivasi yang tinggi maka pegawai tersebut akan
puas terhadap organisasi dan memahami bahwa organisasi memberikan perhatian
dan menganggap bahwa pegawai merupakan salah satu faktor penting dari organisasi
tersebut. Pendapat tersebut didukung oleh penelitian Ferine dan Sunaryo (2022),
Bytyqi (2020), Syamsu dan Syam (2021), Lesmana, et al. (2023), dan Badrianto dan
Permatasari (2022) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi. Namun hal itu berbanding terbalik dengan
penelitian yang dilakukan oleh Shanty dan Mayangsari (2017) dan Kusworo et al.
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen
organisasi.

Pegawai yang mempunyai keseimbangan antara kehidupan dan pekerjaan,
maka akan menimbulkan perasaan yang positif sehingga dalam menyelesaikan
pekerjaan akan lebih optimal. Perasaan positif itulah yang dapat meningkatkan
komitmen pegawai terhadap suatu organisasi. Pendapat tersebut didukung oleh
penelitian Mengistu dan Worku (2020), Sari dan Indrawan (2023), Sitorus et al.
(2018), Shabir dan Gani (2019), dan Hasan dan Muafi (2022) juga menunjukkan
bahwa work life balance berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.

Penelitian Lesmana et al (2023) menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi komitmen organisasi dan
penelitian yang dilakukan Sari dan Indrawan (2023) menyatakan bahwa work life
balance berpengaruh terhadap kinerja pegawai dimediasi komitmen organisasi.

Berdasarkan penelitian terdahulu dan research gap yang terdapat didalamnya
terkait hubungan antara motivasi kerja, work life balance, komitmen organisasi dan
kinerja pegawai, maka akan dilakukan penelitian untuk menganalisis pengaruh
motivasi kerja dan work life balance terhadap kinerja pegawai dimediasi komitmen
organisasi.
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TINJAUAN LITERATUR

Motivasi Kerja

Busro (2018) menjelaskan bahwa motivasi kerja merupakan penggerak dari
dalam individu untuk melakukan aktivitas tertentu untuk mencapai tujuan. Hasibuan
(2017) menjelaskan bahwa terdapat 5 dimensi motivasi kerja yang terdiri dari
kebutuhan fisik, kebutuhan keselamatan dan kesehatan, kebutuhan sosial, kebutuhan
penghargaan, dan kebutuhan aktualisasi. Dimensi kebutuhan fisik terdiri dari 2
indikator yaitu kebutuhan akan fasilitas penunjang dan balas jasa. Dimensi
kebutuhan keselamatan dan kesehatan terdiri dari 2 indikator adalah kebutuhan rasa
aman fisik dan perlindungan. Dimensi kebutuhan sosial terdiri dari 2 indikator
interaksi yang baik antar sesama pegawai dan interaksi yang baik dengan atasan.
Dimensi kebutuhan penghargaan adalah pengakuan dan penghargaan. Indikator dari
kebutuhan aktualisasi adalah potensi dan ketrampilan.

Work Life Balance

Lumonan et al. (2019) menjelaskan bahwa work life balance yaitu situasi
seseorang yang bisa mengelola waktu sebaik mungkin ataupun bisa menyesuaikan
pekerjaan dengan kehidupan keluarga, minat individu dan pekerjaan tersebut.
Hudson (2005) menjelaskan bahwa terdapat 3 dimensi dalam work life balance yang
terdiri dari keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan
kepuasan. Indikator dalam keseimbangan waktu terdiri dari aspek keseimbangan,
waktu yang diberikan, dan waktu pada diri sendiri. Indikator dari keseimbangan
keterlibatan adalah membentuk psikologis individu, menyeimbangkan diri sendiri,
dan kepuasan yang dipilih. Indikator dari keseimbangan kepuasan adalah
keseimbangan kehidupan kerja dan keseimbangan kehidupan pribadi.

Komitmen Organisasi

Allan dan Meyer (1991) mendefinisikan komitmen organisasi yaitu suatu
keadaan psikologis yang memiliki perasaan dan keyakinan mengenai hubungan
pegawai dengan organisasi dan memiliki keputusan untuk tetap melanjutkan
keanggotaannya dalam organisasi itu atas dasar kebutuhan, kewajiban maupun
keinginan. Allen dan Meyer (1997) mengungkapkan bahwa terdapat 3 dimensi dari
komitmen organisasi yaitu komitmen afektif, komitmen berkesinambungan, dan
komitmen normatif. Indikator dari komitmen afektif adalah karyawan senang
menghabiskan karir di perusahaan, karyawan senang menghabiskan Kkarir di
perusahaan, karyawan merasa masalah yang dihadapi perusahaan adalah masalah
karyawan juga, karyawan merasa mudah beradaptasi saat bekerja di perusahaan,
karyawan merasa bahwa perusahaan dan orang-orang di dalamnya seperti bagian
dari keluarga karyawan sendiri, karyawan merasa sangat menyatu secara emosional
dengan perusahaan, perusahaan memiliki makna mendalam bagi karyawan, dan
karyawan merasa menjadi bagian dari perusahaan. Indikator dari komitmen
berkesinambungan adalah karyawan merasa memiliki kewajiban saat menjadi
karyawan perusahaan, karyawan merasa memiliki banyak keuntungan apabila
bekerja di perusahaan, karyawan akan merasa bersalah apabila meninggalkan
perusahaan, perusahaan layak untuk mendapat loyalitas karyawan, karyawan tidak
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akan meninggalkan perusahaan karena masih memiliki kewajiban, dan karyawan
berhutang banyak pada Perusahaan. Indikator dari komitmen normative adalah
karyawan khawatir apabila berhenti dari perusahaan karena belum memiliki tempat
kerja pengganti, karyawan khawatir apabila berhenti dari perusahaan karena belum
memiliki tempat kerja pengganti, kehidupan karyawan akan kacau apabila karyawan
memutuskan untuk meninggalkan perusahaan sekarang, apabila karyawan dalam
waktu dekat meninggalkan perusahaan, tidak akan dampak yang buruk bagi
karyawan, saat ini, karyawan merasa butuh untuk bekerja di perusahaan berpikir
meninggalkan perusahaan, karyawan tidak punya banyak pilihan perusahaan
pengganti sehingga tidak berpikir meninggalkan perusahaan, salah satu akibat
negatif meninggalkan perusahaan adalah alternatif pekerjaan yang sangat jarang
tersedia, salah satu akibat negatif meninggalkan perusahaan adalah alternatif
pekerjaan yang sangat jarang tersedia, salah satu alasan terbesar karyawan tetap
bekerja adalah tempat lain tidak memberikan keuntungan sebesar di perusahaan, dan
karyawan sudah memberikan upaya yang optimal saat bekerja di perusahaan,
sehingga karyawan tetap mau bekerja di perusahaan.

Kinerja pegawai

Mangkunegara (2014) juga menjelaskan bahwa kinerja pegawai yaitu hasil
kerja secara kuantitas dan kualitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Mangkunegara (2014) mengungkapkan terdapat 3 dimensi kinerja pegawai yang
terdiri dari kuantitas kerja, kualitas kerja, dan pemanfaatan waktu. Indikator dari
kuantitas kerja adalah target kerja dan volume pekerjaan. Indikator dari kualitas
kerja adalah pelaksaan kerja yang efektif dan mengurangi kesalahan dalam bekerja.
Indikator pemanfaatan waktu adalah ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan dan
keefektifan waktu.

Pengembangan Hipotesis

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Komitmen Organisasi

Penelitian Ferine dan Sunaryo (2022), Bytyqi (2020), Syamsu dan Syam
(2021), Lesmana et al. (2023) dan Badrianto dan Permatasari (2022) menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi. Berdasarkan hasil penelitian ini maka dapat dirumuskan:
H1 = Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasi

Pengaruh Work Life Balance terhadap Komitmen Organisasi

Penelitian Mengistu dan Worku (2020), Sari dan Indrawan (2023), Sitorus et
al. (2018), Shabir dan Gani (2019), dan Hasan dan Muafi (2022) menunjukkan bahwa
work life balance berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan
hasil penelitian ini maka dapat dirumuskan:
H2 = Work Life Balance Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasi
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Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh Wirda Fitria (2021), Muslih dan Saragih
(2024), Dunan dan Iryanto (2024), Kawiana et al. (2018) yang menunjukkan hasil
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Berdasarkan hasil penelitian ini maka dapat dirumuskan:
H3 = Komitmen Organisasi Berpengaruh Positif terhadap Kinerja

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh Rizqgiyyah et al. (2022), Natasya et al. (2024),
Razak (2021), Muhammad et al. (2022) dan Chrisnanto dan Riyanto (2020)
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian ini maka dapat dirumuskan:
H4 = Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh Abdirahman et al. (2020), Syam et al. (2024),
Sari dan Indrawan (2023), Margolang et al. (2024) dan Damanik et al. (2022)
menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian ini maka dapat dirumuskan:
H5 = Work Life Balance Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai dimediasi Komitmen
Organisasi
Chrisnanto dan Riyanto (2020) menunjukkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil
penelitian ini maka dapat dirumuskan:
H6: Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi
Komitmen Organisasi

Pengaruh Work life Balance terhadap Kinerja Pegawai dimediasi Komitmen
Organisasi
Damanik et al. (2022) menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian ini maka
dapat dirumuskan:
H7: Work Life Balance Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi
Komitmen Organisasi
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan explanatory research. Tujuan penelitian ini untuk
menganalisis pengaruh motivasi kerja dan work life balance terhadap kinerja pegawai
dimediasi oleh komitmen organisasi (studi pada pegawai DPUPR Kabupaten Batang).
Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) di kantor Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Batang dengan total pegawai
sebanyak 412 pegawai. Dalam penelitian ini, teknik penarikan sampel menggunakan
teknik sampling purposive untuk mengambil sampel dari populasi dengan suatu
kriteria tertentu. Jumlah sampel ditentukan dengan metode Roscue (1975) dimana
ukuran sampel 30 hingga 500, pada penelitian ini jumlah sampel yang dapat
digunakan berjumlah 120. Tabulasi data menggunakan skala Likert 5, dan analisis
yang digunakan yaitu menggunakan software SPSS versi 22. Pengujian data meliputi
deskripsi responden, deskripsi variabel, uji validitas, uji reliabilitas, uji F, uji R, uji t
dan uji mediasi menggunakan analisis jalur (path analysis).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Tabel 1. Deskripsi Responden

karakteristik Kriteria Jumlah Persentase
Jenis kelamin Laki-laki 103 85,8
Umur 41-50 tahun 40 33,3
Pendidikan Sarjana 50 41,7
Masa kerja >15 tahun 78 65,0

Sumber: Data diolah tahun 2025

Berdasarkan tabel 1 dapat ditunjukkan bahwa mayoritas responden adalah
laki-laki (85,8 %) dengan rentang umur 41-50tahun (33,3 %), mayoritas latar
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belakang pendidikan Sarjana (S-1) (41,7 %), serta memiliki masa kerja lebih dari
15 tahun (65,0 %).

Deskripsi Variabel

Nilai mean 4,09 pada motivasi kerja (X1) menunjukkan bahwa responden
memiliki kecenderungan setuju terhadap 10 indikatornya. Nilai mean 3,9 pada
variabel work life balance (X2) menunjukkan bahwa responden memiliki
kecenderungan setuju terhadap 8 indikatornya. Nilai mean 3,7 pada komitmen
organisasi (Y1) menunjukkan bahwa responden memiliki kecenderungan setuju
terhadap 22 indikatornya. Selanjutnya, Nilai mean 3,95 pada kinerja pegawai (Y2)
yang menunjukkan bahwa responden memiliki kecenderungan setuju terhadap 7
indikator yang ada.

Hasil Uji Validitas
Tabel 2. Hasil Uji Validitas
Variabel KMO Component Matrix
Motivasi Kerja 0,898 >0,4
Work life balance 0,886 >0,4
Komitmen Organisasi 0,887 >0,4
Kinerja Pegawai 0,886 >0,4

Sumber: Data diolah tahun 2025

Berdasarkan tabel 2 dapat ditunjukkan KMO dari motivasi kerja, work life
balance, komitmen organisasi dan kinerja pegawai besarnya > 0,5 dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa kecukupan sampel terpenuhi. Nilai component matrix dari
10 indikator motivasi kerja, 8 indikator work life balance, dan 7 indikator kinerja
pegawai > 0,4 dengan demikian dapat disimpulkan semua indikator valid. Lalu dari
23 indikator komitmen organisasi terdapat 1 indikator nilai component matrix < 0,4
yaitu Y1.3 sehingga indikator tersebut dihapus. Pada 22 indikator yang valid
dilakukan lagi uji validitas tahap 2 dan hasil uji validitas tahap 2 didapatkan hasil
semuanya valid.

Hasil Uji Reliabilitas
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Alpha Cronbach Kriteria
Motivasi Kerja 0,907 >0,7
Work life balance 0,878 >0,7
Komitmen Organisasi 0,923 >0,7
Kinerja Pegawai 0,876 >0,7

Sumber: Data diolah tahun 2025
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Berdasarkan tabel 3 dapat ditunjukkan nilai alpha cronbach motivasi kerja,
work life balance, komitmen organisasi dan kinerja pegawai besarnya > 0,7 dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dinyatakan reliabel.

Hasil Analisis Regresi Linear berganda

Tabel 4. Regresi Linear Berganda

Model Variabel | Adjusted Anova Standardized | Keterangan
Independen R2 Coefficients
F Sig | Beta | Sig
Model 1: Y1 = 0,311X1 + 0,606X2 + el
Model I: Motivasi Hipotesis 1
ode 0 .1v351 0329 | 0001 ¥po _e31s
Pengaruh kerja Diterima
motivasi kerja, | Work life Hipotesis 2
work life | balance 0,444 48.518 | 0,000 Diterima
balance
0,406 | 0,000
terhadap
komitmen
organisasi
Model 2: Y2 = 0,145X1 + 0,200X2 + 0,573 Y1 + e2
Model II: Komitmen Hipotesis 3
Pengaruh organisasi 0,573 | 0,000 | pjterima
Pengaruh i "
motivasi kerja, o 0,145 | 0,014 ¥pot-e315
. Motivasi Diterima
work life Keri
balance, era 0,404 | 27.872 | 0,000
Komi Work life Hipotesis 5
omitmen
S balnce Ditolak
organisasi
kinerja
pegawai
Sumber: Data diolah tahun 2025
Hasil Uji Model 1:

a. Pada hasil uji F, nilai sig 0,000 < 0,05, artinya model fit atau layak untuk
dianalisis lebih lanjut.
b. Pada hasil uji koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted R? sebesar 0,444
yang berarti variabel motivasi kerja dan work life balance mampu

menjelaskan sebesar 44,4%

terhadap variabel

komitmen organisasi

sedangkan sisanya 55,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar model
penelitian.
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H1: Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasi

Nilai sig 0,001 < 0,05 dan nilai beta sebesar 0,329 positif, artinya motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian H1
diterima.

H2: Work life balance Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasi

Nilai sig 0,000 < 0,05 dan nilai beta sebesar 0,406 positif, artinya work life
balance berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Dengan demikian H2
diterima.

Hasil Uji Model 2:

a. Pada hasil uji F, nilai sig 0,000 < 0,05, artinya model fit atau layak untuk
dianalisis lebih lanjut.

b. Pada hasil uji koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted R? sebesar 0,404
yang berarti variabel motivasi kerja, work life balance dan komitmen
organisasi mampu menjelaskan sebesar 40,4% terhadap variabel kinerja
pegawai sedangkan sisanya 59,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar
penelitian.

H3: Komitmen Organisasi Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai
Nilai sig 0,000 < 0,05 dan nilai beta sebesar 0,573 positif, artinya komitmen
organisasi positif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian H3 diterima.

H4: Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai
Nilai sig 0,014 < 0,05 dan nilai beta sebesar 0,145 positif, artinya motivasi
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian H4 diterima.

H5: Work Life Balance Tidak Berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
Nilai sig 0,0730 > 0,05 artinya work life balance tidak berpengaruh terhadap
kinerja pegawai. Dengan demikian H5 ditolak.

Hasil Uji Mediasi

H6: Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Komitmen
Organisasi

Komitmen Organisasi

B1=0,329 (Y1) \ 35=0,573

Motivasi Kerja (X1) H6 Kinerj(a; I;gawai

p3=0,145
Gambar 2. Uji Mediasi 1

Nilai f1 x 5= 0,329 x 0,573 = 0,188 dan nilai 33= 0,145. Karena 1x 35 lebih
besar dari 33 atau nilai 0,188 > 0,145 artinya komitmen organisasi memediasi
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, artinya H6 diterima.
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H7: Pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Komitmen

Organisasi
Gambar 2
Uji Mediasi 2
Komitmen Organisasi
B2=0 (Y1) N—‘o,m
Work life balance H7 Kinerja Pegawai
(X2) B4=0,200 (Y2)

Nilai B2 x 5= 0,406 x 0,573 = 0,232 dan nilai 3= 0,200. Karena 1x 35 lebih
besar dari 34 atau nilai 0,232 > 0,200 artinya komitmen organisasi memediasi
pengaruh work life balance terhadap kinerja pegawai, dengan artian H7 diterima.

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasi

Mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan sarjana (S1) dan
rentang usia dominan 41-50 tahun. Rentang usia ini menunjukkan bahwa banyak
responden berada dalam usia produktif, di mana mereka aktif mengembangkan diri.
Selain itu menunjukkan bahwa responden memiliki pengalaman kerja yang cukup
lama dan tingkat pendidikan yang relatif baik, sehingga mereka memiliki pemahaman
yang mendalam mengenai lingkungan kerja dan kebijakan organisasi. Karakteristik
ini memberikan konteks penting dalam melihat bagaimana motivasi kerja dapat
memengaruhi komitmen organisasi, karena semakin lama masa kerja dan semakin
tinggi tingkat pendidikan, semakin matang pula pola pikir pegawai dalam menilai
organisasi.

Pada variabel motivasi kerja, indikator dengan nilai mean tertinggi adalah
interaksi dengan pimpinan dan kebutuhan akan fasilitas penunjang untuk
mempermudah penyelesaian tugas. Temuan ini konsisten dengan teori bahwa
motivasi kerja merupakan faktor pendorong utama dalam meningkatkan loyalitas
dan keterikatan pegawai terhadap organisasi. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi
cenderung merasa puas dengan pekerjaannya, lebih memahami tujuan organisasi,
serta menganggap organisasi memperhatikan kebutuhan mereka. Rasa puas tersebut
pada akhirnya menciptakan perilaku positif berupa kesediaan untuk mengerahkan
energi dan waktu demi keberhasilan organisasi. Dengan demikian, motivasi kerja
tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga memperkuat komitmen afektif,
normatif, maupun keberlanjutan pegawai dalam organisasi.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan beberapa studi sebelumnya seperti
yang dilakukan oleh Ferine dan Sunaryo (2022), Bytyqi (2020), Syamsu dan Syam
(2021), Lesmana et al. (2023), serta Badrianto dan Permatasari (2022) yang sama-
sama menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Konsistensi temuan ini menunjukkan bahwa motivasi kerja
merupakan variabel penting yang perlu diperhatikan dalam strategi manajemen
sumber daya manusia. Oleh karena itu, organisasi disarankan untuk terus
mengembangkan kebijakan yang mampu meningkatkan motivasi pegawai, seperti
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memberikan penghargaan, menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, dan
menyediakan kesempatan pengembangan karier agar komitmen pegawai terhadap
organisasi semakin kuat.

Work Life Balace Berpengaruh Positif terhadap Komitmen Organisasi

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas pegawai yang terlibat dalam
penelitian ini adalah laki-laki dengan rentang usia dominan 41-50 tahun. Tingkat
pendidikan responden sebagian besar adalah sarjana, dan sebagian besar memiliki
masa kerja lebih dari 15 tahun. Komposisi ini menunjukkan bahwa responden adalah
pegawai yang sudah matang dalam pengalaman kerja dan memiliki pemahaman yang
mendalam terkait tuntutan pekerjaan serta pentingnya keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kondisi ini relevan dalam mengkaji pengaruh work
life balance terhadap komitmen organisasi, karena pegawai dengan masa kerja
panjang dan tingkat pendidikan memadai cenderung lebih menyadari nilai
keseimbangan hidup sebagai salah satu faktor penentu loyalitas terhadap organisasi.

Pada variabel work life balance, indikator dengan nilai mean tertinggi adalah
keseimbangan kehidupan kerja. Temuan ini mendukung pandangan bahwa work life
balance menjadi faktor penting dalam meningkatkan keterikatan emosional pegawai
terhadap organisasi. Ketika pegawai merasa bahwa organisasi memberikan ruang
bagi mereka untuk menyeimbangkan kehidupan pribadi dan pekerjaan, maka akan
muncul perasaan dihargai, nyaman, dan puas terhadap lingkungan kerja. Perasaan
positif ini mendorong pegawai untuk lebih fokus, produktif, dan memiliki keinginan
untuk bertahan dalam organisasi. Sebaliknya, ketidakseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi dapat menimbulkan stres, kelelahan, dan penurunan
komitmen. Dengan demikian, menjaga work life balance bukan hanya bermanfaat bagi
kesejahteraan pegawai, tetapi juga berkontribusi pada keberlangsungan organisasi.

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan temuan sebelumnya yang dilakukan
oleh Mengistu dan Worku (2020), Sari dan Indrawan (2023), Sitorus et al. (2018),
Shabir dan Gani (2019), serta Hasan dan Muafi (2022), yang menyatakan bahwa work
life balance berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Konsistensi ini
memperkuat bukti empiris bahwa organisasi perlu memperhatikan kebijakan yang
mendukung keseimbangan kehidupan kerja pegawai, seperti fleksibilitas waktu
kerja, dukungan manajerial, dan fasilitas pendukung kesejahteraan. Dengan
demikian, organisasi tidak hanya meningkatkan kepuasan pegawai, tetapi juga
memperkuat loyalitas dan komitmen mereka terhadap keberhasilan organisasi
secara keseluruhan.

Komitmen Organisasi Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas pegawai yang menjadi
sampel penelitian adalah laki-laki, dengan rentang usia dominan 41-50 tahun.
Sebagian besar responden memiliki tingkat pendidikan sarjana dan masa kerja lebih
dari 15 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa responden adalah pegawai yang telah
memiliki pengalaman kerja yang cukup panjang dan tingkat kematangan yang baik
dalam memahami nilai-nilai organisasi. Dengan karakteristik tersebut, komitmen
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organisasi yang terbentuk di antara mereka memiliki pengaruh signifikan terhadap
pola kerja dan loyalitas, yang pada akhirnya berimplikasi pada kinerja pegawai.

Pada variabel komitmen organisasi, indikator dengan nilai mean tertinggi
adalah karyawan merasa memiliki kewajiban di organisasi. Temuan ini menguatkan
pandangan bahwa pegawai dengan komitmen tinggi cenderung menunjukkan
kesetiaan, rasa tanggung jawab, dan kesediaan untuk memberikan usaha terbaik
demi kemajuan organisasi. Komitmen yang kuat mampu mengurangi tingkat absensi,
memperbaiki ketepatan waktu, meningkatkan kualitas hasil kerja, serta
menumbuhkan loyalitas pegawai. Sebaliknya, pegawai yang memiliki komitmen
rendah akan menunjukkan kinerja yang kurang optimal karena tidak adanya
keterikatan emosional maupun moral terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu,
memperkuat komitmen organisasi menjadi langkah strategis dalam meningkatkan
kinerja pegawai dan pencapaian tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya yang dilakukan oleh
Fitria (2021), Muslih dan Saragih (2024), Dunan dan Iryanto (2024), serta Kawiana
et al. (2018), yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Konsistensi temuan ini menegaskan pentingnya
organisasi untuk membangun lingkungan kerja yang mendukung, memberikan
penghargaan yang layak, serta menciptakan budaya kerja yang inklusif agar
komitmen pegawai semakin kuat. Dengan demikian, organisasi tidak hanya
mendapatkan pegawai yang produktif, tetapi juga menciptakan keberlanjutan kinerja
yang optimal dalam jangka panjang

Motivasi Kerja Berpengaruh Positif terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas pegawai yang terlibat dalam
penelitian ini adalah laki-laki, dengan rentang usia dominan 41-50 tahun. Tingkat
pendidikan responden sebagian besar adalah sarjana, dan mayoritas memiliki masa
kerja lebih dari 15 tahun. Karakteristik ini menunjukkan bahwa responden memiliki
pengalaman kerja yang matang serta tingkat pemahaman yang baik terhadap
pekerjaan dan organisasi. Dalam konteks ini, motivasi kerja menjadi faktor penting
yang memengaruhi cara mereka menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, yang
pada akhirnya berdampak langsung terhadap kinerja pegawai.

Pada variabel motivasi kerja, indikator dengan nilai mean tertinggi adalah
interaksi dengan pimpinan dan kebutuhan akan fasilitas penunjang untuk
mempermudah penyelesaian tugas. Temuan ini mendukung teori bahwa motivasi
kerja menjadi salah satu pendorong utama tercapainya kinerja yang optimal. Pegawai
yang memiliki motivasi tinggi cenderung lebih disiplin, bekerja dengan sepenuh hati,
dan mampu menjalin hubungan kerja yang harmonis dengan rekan maupun atasan.
Sebaliknya, pegawai dengan motivasi rendah akan menunjukkan ketidakpuasan
terhadap pekerjaannya, yang berdampak pada menurunnya produktivitas dan
kualitas hasil kerja. Dengan demikian, organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor
yang dapat meningkatkan motivasi, seperti pemberian penghargaan, peluang
pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang mendukung agar kinerja pegawai
tetap optimal.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Rizqiyyah et al. (2022), Natasya et
al. (2024), Razak (2021), Muhammad et al. (2022), serta Chrisnanto dan Riyanto
(2020), yang sama-sama menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Konsistensi hasil ini menegaskan
pentingnya organisasi untuk terus membangun strategi yang dapat mendorong
motivasi pegawai, baik melalui insentif material maupun non-material. Dengan
motivasi yang terjaga, pegawai tidak hanya meningkatkan kinerjanya tetapi juga
berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara lebih efektif dan
berkelanjutan.

Work Life Balance Tidak Berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas pegawai yang terlibat dalam
penelitian ini adalah laki-laki, dengan rentang usia dominan 41-50 tahun. Sebagian
besar responden memiliki tingkat pendidikan sarjana dan masa kerja lebih dari 15
tahun. Komposisi ini menunjukkan bahwa pegawai memiliki pengalaman kerja yang
panjang dan pemahaman yang baik tentang tuntutan pekerjaan, sehingga
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan (work life balance) menjadi
faktor penting yang memengaruhi performa kerja mereka. Pegawai dengan latar
belakang demikian cenderung lebih merasakan dampak langsung dari penerapan
work life balance terhadap kinerja.

Pada variabel work life balance, indikator dengan nilai mean terendah adalah
menyeimbangkan diri sendiri. Temuan ini memperkuat konsep bahwa work life
balance tidak memberikan pengaruh yang nyata terhadap peningkatan kinerja
pegawai. Ada kemungkinan bahwa mayoritas responden yang memiliki masa kerja
lebih dari 15 tahun dan berpendidikan sarjana tidak mementingkan work life balance
namun lebih ke faktor pendukung lain untuk meningkatkan kinerja pegawai. Faktor-
faktor seperti sistem penghargaan budaya organisasi atau gaya kepemimpinan
mungkin memiliki pengaruh yang lebih dominan terhadap kinerja pegawai daripada
work life balance.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh temuan Margolang et al. (2024) yang
menunjukkan bahwa work life balance tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Konsistensi hasil ini membuktikan bahwa work life balance tidak selalu mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai di setiap organisasi. Dengan
demikian, penerapan work life balance di setiap organisasi tidak selalu dapat
meningkatkan kinerja pegawai tersebut.

Motivasi Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi Komitmen
Organisasi

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas pegawai yang terlibat dalam
penelitian ini adalah laki-laki, dengan rentang usia dominan 41-50 tahun. Sebagian
besar responden memiliki tingkat pendidikan sarjana dan telah bekerja lebih dari 15
tahun. Hal ini menunjukkan bahwa responden memiliki pengalaman kerja yang
panjang dan pemahaman yang cukup matang mengenai lingkungan kerja. Dengan
karakteristik ini, motivasi kerja yang mereka miliki akan berpengaruh terhadap
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kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui komitmen organisasi sebagai
variabel mediasi.

Pada variabel motivasi kerja, indikator dengan nilai mean tertinggi adalah
interaksi dengan pimpinan dan kebutuhan akan fasilitas penunjang untuk
mempermudah penyelesaian tugas. Temuan ini memperlihatkan bahwa pegawai
yang memiliki motivasi tinggi akan lebih disiplin, memiliki semangat kerja yang lebih
baik, dan menjalin hubungan harmonis di lingkungan kerja. Kondisi ini memperkuat
komitmen mereka terhadap organisasi, sehingga mereka akan memberikan usaha
terbaik demi kepentingan organisasi. Pada akhirnya, komitmen organisasi yang tinggi
tersebut akan mendorong peningkatan kinerja pegawai. Sebaliknya, jika motivasi
kerja rendah, maka komitmen terhadap organisasi juga akan menurun, yang
berdampak pada penurunan kualitas kinerja pegawai. Dengan demikian,
meningkatkan motivasi kerja akan berdampak ganda, baik secara langsung maupun
melalui penguatan komitmen organisasi.

Hasil penelitian ini juga didukung oleh studi sebelumnya yang dilakukan oleh
Rizqiyyah et al. (2022), Natasya et al. (2024), Razak (2021), Muhammad et al. (2022),
serta Chrisnanto dan Riyanto (2020), yang menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Selain itu, penelitian
lain juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi merupakan faktor penting yang
menghubungkan motivasi kerja dengan kinerja. Oleh karena itu, organisasi perlu
membangun strategi yang tidak hanya meningkatkan motivasi pegawai, tetapi juga
memperkuat komitmen mereka terhadap organisasi agar kinerja pegawai dapat
optimal dan tujuan organisasi tercapai secara efektif.

Work Life Balance Berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi
Komitmen Organisasi

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas pegawai yang diteliti adalah
laki-laki dengan rentang usia terbanyak 41-50 tahun. Tingkat pendidikan yang
mendominasi adalah sarjana dan sebagian besar memiliki masa kerja lebih dari 15
tahun. Karakteristik ini menunjukkan bahwa responden adalah pegawai dengan
pengalaman kerja yang panjang dan pemahaman yang baik mengenai keseimbangan
kehidupan kerja. Dengan latar belakang tersebut, penerapan work life balance yang
optimal diyakini akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai baik secara langsung
maupun tidak langsung melalui peningkatan komitmen organisasi.

Pada variabel work life balance, indikator dengan nilai mean tertinggi adalah
keseimbangan kehidupan kerja. Temuan ini menguatkan bahwa pegawai yang
memiliki work life balance yang baik akan merasa lebih dihargai, tidak mengalami
kelelahan kerja berlebihan, dan dapat membagi waktu secara proporsional antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kondisi ini akan meningkatkan kepuasan kerja
sekaligus memperkuat ikatan emosional dan loyalitas terhadap organisasi. Komitmen
yang meningkat tersebut mendorong pegawai untuk bekerja lebih optimal, lebih
disiplin, dan lebih fokus pada pencapaian tujuan organisasi. Sebaliknya, work life
balance yang buruk dapat menurunkan komitmen dan pada akhirnya menghambat
pencapaian kinerja pegawai secara maksimal.
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Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Abdirahman et al. (2020), Syam et
al. (2024), Sari dan Indrawan (2023), serta Damanik et al. (2022) yang menyatakan
bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Selain itu, penelitian-penelitian tersebut juga menunjukkan pentingnya komitmen
organisasi sebagai penghubung antara work life balance dan kinerja pegawai. Oleh
karena itu, organisasi perlu merumuskan kebijakan yang mendukung keseimbangan
kehidupan kerja, seperti fleksibilitas jam kerja, dukungan manajerial, serta budaya
kerja yang sehat agar dapat meningkatkan komitmen sekaligus kinerja pegawai
secara berkelanjutan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi artinya jika motivasi kerja
ditingkatkan maka komitmen organisasi juga akan meningkat, work life balance
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi artinya jika work life balance
ditingkatkan maka komitmen organisasi juga akan meningkat, motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai artinya jika motivasi kerja
ditingkatkan maka kinerja pegawai juga akan meningkat, work life balance tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai artinya jika komitmen organisasi ditingkatkan maka
kinerja pegawai juga akan meningkat, motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai dimediasi komitmen organisasi, serta work life balance berpengaruh
terhadap kinerja pegawai dimediasi komitmen organisasi. Nilai Beta menunjukkan
besarnya pengaruh relatif masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen. Pada model [, work life balance lebih dominan meningkatkan komitmen
organisasi dibandingkan motivasi kerja. Sementara pada model II, komitmen
organisasi memiliki pengaruh paling besar terhadap kinerja pegawai dibandingkan
motivasi kerja dan work life balance.
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