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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance terhadap 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Penelitian ini dilakukan pada hotel non-
bintang di Sanur Bali dengan mengambil 72 sampel karyawan milenial. Pengumpulan 
data dilakukan dengan angket menggunakan kuesioner. Data yang telah terkumpul 
dianalisis menggunakan analisis inferensial Warp PLS. hasil penelitian 
menginformasikan bahwa work life balance berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja dan komitmen organisasional. Kepuasan kerja ditemukan berpengaruh signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Penelitian ini juga menemukan bahwa kepuasan kerja 
memediasi secara parsial pengaruh work life balance terhadap komitmen organisasional. 
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This study aims to analyse the effect of work life balance on job satisfaction and 
organizational commitment. This research was conducted at a non-star hotel in Sanur Bali 
by taking 72 samples of millennial employees. Data was collected by using a 
questionnaire using a questionnaire. The collected data were analysed using Warp PLS 
inferential analysis. The results of the study state that work life balance has a significant 
effect on job satisfaction and organizational commitment. Job satisfaction  have a 
significant effect on organizational commitment. This study also found that job 
satisfaction partially mediates the effect of work-life balance on organizational 
commitment. 
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PENDAHULUAN 
Mengutip pernyataan Ali & Purwandi, 

(2017), bahwa millenial adalah  generasi yang lahir 
antara tahun 1981-2000 dan akan semakin banyak 
mewarnai dunia kerja ke depan. Indonesian 
Millenial Report (2020) mengelompokkan generasi 
millennial menjadi junior millennial, yang lahir 
antara tahun 1992-1999 dan senior millennial, yang 
lahir  antara tahun 1984-1991. Buzza, (2017), 
menjelaskan bahwa generasi milenial telah mulai  
banyak memasuki dunia kerja, namun  memiliki 
karakter yang relative unik dibandingkan generasi 
sebelumnya karena lahir pada masa revolusi 
industry  di era millennium. Saat ini generasi 
millennial semakin mendominasi pada peran  kerja 
seiring dengan semakin meningkatnya  usia 
produktif di Indonesia sehingga menjadi bonus 
demografi yang menguntungkan (Myers & 
Sadaghiani, 2010). 

Indonesian Millenial Report (2020),  mencatat 
bahwa salah satu permasalahan utama generasi 
millennial di  dunia kerja adalah rendahnya komitmen 
organisasional. Millennial dijelaskan sebagai  
generasi yang memiliki tingkat loyalitas relatif  
rendah terhadap perusahaan dengan  lama bertahan 
pada  pekerjaan yang rendah (Berger, 2017; Azzam& 
Harsono, 2021) akibatnya, perusahaan bisa 
mengalami kerugian karena berimplikasi pada 
tingginya tingkat turnover karyawan (Keith et al., 
2021). Komitmen organisasional merupakan  
cerminan sikap sejauh mana individu mengenal dan 
merasa terikat pada organisasi (Moorhead & Griffin, 
2013). Menurut Nosratabadi et al. (2015) komitmen 
organisasional merupakan perilaku individu yang 
setia pada organisasi karena setuju terhadap nilai dan 
tujuan organisasi sehingga memiliki keinginan 
membantu berbagai tujuan organisasi. 
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Abdirahman et al. (2020) menyatakan bahwa 
komitmen organisasional dapat ditingkatkan dengan  
work-life balance dan ketika individu merasakan 
kepuasan kerja. Generasi millennial dikatakan lebih 
berfokus pada keluarga dibandingkan pekerjaan 
sehingga memerlukan adanya keseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan atau dengan kata lain  lebih 
mementingkan  work-life balance (Smith & Nichols, 
2015). Karyawan millennial secara signifikan lebih 
tertarik pada pekerjaan ketika menemukan  work-life 
balance yang tinggi (Buzza, 2017). Penelitian 
Weeks & Schaffert (2019) menyatakan  bahwa 
sebagian besar generasi millennial memilih untuk 
bekerja pada pekerjaan yang lebih memberikan arti 
pada kehidupannya, menyenangkan, memuaskan, 
dan work-life balance. 

Generasi millennial cenderung menginginkan 
mencari pekerjaan yang bermakna dan 
memantapkan diri mereka. Adanya dukungan untuk 
melakukan work-life balance menyebabkan 
peningkatan kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional (Mas-Machuca et al., 2016), 
menyatakan bahwa salah satu cara yang dapat 
dilakukan perusahaan untuk menciptakan work-life 
balance adalah dengan memberikan kebebasan dan 
fleksibilitas tinggi untuk menyelesaikan tugas. 
Pekerjaan  yang memberikan fleksibelitas  mengacu 
pada jam kerja yang fleksibel, pengaturan kerja 
paruh waktu, dan pembagian tugas kerja secara 
signfikan dapat meningkatkan kepuasan kerja 
generasi milenial (Molineux et al., 2015). Penelitian 
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life 
balance terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional pada generasi milenial di hotel non 
bintang. 

 
TINJAUAN PUSTAKA 
Komitmen organisasional 

Komitmen organisasional merupakan sikap 
yang menunjukkan menyukai organisasi dan 
kesediaan untuk mengusahakan upaya yang tinggi 
bagi kepentingan organisasi (Aggarwal, 2022). 
Robbins & Judge (2012) mendefinisikan komitmen 
organisasional sebagai suatu keadaan dimana 
individu  memihak organisasi dan keinginan untuk 
mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. 
Komitmen organisasional adalah keinginan kuat 
untuk tetap sebagai anggota organisasi, berusaha 
keras sesuai dengan keinginan, keyakinan, 
penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Komitmen 
organisasional dalam penelitian ini mengacu pada 
Allen & Meyer (1993) bahwa karyawan yang 
memiliki komitmen akan bekerja penuh dedikasi, 
yang membuat karyawan memiliki keinginan untuk 
memberikan tenaga dan tanggung jawab yang lebih 
untuk menyokong kesejahteraan dan keberhasilan 

organisasi. Komitmen organisasional merupakan 
sikap yang menunjukkan loyalitas individu pada 
suatu organisasi dan mengekspresikan perhatiannya 
terhadap organisasi. Terdapat tiga indicator 
komitmen organisasional (Allen & Meyer (1993), 
yaitu Komitmen Afektif: berkaitan dengan hubungan 
emosional anggota terhadap organisasi, keyakinan 
dalam nilai-nilai organisasi, dan keterlibatan anggota 
dengan kegiatan organisasinya. Komitmen 
Kontinuan: berkaitan dengan kesadaran anggota 
organisasi bahwa jika meninggalkan organisasi, maka 
ia akan mengalami kerugian. Dan komitmen 
Normatif: menggambarkan perasaan keterikatan 
untuk terus bertahan dalam organisasi. 

Meningkatnya kebutuhan dan  persaingan kerja 
memaksa seseorang untuk bekerja cukup keras demi 
mendapatkan hasil maksimal. Hal tersebut dapat  
berakibat pada  kurangnya waktu untuk keluarga 
sehingga mengganggu keseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan. Menurut Clark (2000) 
work-life balance (WLB) sebagai kondisi kepuasan 
dan fungsi yang baik di tempat kerja dan dalam 
kehidupan dengan minimal konflik peran. Moorhead 
dan Griffin (2013) menjelaskan  bahwa work-life 
balance adalah kemampuan untuk menyeimbangkan 
tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan keluarga. 
Menurut Lockwood (2003) work-life balance adalah 
suatu keadaan seimbang pada dua tuntutan dimana 
pekerjaan dan kehidupan seorang individu adalah 
sama. Buzza (2017) menggambarkan work-life 
balance sebagai kebijakan dan program yang dapat 
ditawarkan perusahaan kepada karyawan untuk 
mengurangi stres dan konflik keluarga. Dengan 
demikian  work-life balance mengganbarkan  kondisi 
dimana pekerjaan dan kehidupan seorang individu 
mencapai keseimbangan tanpa adanya 
kecenderungan konflik peran. 

Terdapat empat indicator WLB (Poulose & 
Sudarsan, 2017), yaitu Work Interference With 
Personal Life (WIPL). Mengacu pada sejauh mana 
pekerjaan dapat mengganggu kehidupan pribadi 
individu.  Personal Life Interference With Work 
(PLIW). Mengacu pada sejauh mana kehidupan 
pribadi individu mengganggu kehidupan 
pekerjaannya. Personal Life Enhancement Of Work 
(PLEW). Mengacu pada sejauh mana kehidupan 
pribadi seseorang dapat meningkatkan performa 
individu dalam dunia kerja. Dan  Work Enhancement 
Of Personal Life (WEPL). Mengacu pada sejauh 
mana pekerjaan dapat meningkatkan kualitas 
kehidupan pribadi individu. 
Kepuasan kerja 

Menurut Amin (2021) kepuasan kerja sebagai 
sebuah sikap sikap positif yang didasarkan pada hasil 
evaluasi terhadap apa yang diharapkan diperoleh 
melalui upaya-upaya yang dilakukan dalam 
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melaksanakan pekerjaan dengan hasil atau ganjaran 
yang diterimanya. Robbins & Judge (2012) 
menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah perasaan 
positif tentang pekerjaan yang dihasilkan dari 
evaluasi karakteristiknya. Dengan demikian, 
kepuasan kerja merupakan  keadaan emosional 
positif sebagai  hasil dari evaluasi pengalaman kerja 
seseorang dalam organisasi (Risambessy & 
Tahanora, 2021).  

Kepuasan kerja dapat diukur melalui lima 
indikator, (Baporikar, 2017), seperti;  Upah atau 
gaji, merupakan hal yang signifikan, namun 
merupakan faktor yang kompleks dan multidimensi 
dalam kepuasan kerja. Pekerjaan itu sendiri, adalah 
pekerjaan yang menarik dan menantang, pekerjaan 
yang tidak membosankan. Rekan Kerja, yaitu ramah 
dan kooperatif merupakan sumber kepuasan kerja 
bagi pegawai individu. Promosi, merupakan 
kesempatan dipromosikan memiliki pengaruh yang 
beragam terhadap kepuasan kerja, karena promosi 
bisa dalam bentuk yang berbeda-beda dan bervariasi 
pula imbalannya. Dan kepuasan terhadap atasan, 
yaitu pimpinan yang menunjukkan perhatian dan 
memberikan bantuan terhadap karyawan yang 
mengalami kesulitan. 

Penelitian ini terdiri atas tiga variabel, yaitu 
work life balance  menggunakan empat indikator, 
komitmen organisasional menggunakan tiga 
indikator, dan kepuasan kerja menggunakan lima 
indicator. Berdasarkan kerangka konseptual, 
penelitian ini mengajukan empat hipotesis, yang 
terdiri atas tiga hipotesis pengaruh langsung dan satu 
hipotesis pengaruh tidak langsung. Kerangka 
konseptual penelitian dapat dilihat pada Gambar 1, 
berikut. 

 
Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Penelitian 
 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian 
positivism kausalitas dengan menguji pengaruh 
antarvariabel pada model penelitian. Penelitian ini 
mengambil lokasi pada hotel non bintang yang ada 
di wilayah Sanur Bali. Populasi penelitian adalah 
karyawan hotel generasi milenial dengan penentuan 
sampel menggunakan 7 kali jumlah indicator 
penelitian. Sampel yang ditetapkan adalah 6 x 12 
indikator yaitu 72 sampel karyawan milenial pada 4 
hotel  non bintang yang telah mengkonfirmasi 

bersedia mengisi  kuesioner. Metode pengumpulan 
data dengan angket menggunakan alat ukur kuesioner 
(5 skala) dan melakukan wawancara. Penelitian ini 
menggunakan data kualitatif dan kuantitatif, baik dari 
sumber primer dan sekunder. Selanjutnya data   yang 
telah terkumpul dianalisis menggunakan analisis 
inferensial WarpPLS. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Sebelum melakukan interpretasi hasil 
penelitian, penggunaan warp PLS menggunakan 
asumsi validitas dan reliabilitas yang harus dipenuhi. 
Pengujian tersebut terdiri atas uji outer model dan 
inner model, disamping itu penggunaan WarP-PLS 
harus memperhatikan Model fit and quality indices 
yang diuraikan berikut. 
Model fit and quality indices 
Average path coefficient (APC)=0.421, P<0.001. 
Average R-squared (ARS)=0.334, P<0.001. 
Average adjusted R-squared (AARS)=0.321, 
P<0.001. 
Average block VIF (AVIF)=1.213, acceptable if <= 
5, ideally <= 3.3. 
Average full collinearity VIF (AFVIF)=1.531, 
acceptable if <= 5, ideally <= 3.3. 
Tenenhaus GoF (GoF)=0.412, small >= 0.1, medium 
>= 0.25, large >= 0.36. 
Sympson's paradox ratio (SPR)=1.000, acceptable if 
>= 0.7, ideally = 1. 
R-squared contribution ratio (RSCR)=1.000, 
acceptable if >= 0.9, ideally = 1. 
Statistical suppression ratio (SSR)=1.000, acceptable 
if >= 0.7. 
Nonlinear bivariate causality direction ratio 
(NLBCDR)=1.000, acceptable if >= 0.7. 

Hasil pengujian menggunakan Warp PLS 
menjelaskan bahwa model telah memenuhi syarat fit 
dan quality indices. 

 
Tabel 3.1 Loading Faktor, Reliabilitas Komposit, 

Cronbach Alpha, AVE, dan R2 
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Tabel 3.2 Nilai Cross Loading 

 
Tabel 1, menjelaskan bahwa model telah 

memenuhi validitas dan reliabilitas konstruk 
(Solimun et al., 2017). Berdasarkan nilai loading 
factor model telah memenuhi kriteria validitas 
konvergen (>0,70). Berdasarkan nilai average 
variance extracted (AVE), model juga telah 
memenuhi validitas konvergen (AVE>0,50). Dan 
model juga telah memenuhi kriteria komposit 
berdasarkan nilai Cronbach Alpha > 0,60 dan 
validitas diskriminan berdasarkan cross loading 
(Tabel 2). Demikian pula, model telah memenuhi 
kriteria bebas multikolinearitas berdasarkan nilai 
Variance Inflation Factor (VIF < 5). Table 1, 
menunjukkan bahwa nilai VIF variable penelitian 
berada di bawah nilai 5. Berdasarkan Tabel 1, juga 
dapat dihitung nilai Predictive Relevance dengan 
formula Q2 = 1 – (1-R21)(1-R22) = 1 – 
(0,563)(0,795) = 1 – 0,4476 = 0,5524. Hal ini berarti  
bahwa 55,24 % variasi pada komitmen 
organisasional dapat dijelaskan oleh kepuasan kerja 
dan WLB sedangkan 44,76 dijelaskan oleh variable 
lain di luar model penelitian. Selanjutnya hasil 
pengujian hipotesis menggunakan Warp PLS 
ditampilkan pada Gambar 3.1, berikut. 

 
Gambar 3.1 Warp PLS 

 

 
Gambar 3.3 Hasil pengujian Hipotesis 

Penelitian  
Sumber: analisis PLS 

 
 

Table 3.3, menunjukkan bahwa tiga hipotesis 
pengaruh langsung dan satu hipotesis pengaruh tidak 
langsung dapat diterima (terbukti). Dengan demikian,  
semua pengaruh antar variable adalah signifikan 
karena memiliki nilai  p-values < 0,005. 

 
 PEMBAHASAN 

Penelitian ini menginformasikan bahwa WLB 
dapat meningkatkan komitmen organisasional. 
Semakin baik WLB yang dirasakan oleh individu, 
maka komitmen individu terhadap organisasi akan 
semakin meningkat. Bagi generasi milenial work-life 
balance berkaitan dengan kemampuan dalam 
memenuhi gaya hidup melalui pekerjaan yang 
dilakukan. Meningkatnya  perasaan akan WLB dapat 
membantu individu lebih berkomitmen terhadap 
organisasinya.  Penelitian yang dilakukan 
Abdirahman (2018),  Oyewobi et al., (2022) dan 
Novari (2018) membuktikan bahwa work life balance 
berpengaruh secara signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Hasil penelitian tersebut didukung 
penelitian dari Yang dan Islam, (2021) dan 
Risambessy & Tahanora, (2021) yang  membuktikan 
bahwa Work life balance memiliki pengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasional, 

Hasil penelitian  menyatakan bahwa work life 
balance secara signifikan dapat meningkatkan 
kepuasan kerja. Hal ini mengindikasikan bahwa 
keadaan di mana individu  dapat mengatur dan 
membagi tanggung jawab pekerjaan dengan  
kehidupan keluarga dan tanggung jawab lainnya 
dapat meningkatkan kepuasan kerja. Perasaan WLB 
dapat membantu dan mengurangi  terjadi konflik 
antara kehidupan pribadi dengan pekerjaan.  WLB 
terjadi  Ketika tercipta kondisi di mana individu  bisa 
mengatur waktu dan energi yang seimbang antara 
pekerjaan, kebutuhan pribadi, dan kehidupan 
berkeluarga. Dengan merasakan  work-life 
balance, individu  dapat menjadi menjadi lebih 
produktif. Hal ini karena WLB yang dirasakan dapat  
mendukung dan meningkatkan kepuasannya dalam 
melakukan pekerjaan.  Arief et al., (2021) 
mengungkapkan bahwa work life balance berpegaruh 
secara signifikan terhadap Kepuasan kerja. 
Selanjutnya penelitian yang dilakukan (Silaban & 
Margaretha, 2021; Hasan et al., 2021; Rohwer et al., 
2022) membuktikan bahwa work life balance 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Selanjutnya individu  yang puas dengan 
imbalan, promosi, pengawasan dan rekan kerja 
cenderung  berkontribusi lebih baik melalui  
komitmen yang tinggi terhadap organisasi (To dan 
Huang, 2022).  Sebaliknya, individu dengan 
kepuasan rendah cenderung memiliki komitmen 
organisasional yang rendah sehingga dapat 
menurunkan disiplin dan  kurang  peduli terhadap 
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organisasi. Hasil penelitian ini menyatakan bahwa 
individu yang merasakan kepuasan di tempat kerja 
memiliki komitmen lebih tinggi terhadap organisasi 
(Pratama et al., 2022).  Hasil penelitian ini juga 
menemukan bahwa WLB berpengaruh langsung 
terhadap komitmen organisasional dan berpengaruh 
tidak langsung terhadap komitmen organisasional 
melalui kepuasan kerja (Risambessy & Tahanora, 
2021). 
 
PENUTUP 
Kesimpulan 

Individu yang merasakan keseimbangan 
antara pekerjaan dengan kehidupan, baik pribadi 
maupun organisasi cenderung memiliki komitmen 
organisasional yang lebih tinggi. Kemampuan 
individu  untuk menyeimbangkan antara tuntutan 
pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan 
keluarganya secara signifikan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja. Ketika  Individu dapat 
menyeimbangkan perannya dengan baik, maka 
individu tersebut lebih mudah untuk merasakan 
kepuasan kerja. Sedangkan, individu yang 
merasakan kepuasan di tempat kerja cenderung 
memiliki komitmen organisasional yang lebih 
tinggi. Penelitian ini juga menginformasikan bahwa 
WLB dapat meningkatkan kepuasan kerja dan 
komitmen organisasional. Penelitian ini 
memberikan implikasi peran penting WLB karena 
terbukti berpengaruh signifikan bukan saja pada 
meningkatnya kepuasan kerja, tetapi juga dapat 
meningkatkan komitmen organisasional. 
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