
 

 Volume 12 Nomor 3 Halaman 607-621 

Jurnal Ilmu Manajemen 

Laman Jurnal: https://journal.unesa.ac.id/index.php/jim 

 

 

607 

Pengaruh work-life balance dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui 

komitmen afektif sebagai variabel intervening 

Elza Oktavia Marsyanda1*, Khoirur Rozaq1  

1Universitas Negeri Surabaya, Surabaya, Indonesia  

*Email korespondensi: elza.200143@mhs.unesa.ac.id 

Abstract  

This study aims to analyse and examine the effect of work-life balance and work environment on employee 

performance through affective commitment in an electricity service provider company unit in Sidoarjo. This 

research is causality research with a quantitative approach. The sampling technique in this study used saturated 

samples with a total of 67 employees. The statistical analysis used in this research is Partial Least Square (PLS) 

with SmartPLS 3.2.9 software. The results of this study indicate that work-life balance has no effect on employee 

performance, work-life balance has a positive and significant effect on affective commitment, the work 

environment has a positive and significant effect on employee performance, the work environment has a positive 

and significant effect on affective commitment, affective commitment can mediate the effect of work-life balance 

on employee performance, affective commitment can mediate the effect of work environment on employee 

performance, and affective commitment has a positive and significant effect on employee performance.  

Keywords: affective commitment; employee performance; work environment; work-life balance. 

PENDAHULUAN 

Di era modern saat ini, perkembangan teknologi dan terbukanya persaingan dunia usaha menjadi salah 

satu tantangan organisasi untuk mencapai tujuan. Organisasi dituntut untuk mengikuti perubahan yang 

terjadi dengan meningkatkan kinerja yang efektif dan efisien agar mampu mencapai keunggulan 

kompetitif (Rusman, 2022). Salah satu usaha yang dapat dilakukan untuk mencapai tujuan organisasi 

yaitu dengan mengoptimalkan pengelolaan manajemen sumber daya manusia (Pitoy et al., 2016). 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor penting dalam menyelenggarakan seluruh aktivitas 

suatu perusahaan, mulai dari pengelolaan, pengorganisasian, dan pelaksanaan seluruh aktivitas 

(Nabilah, 2022). Menurut Lukmiati et al. (2020), masalah yang sering muncul terkait dengan sumber 

daya manusia ialah penurunan kinerja karyawan yang disebabkan dari beberapa faktor, baik dari faktor 

internal maupun dari faktor eksternal.  

Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah keseimbangan antara kehidupan 

pribadi dan pekerjaan atau work-life balance. Work-life balance merupakan suatu keadaan  di mana 

individu mampu membagi dan mengatur antara tanggung jawab aktivitas kerja, kehidupan pribadi, 

kehidupan keluarga, dan tanggung jawab lainya sehingga dapat mendorong pertumbuhan sesuai dengan 

prioritas individu karyawan (Gragnano et al., 2020).  

Selain work-life balance, faktor lain yang perlu diperhatikan yakni lingkungan kerja. Lingkungan kerja 

termasuk komponen utama yang mendukung pencapaian kinerja karyawan (Mekel & Rumengan, 

2015). Menurut Sedarmayanti (2001), lingkungan kerja merupakan berbagai hal yang ada di sekeliling 

karyawan saat bekerja yang dapat memengaruhi dirinya saat menjalankan tanggung jawab yang 

dibebankan perusahaan. Terdapat dua jenis lingkungan kerja yakni lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik ialah berbagai hal fisik yang berada di sekeliling 

area kerja yang memengaruhi karyawan bekerja, sementara lingkungan kerja non fisik ialah seluruh hal 

yang terjadi mengenai hubungan kerja. Lingkungan kerja yang kondusif serta terawat dengan baik, 

maka perusahaan akan mendapatkan kinerja terbaik dari para karyawannya (Emmanuel, 2021). 
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Kedua faktor tersebut tidak hanya memengaruhi kinerja karyawan, tetapi juga dapat dikaitkan dengan 

komitmen organisasi. Komitmen organisasi adalah suatu kondisi  di mana terdapat hubungan psikologis 

yang dipertahankan antara karyawan dan organisasi (Ramalho Luz et al., 2018). Terdapat 3 dimensi 

dalam berorganisasi yakni komitmen afektif, komitmen keberlanjutan dan komitmen normatif 

(Parinding, 2017). Menurut Robbins (2008), komitmen afektif memiliki hubungan lebih kuat serta erat 

dengan hasil organisasi contohnya kinerja dan perputaran karyawan dibanding komitmen keberlanjutan 

dan komitmen normatif. Komitmen afektif mengacu kepada karyawan yang secara efektif berkomitmen 

terhadap suatu organisasi dan mungkin akan selalu bekerja untuk organisasi, karena hal tersebut 

merupakan keinginan dari karyawan itu sendiri (Chaidir et al., 2023). 

Objek penelitian ini dilakukan di salah satu unit milik perusahaan penyedia listrik terbesar di Indonesia. 

Pada semester 1 tahun 2022, PT. X mengalami penurunan kinerja perusahaan yang disebabkan beberapa 

indikator dari kinerja perusahaan yang belum tercapai. Penurunan yang cukup signifikan ini dapat 

diindikasikan bahwasanya terdapat permasalahan yang terjadi dalam manajemen pelaksanaan tugas 

serta kinerja karyawan. Selain itu, faktor yang menyebabkan penurunan kinerja yaitu terdapat gangguan 

besar berupa pemadaman listrik di pulau Madura yang mengakibatkan kerugian financial cukup besar 

bagi perusahaan sendiri serta beberapa pihak yang terdampak, seperti industri-industri, administrasi 

publik, konsumen rumah tangga, hingga UMKM. Namun berdasarkan dari wawancara dari karyawan 

serta unggahan di sosial media perusahaan pada semester 2 tahun 2022 PT. X mencapai kinerja operasi 

terbaik ke 2 di wilayah Jawa Madura Bali (JAMALI). Adanya pencapaian tersebut dikarenakan 

perusahaan melakukan evaluasi-evaluasi pada semester sebelumnya, kemudian dilakukan mitigasi 

risiko agar nilai-nilai pengurangan pada semester sebelumnya tidak terulang kembali, serta melakukan 

perubahan strategi guna mencapai kinerja terbaik. Fenomena lain yang terjadi di perusahaan mengenai 

work-life balance yaitu padatnya pekerjaan di akhir bulan dikarenakan banyak target yang harus dicapai 

dan diselesaikan, sehingga berdampak pada kurangnya waktu dengan keluarga. Selain itu, ada pula 

kegiatan yang mengharuskan karyawan pulang malam seperti adanya event-event yang diselenggarakan 

oleh perusahaan pusat dan event tersebut merupakan kegiatan yang rutin dilaksanakan di waktu-waktu 

tertentu. 

Kondisi lingkungan kerja yang kurang nyaman akan mengganggu kinerja karyawan dan terhambatnya 

target perusahaan. Berdasarkan hasil wawancara dengan karyawan terdapat fenomena terkait dengan 

lingkungan kerja PT. X yaitu ruang kerja perusahaan dirasa sedikit kurang nyaman untuk karyawan 

dikarenakan area kantor kurang luas serta banyaknya sekat membuat karyawan kurang leluasa untuk 

bergerak. Selain itu, terkait dengan hubungan kerja, karyawan relatif sering terjadi kesalahan 

komunikasi antar karyawan maupun dengan atasan sehingga dapat mengganggu proses bekerja. Dengan 

kondisi tersebut karyawan tetap melaksanakan tanggung jawab sebagai bentuk komitmen karyawan 

terhadap perusahaan. Fenomena terkait dengan lingkungan kerja peneliti hanya membatasi pada 

wilayah kantor.  

Komitmen afektif dapat muncul dan dilihat pada karyawan melalui lama bekerja atau masa kerja.  

Handoko (2010) membagi masa kerja ke dalam dua kategori, yaitu kategori baru, dengan lama bekerja 

kurang dari 3 tahun dan kategori lama, dengan lama bekerja lebih dari 3 tahun. Hal tersebut diperkuat 

oleh penelitian Desa et al. (2008) yang menyatakan bahwa karyawan yang memiliki masa kerja selama 

kurang dari atau sama dengan tiga tahun akan memiliki kecenderungan untuk berpindah kerja. 

Berdasarkan data dari lama bekerja menunjukkan bahwa 100% dari karyawan PT. X memiliki lama 

bekerja di atas tiga tahun, dapat diduga bahwa karyawan PT. X memiliki komitmen yang tinggi terhadap 

perusahaan. Selain itu, individu karyawan juga memiliki hubungan kekeluargaan yang erat terhadap 

karyawan yang lain. Adanya hubungan yang baik dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap 

perusahaan. Sehubungan dengan uraian latar belakang di atas maka peneliti ini bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisis pengaruh work-life balance dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen afektif sebagai variabel intervening pada PT. X. 
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KAJIAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Work-life Balance  

Work-life balance adalah suatu konsep keselarasan terkait keinginan atau karier dengan rasa bahagia, 

waktu luang, pengembangan spiritual, dan keluarga (Noviani, 2021). Menurut Widyawati et al. (2021) 

work-life balance merupakan kesanggupan karyawan dalam menyelaraskan antara kehidupan dan 

pekerjaan, mampu membentuk keseimbangan antara pekerjaan dengan permasalahan personal. Work-

life balance dapat dicapai dengan menetapkan skala prioritas dalam kehidupan baik urusan pekerjaan 

ataupun urusan pribadi (Singh & Khanna, 2011). McDonald et al (2005) mengatakan bahwa terdapat 

tiga indikator dari work-life balance yaitu time balance, involvement balance, dan satisfaction balance. 

Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja adalah semua elemen di sekeliling karyawan yang mendukung karyawan untuk 

memenuhi tanggung jawab pekerjaan (Mardiani & Widiyanto, 2021). Menurut Sedarmayanti (2001), 

lingkungan kerja merupakan seluruh perlengkapan serta sesuatu yang dihadapi, lingkungan sekitarnya  

di mana karyawan melaksanakan pekerjaannya, metode dalam bekerja, serta pengaturan dalam bekerja 

baik kelompok maupun individu. Secara garis besar, lingkungan kerja dibagi menjadi dua yaitu 

lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. Lingkungan kerja fisik yaitu semua keadaan yang 

berbentuk fisik yang terdapat dilingkungan sekitar pekerja yang dapat memengaruhi kinerja secara 

langsung maupun tidak langsung. Sedangkan lingkungan kerja non fisik  di mana semua keadaan yang 

terjadi berhubungan dengan atasan, bawahan, ataupun dengan sesama rekan kerja. Lingkungan kerja 

memiliki sembilan indikator yaitu warna, kebersihan, suhu, sirkulasi udara, pencahayaan keamanan, 

ketenangan, hubungan sesama rekan kerja, dan hubungan dengan atasan (Fithri et al., 2019). 

Kinerja Karyawan  

Kinerja merupakan kunci utama dalam keberhasilan perusahaan. Menurut Rahmawan (2016), kinerja 

merupakan perbandingan hasil kerja yang telah dicapai karyawan dengan standar yang telah ditetapkan 

oleh perusahaan. Standar-standar ini berbeda-beda tergantung pada tanggung jawab yang telah 

perusahaan berikan untuk individu. Menurut Lathiifa & Chaerudin (2022), kinerja karyawan merupakan 

suatu prestasi kerja, hal ini dapat dilihat dan dirasakan dari hasil kerja dan tentunya telah diakui sesuai 

dengan standar yang telah ditetapkan oleh sebuah perusahaan. Kinerja karyawan dapat meningkat 

ketika karyawan mendapatkan dorongan atau motivasi dari perusahaan bisa berupa apresiasi saat 

karyawan mencapai target perusahaan. terdapat empat indikator dalam kinerja karyawan menurut 

Kusumah et al. (2021) yaitu kualitas, kuantitas, waktu kerja, dan tanggung jawab.  

Komitmen Afektif  

Menurut Allen & Meyer (1990), komitmen organisasi memiliki tiga dimensi dalam berorganisasi di 

antaranya komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. Salah satu faktor yang 

dapat memengaruhi kinerja karyawan dan menjadi salah satu dimensi dalam berorganisasi adalah 

komitmen afektif. Komitmen afektif merupakan sebuah tingkat keterkaitan secara psikologis dengan 

organisasi diukur melalui seberapa baik perasaan mengenai organisasi (Kuswanti et al., 2021). Menurut 

Munajah & E. Purba (2018), komitmen afektif adalah sikap individu karyawan yang menunjukkan 

keterikatan karyawan terhadap perusahaan. Terdapat delapan indikator terkait dengan komitmen afektif 

yaitu karyawan menyukai perjalanan kariernya di perusahaan, karyawan senang menceritakan 

perusahaannya ketika di luar jam kerja bersama dengan rekan kerjanya, karyawan merasa permasalahan 

yang sedang dihadapi perusahaan juga menjadi permasalahannya, karyawan dapat melakukan adaptasi 

dengan mudah, karyawan menganggap bahwasanya perusahaan dan setiap anggotanya juga termasuk 

keluarga sendiri, karyawan menganggap bahwasanya dirinya dan perusahaan sudah menjadi satu 

kesatuan, perusahaan mempunyai makna mendalam untuk karyawan, karyawan merasa menjadi bagian 

dari perusahaan (Allen & Meyer, 1990).  
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Hubungan antar Variabel  

Work-life balance ialah saat seseorang merasa puas terhadap apa yang sudah dilakukannya baik dari 

segi pekerjaan maupun dari segi kegiatan di luar pekerjaannya. Keselarasan antara kehidupan personal 

dengan pekerjaan yang baik pada diri karyawan dapat menimbulkan rasa bahagia serta dapat 

meningkatkan kinerja karyawan (Soomro et al., 2018). Menurut Nadapdap & Harahap (2023), work-

life balance berpengaruh positif signifikan pada kinerja karyawan. Sama halnya dengan hasil penelitian 

Putra et al. (2023), Wulandari & Hadi (2021), Muliawati (2020) dan Bataineh (2019) yang juga 

memperlihatkan pengaruh signifikan dari work-life balance untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Karyawan yang memiliki penerapan work-life balance dapat memperlihatkan lebih banyak 

kemungkinan adanya kepuasan dengan pekerjaannya sehingga kinerjanya dapat meningkat. 

H1: Work-life balance berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan  

Keseimbangan antara kehidupan personal dengan pekerjaan yang baik menumbuhkan komitmen 

organisasi, sehingga karyawan berkeinginan untuk tetap bisa menjadi bagian dari perusahaan (Talukder 

et al., 2018). Menurut Haeruddin et al. (2022), work-life balance berpengaruh positif pada komitmen 

organisasi. Maka dikatakan bahwasanya work-life balance yang baik dapat meningkatkan komitmen 

organisasi. Perolehan penelitian tersebut didukung dengan penelitian Foanto et al. (2020) yang 

memperlihatkan bahwasanya work-life balance dapat meningkatkan komitmen afektif karyawan. Hal 

tersebut tentunya didukung oleh kebijakan organisasi dalam menyeimbangkan antara kehidupan pribadi 

dengan pekerjaan, sehingga karyawan lebih nyaman untuk bertahan di sebuah organisasi.  

H2: Work-life balance berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif  

Lingkungan kerja adalah berbagai hal yang terdapat di sekeliling karyawan ketika beraktivitas setiap 

harinya. Jika lingkungannya mendukung maka kinerja karyawan juga dapat ditingkatkan. Sama halnya 

dengan penelitian Sihaloho & Siregar (2019) variabel lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan 

pada kinerja karyawan. Perihal tersebut dikarenakan lingkungan kerja pada perusahaan kurang 

memadai menyebabkan kinerja karyawan menurun. Artinya, ketika lingkungan kerja yang dimiliki 

perusahaan kurang nyaman dapat mengakibatkan adanya penurunan kinerja karyawan. Sama halnya 

dengan penelitian Idris et al. (2020) menyatakan lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan pada 

kinerja karyawan. 

H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

Lingkungan kerja memiliki kaitannya dengan komitmen afektif. Lingkungan kerja yang baik 

menumbuhkan rasa komitmen karyawan pada organisasi. Sama halnya dengan penelitian Suryawan et 

al., (2023) dan Kurniawan et al., (2022) yang mengemukakan bahwasanya lingkungan kerja dapat 

memengaruhi komitmen afektif. Maka semakin tinggi lingkungan kerjanya maka semakin tinggi 

komitmen afektif organisasional. Lingkungan kerja yang memadai dapat mendukung karyawan dalam 

melakukan tanggung jawabnya, selain itu dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi. 

H4: Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen afektif  

Penerapan work-life balance yang tepat dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi 

sehingga berdampak terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal tersebut didukung oleh penelitian 

Rahmadina & Setyaningrum (2023) yang menyatakan work-life balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasi. Adanya komitmen karyawan terhadap organisasi berdampak 

pada peningkatan kinerja karyawan. Menurut Ardiansyah & Surjanti (2020), variabel work-life balance 

tidak berdampak langsung dengan variabel kinerja, dan memengaruhi secara tidak langsung variabel 

kinerja melalui bantuan variabel komitmen organisasi. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 
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Badrianto & Ekhsan, (2021) komitmen organisasi mampu memediasi antara variabel work-life balance 

terhadap variabel kinerja karyawan.  

H5: Work-life balance berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

afektif  

Lingkungan kerja yang baik dapat menumbuhkan rasa komitmen karyawan terhadap organisasi. 

Adanya komitmen organisasi karyawan dapat memaksimalkan kinerjanya untuk mencapai tujuan 

perusahaan. Hal ini didukung oleh penelitian Azikin et al., (2019) Lingkungan kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen organisasi. Sulastri (2020) menyatakan 

bahwa komitmen organisasi mampu memediasi lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan lebih kuat ketika dapat 

diimbangi dengan komitmen organisasi masing-masing karyawan. Pernyataan tersebut sejalan dengan 

penelitian Nurkholifa & Budiono (2022). 

H6: Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

afektif  

Untuk menghasilkan kinerja terbaik, organisasi perlu memperhatikan komitmen karyawan. Rasa 

komitmen yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Pernyataan tersebut sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan Alhamidi (2023) bahwasanya komitmen organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut Srimulyani et al. (2017), komitmen afektif berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keterlibatan tinggi dalam bekerja tidak 

memiliki rasa untuk keluar dari organisasi dan hal ini dapat memicu untuk meningkatkan produktivitas 

yang tinggi. Sama halnya dengan penelitian Muhyi (2021) memperlihatkan bahwasanya komitmen 

afektif berpengaruh positif signifikan pada kinerja anggota organisasi. 

H7: Komitmen afektif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini berbentuk penelitian kuantitatif dengan pengumpulan data menggunakan kuesioner online 

melalui google formulir. Penelitian ini dilakukan di salah satu unit perusahaan penyedia layanan 

kelistrikan di Sidoarjo. Teknik sampel menggunakan sampel jenuh sehingga semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Populasi penelitian ini adalah seluruh karyawan perusahaan yang berjumlah 

67 responden. Analisis statistik yang digunakan dalam penelitian ini adalah partial least square (PLS) 

dengan software SmartPLS 3.2.9. terdapat dua sub-model dalam SEM-PLS analisis penelitian ini yaitu 

outer model atau model pengukuran dan inner model atau model struktural. Kemudian melakukan uji 

hipotesis serta uji pengaruh tidak langsung.  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Uji Convergent Validity 

Pada tahap uji convergent validity indikator dapat dikatakan valid apabila memiliki nilai korelasi lebih 

dari 0,50 (Ghozali, 2021). Dari hasil pengujian, semua item dinyatakan valid dikarenakan nilai korelasi 

setiap indikator memiliki nilai melebihi angka 0,50. Berikut ini merupakan measurement model:  
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Sumber: Data diolah SmartPLS 3.2.9, 2024 
Gambar 1. HASIL MEASUREMENT MODEL 

Hasil Uji Composite Reability dan Cronbach’s Alpha 

Tabel 1. 
HASIL COMPOSITE REABILITY DAN CRONBACH’S ALPHA 

Variabel Composite Reability Cronbach’s Alpha 

Work-life balance  0,908 0,878 

Lingkungan Kerja  0,955 0,948 

Kinerja Karyawan 0,960 0,952 

Komitmen Afektif  0,914 0,893 

Sumber: Data diolah Smartpls 3.2.4 (2024) 
  

Sebuah konstruk dapat dikategorikan valid apabila memiliki nilai composite reliability > 0,70 (Ghozali, 

2021). Dapat dilihat pada Tabel 1 bahwasanya konstruk penelitian ini memiliki composite reliability 

lebih dari 0,70 yang artinya nilai konstruk pada penelitian ini terbukti valid. Selanjutnya Sebuah 

konstruk dapat dikategorikan valid apabila memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,70 (Ghozali, 2021). 

Dapat dilihat pada tabel 1 bahwasannya konstruk penelitian ini memiliki cronbach’s alpha lebih dari 

0,70 yang artinya nilai konstruk pada penelitian ini terbukti valid.  

Hasil Uji R-Square  

Tabel 2. 
HASIL NILAI R-SQUARE DAN Q-SQUARE 

Variabel Q-Square R-Square 

Kinerja Karyawan 0,837 0,591 

Komitmen Afektif  0,809 0,389 

Sumber: Data diolah Smartpls 3.2.4 (2024) 

Pada Tabel 2 di atas menunjukan nilai R-square pada variabel laten endogen yaitu kinerja karyawan 

sebesar 0,837 yang artinya variabel endogen penelitian ini kinerja karyawan dapat dijelaskan variabel 

work-life balance dan lingkungan kerja besaran nilai proporsi variasi sebesar 83,7% dan untuk sisanya 

yakni 16,3% dijelaskan oleh variabel lainnya. Tabel 2 juga menjelaskan nilai R-square pada variabel 

intervening yaitu komitmen afektif sebesar 0,809 yang artinya variabel eksogen penelitian ini yaitu 
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work-life balance dan lingkungan kerja dapat menjelaskan besaran nilai proporsi variasi sebesar 80,9% 

untuk sisanya yakni 19,7 dijelaskan oleh variabel lainnya. Menurut Hair et al (2019), nilai Q-square 

lebih dari 0,25 memiliki kategori predictive relevance medium dan Q-square lebih dari 0,50 memiliki 

kategori predictive relevance tinggi. Pada Tabel 2 menunjukkan bahwa untuk komitmen afektif 

memiliki nilai Q-square 0.389 diatas 0.25 menunjukkan bahwa variabel yang memengaruhi komitmen 

afektif mempunyai predictive relevance sedang atau medium. Variabel work-life balance dan 

lingkungan kerja mampu memprediksi variabel komitmen afektif. Kemudian untuk kinerja karyawan 

memiliki nilai Q-square 0.591 di atas 0.50 menunjukkan bahwa variabel yang memengaruhi kinerja 

karyawan mempunyai predictive relevance tinggi. Variabel work-life balance dan lingkungan kerja 

mampu memprediksi variabel kinerja karyawan. 

Hasil Uji Hipotesis  

Tabel 3. 
HASIL UJI HIPOTESIS PENELITIAN  

 Hubungan Antar Variabel Original Sampel P-Values Keterangan Kesimpulan 

 

Work-life Blance→Kinerja 

Karyawan  0,086 0,494 ≥0,05 Hipotesis ditolak 

 

Work-life Balance→Komitmen 

Afektif  0,578 0,000 ≤0,05 Hipotesis diterima  

 

Lingkungan Kerja→Kinerja 

Karyawan  0,419 0,001 ≤0,05 Hipotesis diterima  

 

Lingkungan Kerja→Komitmen 

Afektif 0,368 0,000 ≤0,05 Hipotesis diterima  

 

Work-life Blance →Komitmen 

Afektif→Kinerja Karyawan 0,265 0,001 ≤0,05 Hipotesis diterima  

 

Lingkungan Kerja→Komitmen 

Afektif→Kinerja Karyawan 0,169 0,001 ≤0,05 Hipotesis diterima  

 

Komitmen Afektif→ Kinerja 

Karyawan 0,458 0,000 ≤0,05 Hipotesis diterima  

   Sumber: Data diolah Smartpls 3.2.4 (2024) 

Pada Tabel 3 merupakan hasil dari uji hipotesis hubungan antara variabel independen, dependen, dan 

intervening pada hipotesis pertama nilai P-Value pada variabel work-life balance terhadap kinerja 

karyawan adalah 0,494 > 0,05. Variabel work-life tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, 

sehingga baik atau buruknya work-life balance yang telah diterapkan tidak memiliki pengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 ditolak. Kemudian hipotesis kedua 

koefisien estimate pada variabel work-life balance terhadap kinerja karyawan memiliki nilai sebesar 

0,578 yang mana koefisien tersebut memiliki nilai positif. Untuk besaran P-Value pengaruh work-life 

balance terhadap komitmen afektif yaitu 0,000 < 0,05 yang artinya pengaruh work-life balance terhadap 

komitmen afektif signifikan positif. Oleh karena itu, hipotesis 2 diterima.  

Hipotesis yang ketiga nilai koefisien estimate pada hubungan pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan 0,419 nilai tersebut merupakan nilai positif. Nilai P-Value pada hubungan lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawan sebesar 0,001 < 0,05 sehingga berpengaruh signifikan positif, maka 

hipotesis 3 dapat diterima. Hipotesis yang keempat hubungan variabel lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan memiliki nilai koefisien estimate sebesar 0,368 yang mana nilai koefisien tersebut 

positif. Nilai P-Value pada pengaruh lingkungan kerja terhadap komitmen afektif sebesar 0,000 < 0,05 

dapat diartikan berpengaruh positif signifikan. Sehingga hipotesis 4 diterima. Hipotesis yang kelima 

pengaruh tidak langsung pada variabel work-life balance terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

afektif memiliki nilai koefisien estimate yaitu 0,265, kemudian untuk P-Value memiliki nilai 0,001 < 

0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh tidak langsung yang positif signifikan dari 

variabel work-life balance terhadap kinerja karyawan melalui komitmen afektif, sehingga hipotesis 5 

dapat diterima.  
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Hipotesis yang keenam pengaruh tidak langsung pada variabel lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan melalui komitmen afektif memiliki nilai koefisien estimate yaitu 0,169. Kemudian untuk P-

Value memiliki nilai 0,001 < 0,05. Hal tersebut menunjukkan bahwa ada pengaruh tidak langsung yang 

positif dan signifikan dari variabel lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan melalui komitmen 

afektif, sehingga hipotesis 6 dapat diterima. Dan yang terakhir, hipotesis ketujuh nilai koefisien estimate 

pada hubungan variabel komitmen afektif terhadap kinerja karyawan sebesar 0,458 memiliki nilai 

positif. Besaran nilai P-Value pada hubungan variabel komitmen afektif terhadap kinerja karyawan 

0,000 < 0,05 yang artinya pengaruh komitmen afektif terhadap kinerja karyawan signifikan positif. 

Sehingga hipotesis 7 diterima. 

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kinerja Karyawan 

Work-life balance tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan PT. X. Hal ini berarti bahwa baik 

atau buruknya work-life balance yang telah diterapkan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Ini terlihat dari sebagian divisi yang terdapat pada PT. X mempunyai waktu kerja yang 

berbeda dengan karyawan biasanya karena memiliki sistem shift yaitu shift pagi (07.30-14.30), shift 

siang (14.30-21-30), dan shift malam (21.30-07-30). Selain itu, terkadang terdapat long shift yaitu 

penggabungan dua shift. Penggabungan dua shift terdapat pada shift pagi dan shift siang serta shift siang 

dan shift malam. Sehingga adanya long shift ini, membuat karyawan kemungkinan kurang memiliki 

waktu untuk aktivitas di luar pekerjaan. PT. X berfungsi sebagai pengaturan beban kestabilan di wilayah 

Jawa Timur, sehingga harus siap siaga 24 jam ketika terjadi gangguan listrik. Untuk menjaga kestabilan 

listrik dan menghindari gangguan diperlukan kinerja yang baik, sehingga terkadang karyawan 

mengesampingkan keseimbangan kehidupan pribadi untuk menjaga kinerja baiknya. Hal tersebut 

didukung dengan hasil analisis deskriptif dari jawaban responden pernyataan saya selalu berusaha 

bekerja sekeras mungkin memiliki nilai yang dikategorikan sangat tinggi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ardiansyah & Surjanti (2020) dan 

Kembuan et al (2021) menyatakan bahwa work-life balance tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Meskipun perusahaan telah memberikan work-life balance dengan baik tetapi tidak 

memberikan dampak terhadap peningkatan atau penurunan kinerja karyawan. 

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Komitmen Afektif  

Hasil penelitian menunjukka work-life balance memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. X. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik penerapan work-life balance maka 

kinerja karyawan akan semakin meningkat. Hal tersebut dapat dilihat dari kebijakan yang telah 

diberikan oleh perusahaan terkait work-life balance. PT. X memberikan fasilitas kegiatan di luar 

pekerjaan seperti kegiatan keagamaan, olah raga, kegiatan seni, dan lain sebagainya membuat karyawan 

dapat merasa fresh kembali dan bisa melepas penatnya pekerjaan. Selain itu, PT. X tidak 

memberlakukan sistem lembur sehingga ketika jam pulang kantor selesai karyawan dapat 

meninggalkan kantor setelah melakukan absensi. Akan tetapi, beberapa karyawan ada yang pulang 

melebihi batas pulang kantor karena ada beberapa pekerjaan yang belum terselesaikan. Namun hal itu 

tidak menjadi suatu hambatan karena perusahaan telah memberikan fasilitas serta kenyaman yang lebih 

terhadap karyawan. 

Dengan demikian, work-life balance dapat berpengaruh secara langsung terhadap peningkatan 

komitmen afektif pada karyawan PT. X. Adanya kebijakan serta dukungan work-life balance yang 

diberikan oleh perusahaan karyawan merasa betah dan nyaman untuk menjalankan pekerjaan. Hasil 

penelitian ini diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Haeruddin et al., (2022) dan Foanto et 

al., (2020) memiliki hasil bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen afektif. Adanya keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi didukung dengan 

salah satu kebijakan organisasi atau perusahaan terkait work-life balance, sehingga karyawan dapat 

bertahan dan betah dengan perusahaannya. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Dari hasil pengujian diketahui bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja perusahaan maka kinerja 
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karyawan akan semakin meningkat. Lingkungan kerja fisik maupun non fisik dapat berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. PT. X sebisa mungkin memberikan fasilitas yang terbaik untuk dapat 

menunjang pencapaian kinerja. Selain itu, PT. X terus mengevaluasi lingkungan kerja dengan 

memberikan fasilitas-fasilitas tambahan keamanan dan edukasi seperti simulasi tanggap darurat 

bencana alam dan lain sebagainya. Selain itu, komunikasi bawahan dengan atasan atau atasan dengan 

bawahan cukup baik meskipun terkadang masih ada kesalahpahaman, namun masih bisa diselesaikan 

dengan baik. Lingkungan tersebut dapat memberikan dampak yang baik terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan Sihaloho & Siregar (2019), Idris et al. 

(2020), dan Rulysca (2020) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dukungan lingkungan kerja yang nyaman dan baik membantu karyawan 

dalam menyelesaikan tanggung jawab dengan tepat waktu sehingga berdampak pada peningkatan 

kinerja karyawan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Dari hasil pengujian dapat diketahui bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen afektif. Ini menunjukkan bahwa semakin baik lingkungan kerja yang dimiliki oleh 

perusahaan maka komitmen karyawan akan semakin meningkat. Keamanan pada perusahaan PT. X 

memiliki tingkat keamanan yang cukup baik, dari segi keamanan barang, sangat minim terjadi 

kehilangan serta kerusakan. Selain itu, keamanan fisik juga sangat diperhatikan oleh perusahaan seperti 

alat pelindung diri saat terjun ke lapangan memiliki standar operasi yang cukup ketat sebelum terjun ke 

lapangan ketika ada gangguan atau pemeliharaan. Keamanan tersebut membuat karyawan memiliki 

komitmen untuk bertahan dan memberikan yang terbaik untuk perusahaan. Selain itu, kondisi ruangan 

yang mendukung memberikan kenyamanan terhadap karyawan. Adanya lingkungan kerja yang 

mendukung dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap perusahaan.  

Hasil penelitian tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan Suryawan et al. (2023) dan 

Kurniawan et al. (2022) menyatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap komitmen afektif. Lingkungan kerja yang memadai dan baik dapat mendukung karyawan 

dalam menjalankan tanggung jawab, selain itu dapat meningkatkan komitmen karyawan terhadap 

perusahaan. 

Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Afektif  

Hasil hipotesis menunjukkan bahwasanya komitmen afektif memediasi secara tidak langsung pengaruh 

antara work-life balance terhadap kinerja karyawan. Dapat diartikan bahwa work-life balance 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan, tetapi memengaruhi secara tidak langsung 

variabel kinerja melalui bantuan komitmen afektif. Sehingga adanya variabel mediasi komitmen afektif 

dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Berdasarkan penelitian yang dilaksanakan di PT. X karyawan merasa nyaman dalam menjalankan tugas 

dan tanggung jawab. Meskipun banyak tuntutan pekerjaan yang harus diselesaikan menjadikan 

karyawan sedikit sulit dalam membagi waktu untuk hal di luar pekerjaan akan tetapi karyawan masih 

menyempatkan untuk hal tersebut. Bagi karyawan PT. X harus tetap bersikap loyal serta profesional 

untuk perusahaan meskipun karyawan juga memiliki kehidupan tersendiri di luar pekerjaan. Adanya 

kegiatan di luar pekerjaan seperti senam atau olahraga yang diadakan perusahaan merupakan bentuk 

nilai tambahan untuk menjaga keseimbangan dalam hidup, sehingga komitmen karyawan dapat 

terbentuk untuk tetap menjalankan tanggung jawab pekerjaan dengan baik. Hal tersebut dapat 

menggambarkan bahwa komitmen organisasi terhadap karyawan akan memiliki dampak positif di 

antara work-life balance dengan kinerja karyawan. 

Hasil penelitian tersebut didukung oleh penelitian yang dilakukan Rahmadina & Setyaningrum (2023), 

Ardiansyah & Surjanti (2020), dan Badrianto & Ekhsan (2021) menyatakan bahwa komitmen afektif 
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mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan. Dengan adanya komitmen 

karyawan terhadap perusahaan berdampak pada meningkatnya kinerja karyawan. 

Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Komitmen Afektif  

Dari hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen afektif memediasi secara tidak langsung pengaruh 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga variabel komitmen afektif mampu memediasi 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Adanya komitmen afektif dapat meningkatkan 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan.  

Berdasarkan observasi penelitian yang dilaksanakan di PT. X karyawan merasa lingkungan perusahaan 

nyaman untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab. Meskipun ada beberapa fasilitas yang kurang 

memadai seperti area kantor kurang luas serta banyaknya sekat membuat karyawan kurang leluasa 

untuk bergerak sehingga dapat mengganggu pekerjaan, akan tetapi karyawan tetap melaksanakan 

tanggung jawab sebagai bentuk komitmen karyawan terhadap perusahaan. Adanya permasalahan 

tersebut karyawan berpendapat masih banyak fasilitas lain yang telah diberikan perusahaan sehingga 

karyawan tetap memaksimalkan pekerjaannya. Hal tersebut dapat menginformasikan bahwa komitmen 

afektif memiliki dampak positif antara lingkungan kerja dengan kinerja karyawan.  

Hasil tersebut sejalan dengan penelitian yang dilakukan Azikin et al. (2019), Sulastri (2020), Nurkholifa 

& Budiono (2022) menyatakan bahwa komitmen afektif mampu memediasi pengaruh variabel 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan 

memiliki kekuatan yang lebih apabila diimbangi dengan komitmen masing-masing karyawan 

Pengaruh Komitmen Afektif Terhadap Kinerja Karyawan  

Dari hasil pengujian diketahui bahwasanya variabel komitmen afektif memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen afektif yang 

dimiliki oleh karyawan maka semakin tinggi juga kinerja karyawan. Pimpinan perusahaan selalu 

memberikan pengaruh positif terhadap karyawan agar bersemangat dalam menjalankan pekerjaan. 

Berdasarkan wawancara terhadap karyawan mengatakan bahwa pimpinan PT. X selalu memberikan 

apresiasi kepada karyawan yang telah melampaui target atas kinerja yang sudah dilakukan. Tidak hanya 

itu pimpinan juga selalu mengapresiasi kepada karyawan yang berprestasi di dalam bidangnya. Dengan 

demikian, adanya dukungan pimpinan dapat memperkuat komitmen karyawan dan berpengaruh 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Sehingga komitmen afektif dapat berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini diperkuat oleh penelitian yang dilakukan Ayuwangi et al (2019), Alhamidi (2023), 

Srimulyani et al., (2017), dan Muhyi (2021) menyatakan bahwa komitmen afektif berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keterlibatan besar dalam bekerja 

serta tidak memiliki keinginan keluar dari sebuah perusahaan berpengaruh terhadap meningkatkan 

produktivitas yang tinggi. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil uji hipotesis serta pembahasan dapat ditarik kesimpulan bahwa work-life balance 

tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Work-life balance berpengaruh positif signifikan 

terhadap komitmen afektif. Lingkungan kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 

dan komitmen afektif. Komitmen afektif mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap 

kinerja karyawan. Komitmen afektif mampu memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

karyawan. Komitmen afektif berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil tersebut 

telah menjawab semua rumusan masalah yang telah disusun. 

Implikasi dari penelitian ini mengenai lingkungan kerja yaitu didasari oleh beberapa responden merasa 

kurang tenang. Oleh karena itu, perlunya perusahaan meningkatkan ketenangan saat bekerja, maka 

disarankan pada perusahaan untuk memberikan peraturan ataupun simbol terkait dengan ketenangan 

kerja. Adanya lingkungan yang tenang dapat memberikan kenyamanan saat bekerja. Kemudian terkait 
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dengan kinerja karyawan diharapkan pimpinan selalu memberikan motivasi yang kuat untuk dapat 

meningkatkan semangat serta kerja keras karyawan sehingga tujuan serta target yang ditetapkan oleh 

perusahaan dapat tercapai. Selanjutnya penting rasanya untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

nyaman serta memberikan motivasi-motivasi rasa cinta terhadap perusahaan, sehingga karyawan tidak 

mudah berpaling ke perusahaan lainnya. Bagi peneliti selanjutnya dapat meneliti dengan menggunakan 

karakteristik responden. Pada penelitian ini tidak memiliki karakteristik tertentu, maka bagi peneliti 

selanjutnya dapat menggunakan karakteristik tertentu untuk memiliki hasil yang lebih spesifik. 

Kemudian diharapkan peneliti selanjutnya dapat meneliti dengan lokasi yang berbeda untuk 

memperluas penelitian tidak hanya pada sektor perusahaan jasa bisa di sektor pendidikan, pariwisata, 

maupun industri kreatif. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan dampak positif serta 

masukkan pada PT. X untuk para pekerja, pimpinan, dan pihak-pihak terkait dengan kinerja karyawan, 

penerapan work-life balance, lingkungan kerja, serta komitmen afektif.  
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