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Abstrak

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan antara work life balance dengan
komitmnen organisasi. Untuk penelitian ini yang menjadi subjek penelitian adalah pegawai milenial pada
Kementerian Koordinator Pembangunan Manusia dan Kebudayaan, yaitu sebanyak 98 pegawai dengan
menerapkan purposive sampling. Alat yang digunakan dalam metode pengumpulan data adalah dengan
metode skala likert. Perhitungan dilaksanakan dengan menggunakan metode uji hipotesis untuk
mengetahui analisis regresi linier berganda. Untuk melakukan analisis data maka digunakan analisa
menggunakan SPSS 25 for Mac.Os. Diperoleh nilai r = 0.543, dan p = 0.001 (p<0.05) dari hasil analisis
yang mengindikasikan adanya hubungan positif antara work life balance dengan komitmen organisasi.
Disamping itu, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa menurut (R2) yang diberikan variabel work life
balance dengan komitmen organisasi adalah sebesar 29.5 persen, dan sementara 70.5 persen
dipengaruhi oleh faktor-faktor lainnya yang tidak diuji dalam studi. Untuk peneliti selanjutnya yang
tertarik untuk meneliti dengan judul yang sama sebaiknya menambahkan dan menggunakan variabel
lain.

Kata Kunci: Work Life Balance; Komitmen Organisasi; Milenial.

Abstrack

The aim of this research is to determine the relationship betwen work-life balance and organizational
commitment. The subjects of this study are millennial employees at the Coordinating Ministry for Human
Development and Cultural Affairs, totaling 98 employees, with purposive sampling applied. The data
collection method used is the Likert scale method. Calculations were carried out using hypothesis testing
methods to analyze multiple linear regression. For data analysis, SPSS 25 for Mac OS was used. The results
showed that the value of r = 0.543 and p = 0.001 (p<0.05), indicating a positive relationship between work-
life balance and organizational commitment. Additionally, the results show that according to the R-squared
(R?), work-life balance accounts for 29.5% of the variance in organizational commitment, while the
remaining 70.5% is influenced by other factors not examined in this study. Future researchers interested in
studying this topic are advised to include and use other variables.
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PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dimana
persaingan semakin ketat, Pemerintah
Pusat dituntut untuk memiliki aparatur
yang mampu bekerja secara profesional
dan efisien. Kementerian Koordinator

Bidang Manusia dan
Kebudayaan (Kemenko PMK) memegang
peranan penting dalam mengoordinasikan
berbagai kebijakan yang berkaitan dengan
pembangunan manusia dan kebudayaan.
Oleh karena itu, kualitas pegawai di
lingkungan Kemenko PMK menjadi faktor
kunci dalam keberhasilan pelaksanaan
tugas dan fungsi kementerian ini. Pegawai
Kemenko PMK harus handal dan tampil
profesional sehingga dapat
menjalankan tugas dengan optimal. Untuk
mencapai hal tersebut, mereka harus
selalu  memiliki kesempatan untuk
mengembangkan diri dan meningkatkan

keterampilan.

Pembangunan

mereka

Pegawai Kemenko PMK sebagian

besar terdiri dari generasi milenial.
Menurut Buku Profil Generasi Milenial
yang diterbitkan oleh BPS (Badan Pusat
Statistik), generasi milenial adalah mereka
yang lahir antara tahun 1983 hingga 1997.
Hasil observasi dan wawancara dengan
beberapa pegawai Kemenko PMK menun-
jukkan bahwa pegawai milenial menikmati
pekerjaannya, menyelesaikan tugas tepat
waktu, berkomunikasi dan berinteraksi
dengan saling mendukung dan membantu,
serta bersikap loyal terhadap pekerjaan.
Hal ini ditunjukkan pegawai dengan sikap
kedisiplinan mereka dalam datang tepat
waktu ke kantor dan menyelesaikan tugas
sesuai jadwal yang diberikan.

Disisi lain, sebagian besar pegawai

milenial Kemenko PMK sudah menikah,
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sehingga memiliki peran ganda sebagai
orang tua dan pegawai penuh waktu.
Mereka menghadapi tantangan antara lain
jarak tempuh yang jauh dan kemacetan
dalam perjalanan ke kantor, serta sering-
kali harus melaksanakan tugas dinas di
luar kota. Peran ganda ini sering menye-
babkan konflik antara tuntutan pekerjaan
dan tanggung jawab keluarga, yang dialami
baik oleh pria maupun wanita.

Selain itu, tingkat beban kerja yang
tinggi membuat pegawai merasa lelah dan
jenuh, karena mereka bisa menghabiskan
lebih dari sepertiga waktu harian mereka
untuk bekerja. Meskipun demikian,
profesionalisme tetap menjadi landasan
utama dalam pekerjaan mereka. Di tengah
tuntutan kerja yang tinggi, mereka
diharapkan menunjukkan komitmen dan
keinginan untuk berkontribusi pada
kemajuan Dedikasi  dan
profesionalisme ini menjadi kunci utama
dalam menjaga kinerja dan mencapai
tujuan organisasi.

(Mowday et al.,, 2009) menyatakan
organisasi adalah
perilaku yang ditunjukkan oleh karyawan
dalam bekerja di organisasi, termasuk
partisipasi aktif untuk mencapai kesejah-
teraan organisasi. Komitmen organisasi
juga memiliki ikatan psikologis antara
karyawan terhadap organisasi, sehingga
karyawan memilih untuk memperta-
hankan keanggotaannya. Pegawai yang
memiliki komitmen yang tinggi akan mela-
kukan segala usaha agar dapat mencapai
tujuan serta
organisasi yang kuat akan mendorong para
individu untuk berusaha lebih keras dalam

instansi.

bahwa komitmen

organisasi, komitmen

mencapai tujuan organisasi (widya putri,
2019)
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Komitmen dapat
dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah
satunya adalah ketidakseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan keluarga
atau disebut juga dengan work life balance
setiap individu perlu
menyeimbangkan perannya dalam kedua
aspek  kehidupan tersebut (Devika
Bhowmik & Anjali Sahai, 2018) Ketika
terdapat work life balance kehidupan kerja
yang kuat, pegawai milenial akan meiliki
komitmen yang kuat dalam pekerjaan
mereka (Buzza, 2017)

Menurut (Fisher et al, 2002)
keseimbangan kehidupan kerja adalah
sebuah  konsep multidimensi yang
mencakup penggunaan waktu, energi,
pencapaian tujuan, serta tekanan dalam
pekerjaan dan kehidupan pribadi.Work-life
balance (WLB)  secara  signifikan
mempengaruhi komitmen organisasi di
kalangan karyawan milenial, sebagaimana
dibuktikan oleh beberapa penelitian.
Penelitian yang dilakukan di sebuah hotel
non-bintang di Sanur Bali menemukan
bahwa work life balance berdampak positif
terhadap kepuasan kerja dan komitmen
organisasi, dengan kepuasan Kkerja
sebagian memediasi hubungan ini (Surya &
i Gede, 2023) Demikian pula, sebuah studi
tentang pengemudi Gojek di Kota Medan
mengungkapkan bahwa WLB, bersama
dengan komitmen organisasi, motivasi
kerja, dan kompensasi finansial, mening-
katkan kepuasan Kkerja, yang pada gili-
rannya meningkatkan kinerja (Gunawan et
al, 2022) Pentingnya lingkungan Kkerja
yang nyaman, kompensasi yang cukup, dan
kemajuan karir disorot dalam sebuah studi
pada karyawan milenial di Tangerang
Selatan, yang menemukan bahwa WLB

organisasi

dan
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meningkatkan perilaku kewarganegaraan

organisasi bahkan tanpa dukungan
kepuasan kerja (Hermawati et al., 2023)
(Elpariani et al,, 2020)

menyimpulkan hasil penelitiannya bahwa
WLB, kompensasi, dan kepuasan Kkerja
secara signifikan meningkatkan komitmen
organisasi di kalangan karyawan milenial.
Selain itu, fleksibilitas dalam waktu kerja
dan sistem penghargaan yang transparan
sangat penting Di Hotel Melia Bali. WLB
secara positif mempengaruhi komitmen
afektif dan normatif tetapi berdampak
negatif terhadap komitmen Kkelanjutan
pada sebuah perusahaan makanan besar.
Pada penelitian ini menekankan perlunya
lingkungan kerja yang seimbang untuk
meningkatkan keterikatan emosional dan
kewajiban kepada organisasi (Alhawary et
al,, 2023)

(Hamdani et al., 2022) menemukan
bahwa ada pengaruh positif dan signifikan
keseimbangan kehidupan kerja
terhadap komitmen organisasi di antara
karyawan di Dinas Pemuda dan Olahraga
Kabupaten Garut. Ini berarti bahwa ketika
karyawan memiliki keseimbangan yang
baik antara pekerjaan dan kehidupan pri-
badi mereka, komitmen mereka terhadap
organisasi meningkat secara signifikan. Hal
ini dapat menjadi wawasan yang dapat
ditindaklanjuti meningkatkan
komitmen melalui
keseimbangan kehidupan kerja yang lebih
baik, yang dapat mengarah pada tenaga
kerja yang lebih termotivasi dan produktif

Hasil penelitian diatas menunjukkan
bahwa work life balance sangat penting
untuk meningkatkan komitmen pegawai
yang dapat meningkatkan
produktivitas kerja pegawai di Kemenko

dari

untuk
karyawan

nantinya
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PMK oleh karenanya peneliti tertarik
untuk melihat apakah terdapat pengaruh
antara Work life balance dengan komitmen
organisasi pada pegawai Kemenko PMK
yang di dominasi oleh pegawai generasi
milenial.

METODE PENELITIAN

Tujuan penelitian ini adalah untuk
menjelaskan apakah terdapat hubungan
antara work life balance dengan
komitmen organisasi. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif.

Penelitian ini menggunakan skala
work life balance dari (Fisher, 2002) yang
telah diadaptasi ke dalam bahasa
Indonesia oleh  (Gunawan, 2019)
Kemudian untuk skala komitmen
organisasi menggunakan skala (Mowday
et al., 1979) yang telah diadaptasi ke
dalam Bahasa Indonesia oleh (Rahmat et
al, 2021)

Skala komitmen organisasi disusun
berdasarkan dimensi yang dikemukakan
oleh (Mowday et al, 1979) yaitu
Komitmen tiga
dimensi, yaitu a). Kepercayaan dan
penerimaan pegawai terhadap tujuan
dan nilai organisasi. Pegawai dengan
komitmen yang tinggi akan menun-
jukkan sikap partisipasi tinggi terhadap
organisasi, karena pegawai
kepercayaan  terhadap
Kepercayaan tersebut meliputi nilai dan
tujuan organisasi yang selaras dengan
nilai dan tujuan yang dianut, sehingga
karyawan loyal terhadap organisasi. b).
Kesediaan karyawan dalam berusaha
dan bersungguh-sungguh demi
mencapai tujuan organisasi. Karyawan
dengan komitmen organisasi tinggi akan

organisasi memiliki

memiliki
organisasi.
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bersungguhsungguh semaksimal
mungkin dalam menyelesaikan peker-
jaannya. Karyawan juga terlibat aktif
untuk mencapai tujuan dari organisasi.
c). Keinginan besar karyawan untuk
loyal terhadap organisasi. Karyawan
dengan komitmen organisasi yang tinggi
akan loyal terhadap organisasi, karena
karyawan memiliki ketertarikan dan
keinginan untuk tinggal pada organisasi
(Mowday et al.,, 1979) yang berjumlah 14
aitem dengan indeks reliabilitas
Cronbach’s Alpha sebesar 0,900.

Skala work life balance disusun
berdasarkan dimensi yang dikemukakan
oleh (Fisher, 2002) yaitu : a). Work
interference with personal life, dimensi
ini mengacu pada sejauh mana pekerjaan
mengganggu kehidupan pribadi sese-
orang. b). Personal life with interference
work, dimensi ini mengacu pada sejauh
mana
mengganggu kehidupan pekerjaannya.
c). Work enhancement of personal life,
dimensi ini mengacu pada sejauh mana
kehidupan
meningkatkan performa individu pada
kehidupan pekerjaannya. d). Personal life
enhancement of work, dimensi ini
mengacu pada sejauh mana kehidupan
pekerjaan seseorang dapat
meningkatkan = kualitas = kehidupan
individu dalam kehidupan pribadinya.
yang berjumlah 17 aitem dengan indeks
reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar
0,976.

Teknik pengumpulan sampel meng-
gunakan teknik purposive sampling.
Pengumpulan sampel dilakukan selama
kurang lebih 1 bulan. Data dalam
penelitian ini

kehidupan pribadi individu

pribadi seseorang

dikumpulkan dengan
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menyebarkan skala dalam bentuk hard
copy yang dibagikan secara langsung
kepada 98 pegawai yang termasuk dalam
generasi milenial saat mereka sedang
bekerja di kantor. Selain itu, peneliti juga
menggunakan teknik wawancara dengan
beberapa pegawai untuk mendapatkan
gambaran tentang yang
memiliki work-life balance yang tinggi.
Teknik statistik yang digunakan
untuk menguji hipotesis dua variabel
dengan menggunakan program SPSS 25
for Mac.0S. Analisis yang digunakan
untuk menganalisis data hasil penelitian
ini menggunakan teknik analisis statistik
deskriptif dan wuji hipotesis dalam
penelitian ini menggunakan analisis
regresi sederhana. Sebelum dilakukan
analisis regresi linier sedehrana, terlebih
dahulu dilakukan uji asumsi klasik yang

pegawai

meliputi uji normalitas, uji liniearitas
dan uji heterodastisitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Responden dalam penelitian ini
adalah pegawai Kementerian
Koordinator Pemberdayaan Manusia dan
Kebudayaan, dengan data yang dikum-
pulkan dari 98 responden. Berdasarkan
hasil uji asumsi klasik sebelum melakukan
sederhana, hasil uji
menunjukkan bahwa nilai
signifikansi pada data hasil skala work-life
balance dan komitmen organisasi adalah
0,200, yang lebih besar dari >0,05. Hal ini
menunjukkan bahwa kedua data hasil
skala penelitian berdistribusi
Selanjutnya, hasil uji
menunjukkan bahwa nilai
signifikansi adalah
0,000. Mengacu pada kriteria hasil uji

milenial

analisis regresi

normalitas

normal.
data
koefisien

linearitas

linearitas sebesar
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homogenitas, nilai signifikansi 0,000 lebih
kecil dari <. 0,05, sehingga dapat dikatakan
bahwa hubungan kedua variabel adalah
linear. Selanjutnya, berdasarkan hasil uji
heteroskedastisitas, terlihat bahwa data
tersebar dan tidak tampak adanya suatu
pola tertentu pada sebaran data tersebut.
Maka dapat disimpulkan bahwa tidak
terdapat heteroskedastisitas.

Langkah berikutnya adalah mela-
kukan uji hipotesis penelitian menggu-
nakan analisis regresi linier. Koefisien
regresi
terhadap komitmen organisasi sebesar
0,543 dengan arah positif. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa pengaruh work-life
balance terhadap komitmen organisasi
signifikan dengan nilai p sebesar 0,001.
Tingkat signifikansi penelitian lebih kecil
dari tingkat signifikan 0,05. Dengan
demikian, work-life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan
hipotesis penelitian (Yang & Islam, 2021)
serta (latupapuaetal., 2021) menunjukkan
bahwa wok life balance memiliki pengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi.
Merujuk pada hasil penelitian menyatakan
bahwa work life balance secara signifikan
dapat meningkatkan komitmen organisasi.
Hal ini mengindikasikan bahwa keadaan di
mana individu dapat mengatur dan
membagi tanggung jawab pekerjaan
dengan kehidupan keluarga dan tanggung
jawab lainnya dapat meningkatkan
komitmen organisasi. Perasaan work life
balance dapat membantu dan mengurangi
terjadi konflik antara kehidupan pribadi
dengan pekerjaan (Ardiansyah & Surjanti,
2020)

variabel  work-life  balance
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Sementara itu, koefisien determinasi
R Square (R?) menunjukkan nilai 0,295.
Berdasarkan hasil yang diperoleh, dapat
disimpulkan bahwa 29,5 persen dari work
life
organisasi pada pegawai generasi milenial
di Kemenko PMK, sementara 70,5 persen
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak diuji dalam studi ini. Menurut [ Kadek

balance mempengaruhi komitmen

(2019), menyatakan bahwa beberapa
variabel yang berpengaruh terhadap
komitmen organisasi adalah iklim

organisasi, sistem reward, budaya Kkerja,
kepuasan kerja, dan kepemimpinan dalam
organisasi. Iklim ogrganiasi yang nyaman
dapat menumbuhkan keinginan kuat bagi
karyawan seperti kompensasi atau gaji
yang tercukupi untuk mempertahankan
keanggotaannya organisasi
sehingga dapat meningkatkan komitmen
organisasi (Azhari et al., 2020)

Hasil statistik deskriptif
menunjukkan bahwa terdapat 11 pegawai
dengan persentase 67 persen yang masuk
dalam kategori tinggi. Dari hasil tersebut,
peneliti melakukan wawancara pegawai
generasi milenial di Kemenko PMK dan
terlihat bahwa pegawai memiliki tingkat
work life balance yang tinggi, terutama
dalam hal manajemen waktu. Beberapa
pegawai milenial
menyatakan bahwa kemampuan untuk
membagi waktu antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan membuat aktivitas kerja
menjadi lebih menyenangkan dan teratur.
Pengaturan waktu yang sudah dilakukan
oleh peneliti (Shabrina & Ratnaningsih,

dalam

yang diwawancarai

2019) menunjukkan bahwa adanya
peningkatan kepuasan kerja di lingkungan
kerja salah satunya didukung oleh

penerapan work life balance yang semakin
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baik tiap harinya. Hal tersebut berlaku
pada karyawan PT. Pertani (Persero)
dimana ketika karyawan diberikan
fleksibilitas waktu ketika bekerja dapat
mengurangi tingkat stress pada karyawan
dan mengurangi konflik yang dapat terjadi
di dalam maupun di luar kantor.

Selain itu aspek yang berpengaruh
dalam work life balance yaitu, komunikasi
antara atasan dan bawahan di Kemenko
PMK terjalin dengan baik. Pimpinan setiap
unit di Kemenko PMK sering meninjau
pekerjaan pegawainya. Perilaku pimpinan
yang mengedepankan komunikasi sejalan
dengan penelitian (Nugraha, 2019) dan
teori Leader Member Exchange (LMX)
bahwa komunikasi yang dijalin antara
pimpinan dan bawahan dibutuhkan oleh
perusahaan untuk menjaga kelancaran
produktifitas.

Keterlibatan organisasi menjadi
sangat penting untuk mewujudkan
suasana kerja yang seimbang, work life
balance yang baik antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Ketika individu mampu
mengatur tanggung jawab pekerjaannya
dengan kehidupan
keluarga serta tanggung jawab lainnya,
maka ia dapat meningkatkan
komitmennya terhadap organisasi.

Work life balance mengurangi dan
membantu konflik antara kehidupan
pribadi dan pekerjaan. Work life balance
terjadi ketika lingkungan
memungkinkan individu untuk mengatur
energinya sekaligus
menyeimbangkan pekerjaan, kebutuhan
pribadi, dan kehidupan keluarga.

dan membaginya

suatu

waktu dan
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SIMPULAN

Berdasarkan penelitian dilaksanakan
maka dapat disimpulkan bahwa terdapat
hubungan antara work life balance dengan
komitmen organisasi. Artinya kemampuan
pegawai dalam membagi waktu akan ber-
pengaruh terhadap komitmen organisasi.

Bagi peneliti lain yang tertarik untuk
meneliti judul yang sama, maka peneliti
menyarankan untuk penelitian selanjutnya
agar dapat menambahkan dan
menggunakan variabel lain seperti iklim
organisasi, kepuasan kerja, kepemimpinan
dalam organisasi, karena dari model
penelitian yang digunakan, diketahui
bahwa variabel penelitian yang digunakan
dapat menjelaskan sebesar 29.5 persen
sedangkan 70.5 persen dijelaskan oleh
faktor lain yang tidak diteliti.
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