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ABSTRACT  

The purpose of this study was to examine and analyze the effect of 
work life balance, organizational culture, and job satisfaction on 
organizational commitment. The main theory used as a reference is the 
theory of expectations. Based on the type, the authors use a 
Correlational research method with a quantitative approach. In this 
study, data collection was carried out using a questionnaire. As for 
determining the sample, the authors used a random sampling 
technique of 41 people. The conclusions of this study are (1) work life 
balance positive but not significant  influence organizational 
commitment, (2) organizational culture positive significantly influence 
on organizational commitment, (3) Job satisfaction is positive 
significantly influence on organizational commitment. 

 
PENDAHULUAN  

Sumber daya manusia menjadi sumber daya yang sangat penting dalam rangka 
mencapai tujuan organisasi, baik itu yang berorientasi pada keuntungan/profit (profit 
oriented), maupun yang tidak berorientasi pada keuntungan/profit (nirlaba/nonprofit 
oriented). Pengelolaan sumber daya manusia yang baik akan memberikan dampak yang baik 
pula bagi organisasi tersebut. Dalam pengertian sehari-hari, SDM lebih dikenal sebagai bagian 
dari integral suatu sistem yang membentuk organisasi (Syarifuddin, 2022) 

Setiap manusia memiliki peranan dalam hidupnya. Semakin dewasa seorang manusia, 
maka semakin bertambah pula peran yang dilakukan olehnya. Masing-masing peran ini 
pastilah memiliki tanggung jawab dan tugas. Peran yang saling tumpang tindih ini mungkin 
memunculkan konflik, baik konflik antar manusia, atau konflik dengan dirinya sendiri.  

Salah satu tolok ukur kesuksesan organisasi dalam pengelolaan sumber daya 
manusianya dapat dilihat dari tingkat kepuasan yang dirasakan oleh manusia yang ada 
didalamnya. Seseorang yang memiliki kepuasan kerja akan dapat memberikan kontribusi yang 
lebih besar kepada organisasi seperti produktifitas, kinerja, loyalitas dan komitmen yang 
tinggi. Salah satu faktor yang mempengaruhi produktivitas dan kinerja dalam sebuah 
organisasi adalah work life balance atau keseimbangan kehidupan kerja yang diwujudkan oleh 
organisasi. Work life balance adalah suatu keadaan seimbang pada dua tuntutan yaitu dimana 
pekerjaan dan kehidupan seorang individu adalah sama pentingnya (Pratiwi dan Sylviana, 
2019). Dimana work life balance dalam pandangan karyawan adalah pilihan mengelola 
kewajiban kerja dan pribadi atau tanggung jawab terhadap keluarga.  
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Untuk menciptakan sumber daya yang disiplin, memiliki integritas yang tinggi, bekerja 
dengan penuh tanggung jawab, dan berkualitas maka dibutuhkan budaya perusahaan 
(Organisasi) agar menjadi sebuah tuntutan bagi karyawan untuk membentuk sikap dan 
perilaku yang sesuai dengan visi dan misi perusahaan. Budaya organisasi dapat mewujudkan 
segala bentuk aspirasi dan juga keinginan karyawan itu sendiri, dengan hal ini maka budaya 
perusahaan akan menciptakan kepuasan karyawan dan menjadi sumber motivasi kerja yang 
kuat bagi karyawan (Pratiwi dan Sylviana, 2019). 

Komitmen organisasi dapat diartikan sebagai individu yang memegang teguh misi atau 
tujuan organisasi. Akibatnya, individu memiliki kemampuan dan kemauan untuk bekerja dan 
berusaha agar perilaku mereka sejalan dengan nilai-nilai organisasi. Menurut Griffin dan 
Moorhaead (2013) menyatakan bahwa “Organizational commitment, sometimes called job 
commitment, reflects an individual’s identification with and attachment to the organization.” 
Komitmen organisasi biasanya disebut dengan komitmen kerja, dengan mencerminkan 
identifikasi individu dan keterkaitan organisasi. 

Hubungan secara teoritis tersebut didukung oleh beberapa penelitian empiris yang 
juga menemukan bahwa work life balance, budaya organisasi, dan kepuasan kerja, 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Pradhan, et al.,  (2016), menyatakan bahwa work 
life balance berpengaruh positif dan signifikan pada komitmen organisasi. Namun penelitian 
yang dilakukan Ryan, et al., (2016), menyatakan bahwa work life balance  berpengaruh positif 
tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. Sinha, et al., (2017) dan Wayan, dkk (2018), 
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Kemudian Batool dan Raza (2013) dan Rehma, et al., (2013) menyatakan bahwa 
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. 

 
MATERI DAN METODE PENELITIAN  

Teori Harapan (Expectancy Theory) 
Grand theory pada penelitian ini adalah teori harapan. Teori ini mulai dikembangkan 

sejak tahun 1930 tetapi secara sistematis dan komprehensif dikemukakan oleh Victor Vroom 
dalam bukunya Work and Motivation pada tahun 1964. Victor Vroom menekankan hasil 
(outcome) dibandingkan dengan kebutuhan (needs). Kemudian teori Victor Vroom ini 
dikembangkan oleh Galbraith dan Cummings pada tahun 1967, Porter dan Lawyer pada tahun 
1968, Graen pada tahun 1969, dan Campbell et al pada tahun 1970 menurut Luthas pada 
tahun 1998. 

Dalam Expectancy theory, motivasi individu ditentukann oleh expectancies and 
valences. Expectancies merupakan keyakinan tentang kemungkinan bahwa perilaku tertentu 
akan menimbulkan hasil tertentu. Sedangkan valences adalah nilai yang diberikan individu atas 
hasil (outcome) atau penghargaan (rewards) yang akan ia terima. Ekspektasi merupakan 
penggerak yang mendasari seseorang untuk dapat melakukan suatu tindakan, karena dengan 
adanya tindakan atau usaha yang keras tersebut, maka hasil yang didapatkan akan sesuai 
dengan tujuan.  

Dalam teori ini disebutkan bahwa seseorang akan memaksimalkan sesuatu yang  
menguntungkan dan meminimalkan sesuatu yang merugikan bagi pencapaian tujuannya. 
Tentunya dalam sebuah organisasi, sumber daya manusia yang diberikan amanah untuk 
tanggungjawab diharapkan dapat mencapai tujuan bersama-sama sesuai dengan visi dan misi 
organisasi tersebut.   
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Terkait teori harapan dengan work life balance adalah tiap anggota  organisasi akan 
terus berusaha maksimal untuk menyeimbangkan waktu dan keterlibatan individu dalam 
kegiatan-kegiatan yang diselenggarakan organisasi sehingga pencapaian organisasi tidak 
terjadi hambatan meskipun masing-masing pengurus memiliki tanggungjawab lebih dari satu 
organisasi dan komitmen individu pada organisasi semakin kuat. 

Terkait teori harapan dengan budaya organisasi adalah bahwa anggota organisasi akan 
menyesuaikan diri dengan kebiasaan dan budaya dalam sebuah organisasi dalam penyelesaian 
tugas dan mencurahkan sejumlah usaha tertentu. Diasumsikan bahwa usaha tersebut 
diakibatkan oleh (1) kemungkinan subyektif anggota yang berkaitan dengan kemampuan 
kerja, (2) kemungkinan subyektif anggota terhadap reward dan punishment, (3) nilai anggota 
yang menempatkan penghargaan dan hukuman (Ainanur and Tirtayasa, 2018) 

Terkait teori harapan dengan kepuasan kerja adalah bahwa anggota organisasi 
cenderung akan membandingkan antar harapan yang dikehendaki dengan apa yang 
didapatkan dalam organisasi. Anggota organisasi akan merasakan kepuasan dalam sebuah 
organisasi apabila harapan yang dikehendaki didapatkan dalam organisasi tersebut. Harapan - 
harapan tersebut bisa berupa rekan kerja yang ada dalam organisasi, beban kerja yang 
didapatkan dan lain sebagainya. 

Terkait teori harapan dengan komitmen organisasi adalah bahwa apabila organisasi 
mampu mewujudkan kepuasan kerja maka anggota akan memiliki komitmen yang tinggi pada 
organisasi. Sebaliknya jika organisasi tidak mampu mewujudkan kepuasan anggota, maka 
komitmen dari anggota-pun akan rendah. 
Work Life Balance 

Menurut Guest, Greenhaus, Collins dan Shaw (2003), “an examination, of the boarder 
of work life balance would require assessment of time, involvement, and community 
membership. It would be useful to study the balancece between work and the aggregate of 
other life roles as wel as the balance between pairs of specific roles.” Penjelasan lain tentang 
work life balance menurut Lockwood (2003), “work life balance as a State equilibrium in wich 
the demands of both a pearsons job and personal life are equal. Work/life balance from the 
employee viewpoint: the dilemma of managing work obligations and personal/family 
responsibilities. Work/life balance from the employer: the challenge of creating a supportive 
company culture where employees can focus on their jobs while at work.” Selanjutnya 
Schermerhorn (2012) mengatakan bahwa, “work life balance is a broad concept including 
proper prioritizing between “work” (career and ambitio) on the one hand and “life” (health, 
pleasure, leisure, family and spiritual development) on the other.” Keseimbangan kehidupan 
kerja adalah konsep yang luas, termasuk memprioritaskan dengan tepat antara “pekerjaan” 
(karir dan ambisi) di satu sisi, dan “kehidupan” di sisi lain, mencakup kesehatan, 
kesenangan/hobi, rekreasi, keluarga dan pengembangan spiritual seseorang (Riffay, 2019) 
H1: work life balance, berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
Budaya Organisasi dan kinerja 

Budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama yang dianut dan diikuti oleh 
semua anggota organisasi. Menurut Tobari (2016), budaya organisasi berkaitan dengan nilai 
yang dianut oleh anggota organisasi. Nilai-nilai tersebut menginspirasi individu untuk 
menentukan tindakan dan perilaku yang diterima oleh organisasinya. Sedangkan menurut 
Krietner dan Kinicki dalam Zuki (2016), budaya organisasi adalah wujud anggapan yang 
dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana kelompok 
tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka ragam. 
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Budaya organisasi terbentuk dari perjalanan yang panjang dan membutuhkan waktu yang 
sangat lama.  Timotius (2014) menjelaskan bagaimana karyawan mempelajari budaya, yaitu 
dengan ditularkan kepada karyawan menggunakan cerita, ritual, simbol materi, dan Bahasa. 
H2: budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
Kepuasan Kerja 

Konsep kepuasan kerja digunakan atas perintah pasar kerja untuk merujuk pada 
tingkat kesesuaian, kepuasan, dan selera yang ditunjukkan oleh seorang karyawan dalam 
hubungannya dengan pekerjaan mereka, yaitu dengan aktivitas itu sendiri, dan dengan 
lingkungan. mengelilinginya. Kepuasan atau tidak akan selalu mempengaruhi sikap dan 
perilaku yang diwujudkan karyawan dalam menghadapi kewajiban yang diberikan kepadanya, 
dan tentunya komitmen terhadap perusahaan yang mempekerjakannya (Bangun, 2012). 
H3: kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
Komitmen organisasi 

Wibowo (2017), mendefinisikan komitmen organisasi sebagai keinginan untuk tetap 
menetap menjadi anggota organisasi. Komitmen organisasi merupakan ukuran tentang 
keinginan anggota untuk tetap dalam sebuah organisasi pada masa yang akan datang. 
Komitmen organisasi mempengaruhi anggota dalam melakukan aktivitasnya di dalam 
organisasi tersebut, karena berhubungan erat dengan turnover yang mungkin dilakukan oleh 
anggota, apabila komitmen dimiliki oleh seluruh anggota dalam organisasi, maka tujuan 
organisasi memiliki kemungkinan lebih besar untuk dicapai dari pada jika komitmen organisasi 
tidak dimiliki oleh anggota dalam organisasi tersebut. 

 

 
Gambar 1. Model Penelitian 

Metode 
Jenis penelitian ini merupakan penelitian korelasional, pengambilan data dalam 

penelitian ini menggunakan metode survei dengan menggunakan kuesioner yang diisi oleh 
responden. Objek dalam penelitian ini adalah pengurus komunitas digital santri 
AISNUSANTARA. Teknik sampling dalam penelitian ini menggunakan metode random sampling 
sebanyak 41 responden.  

Teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dengan skala likert. Instrumen 
utama digunakan untuk memperoleh data yang disusun secara sistematis berisi beberapa 
pertanyaan yang diberikan kepada responden yang telah memenuhi syarat validitas dan 
reliabiltas.  Teknis analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis regresi 
linier berganda untuk mengetahui hubungan yang signifikan dari tiga variabel independen dan 
satu variabel dependen. Persamaan regresi berganda dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 

Work Life Balance 

Budaya Organisasi 

Kepuasan Kerja 

Komitmen Oganisasi 
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𝑌 = 𝑎 + 𝑏1 . 𝑤𝑙𝑏 + 𝑏2. 𝑏𝑜 +  𝑏3 . 𝑘𝑘 + 𝑒 

 
Dimana : 
Y = Komitmen organisasi 
𝑎 = Konstanta 
𝑏1 = Koefisien regresi untuk X1 
𝑤𝑙𝑏 = Work life balance  
𝑏2 = Koefisien regresi untuk X2 
𝑏𝑜 = Budaya organisasi 
𝑏3 = Koefisien regresi untuk X3 
𝑘𝑘 = Kepuasan kerja 
𝑒 = Standar error 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Hasil Penelitian 
Uji Validitas 

 Hasil uji validitas dari variabel work life balance, budaya organisasi, dan kepuasan 
kerja, serta komitmen organisasi terlihat nilai validitas untuk masing-masing pertanyaan 
memiliki nilai lebih kecil dari 0,05 sehingga pertanyaan dalam kuesioner yang digunakan dalam 
penelitian dikatakan valid. 
Uji Reliabilitas 

Untuk uji reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien reliabilitas cronbach 
alpha. Nilai cronbach alpha keseluruhan variabel dalam penelitian ini lebih besar dari 0,60, 
maka dapat disimpulkan bahwa jawaban responden adalah reliabel. 
Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 
Uji statistik sederhana yang sering digunakan untuk menguji asumsi nomalitas adalah 

dengan menggunakan uji normalitas dari Kolmogorov-Smirnov. Jika nilai signifikansi 
Kolmogorov-Smirnov > 0,05 menunjukkan bahwa data berdistribusi normal. Hasil uji 
normalitas Kolmogorov-Smirnov menunjukkan signifikansi Kolmogorov-Smirnov (0,062) >  α 
0,05, hal ini menunjukkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini berdistribusi 
normal. 

b. Uji Heterokedastisitas 
Untuk mendeteksi ada tidaknya Heteroskedastisitas dapat digunakan uji glajser. 

Berdasarkan hasil perhitungan diketahui bahwa nilai  signifikansi berada diatas level of 
signifance 5% yaitu variabel work life balance (X1), budaya organisasi (X2) dan kepuasan kerja 
(X3) memiliki nilai signifikansi berada di atas level level of signifance 0,05 (5%), sehingga dapat 
dikatakan variabel-variabel tersebut tidak terjadi heterokedastisitas. 

c. Uji Multikolinearitas 
Apabila nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka dapat diartikan bahwa model 

regresi tidak terdapat multikolinearitas. Darai data yang diolah, diperoleh nilai tolerance 
masing-masing variabel (0.568, 0.227 dan 0.304) serta nilai VIF masing-masing variabel (1.762, 
4.411, dan 3.287). Hasil tersebut dapat disimpulkan, karena nilai tolerance > 0.1 dan nilai VIF 
<10 maka berarti semua variabel bebas pada model yang diajukan dalam penelitian ini tidak 
ditemukan gejala-gejala multikolinearitas. 
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d. Uji Autokorelasi 
Untuk mendeteksi ada atau tidaknya  autokorelasi  digunakan metode durbin-watson. 

Hasil DW yaitu 2,117 berada diantara   1,536   dengan 2,464  maka kesimpulannya  tidak ada 
gejala Autokorelasi, sehingga tidak ada autokorelasi antara anggota serangkaian data 
observasi yang diuraikan menurut waktu. 
Uji Kecocokan model (Goodness of Fit) 

 Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai actual dapat diukur dari 
goodness of fitnya. Secara statistik, setidaknya dapat diukur dari nilai statitistik F dan R square 
(Ghozali, 2018). Pengambilan keputusan dalam pengujian F bisa dilaksanakan dengan 
menggunakan nilai probability value (p value). Dari data yang diteliti diperoleh nilai signifikansi 
0,000. Hasil tersebut dapat menjadi kesimpulan bahwa model regresi cocok digunakan untuk 
menguji pengaruh work life balance, budaya organisasi, dan kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasi. 

 Hasil Uji Regresi diketahui besarnya koefisien determinasi (R2) = 0,724 / 72,4% artinya 
bahwa model regresi semakin tepat untuk menguji pengaruh work life balance, budaya 
organisasi, dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi. 
Analisis Regresi Berganda 

Hasil dari olah data yang telah dilakukan diperoleh hasil uji signifikansi pengaruh 
masing-masing variabel X terhadap Y secara parsial, sebagai berikut : 

1. Nilai signifikansi 0,096 > α = 0,05, artinya work life balance berpengaruh positif tidak 
signifikan terhadap komitmen organisasi. 

2. Nilai signifikansi 0,049 < α = 0,05 artinya budaya organisasi berpengaruh positif 
signifikan terhadap komitmen organisasi. 

3. Nilai signifikansi 0,018 < α = 0,05 artinya kepuasan kerja  berpengaruh positif 

signifikan terhadap komitmen organisasi 

 
Pembahasan 

Berdasarkan  pada  hasil  uji  hipotesis  yang  telah  dilakukan  diketahui  bahwa work-
life balance  berpengaruh  positif  tidak  signifikan  terhadap  komitmen  organisasi.  Hasil  dari 
penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Prahan, et 
al., (2015)  yang  menyatakan  bahwa terdapat  hubungan  positif  yang signifikan  antara 
work-life  balance komitmen  terhadap  organisasinya.  Penelitian  ini sesuai  dengan  
penelitian  terdahulu  yang  menyatakan  bahwa  terdapat pengaruh  positif tidak signifikan 
antara work-life  balance  terhadap  komitmen  organisasi  (Ryan, et al.,  2016).  Hal ini 
menunjukkan  bahwa keseimbangan  kehidupan  kerja  telah  dilihat  sebagai  masalah  bagi  
karyawan  individual  dengan upaya  organisasi  untuk  memperbaiki  keseimbangan  
kehidupan  kerja  yang  berfokus  pada program  yang  bertujuan  untuk  membantu  karyawan  
mengelola  kehidupan  sebagai santri dengan lebih baik (Parkes and Langford (2008). 

Budaya organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Sari, dkk 
(2013), yang menemukan adanya pengaruh positif signifikan dari budaya organisasi terhadap 
komitmen organisasional. Hasil tersebut sesuai dengan teori yang menyatakan bahwa budaya 
organisasi berfungsi sebagai perekat dan komitmen kolektif diantara seluruh anggota 
organisasi yang memberikan identitas organisasional bagi anggota dan membentuk stabilitas 
sistem sosial di dalam organisasi. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik budaya 
yang diterapkan organisasi maka semakin tinggi komitmen organisasional karyawan.  
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Kepuasan kerja berpengaruh positif signifkan terhadap komitmen organisasional. Hasil 
penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian sebelumnya yang diteliti oleh Batool dan Raza 
(2013), Rehma, et al. (2013) dan Sijabat (2011) yang menemukan adanya pengaruh positif 
signifikan dari kepuasan kerja terhadap komitmen organisasional. Hasil tersebut sesuai dengan 
teori yang menyebutkan menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah penilaian dari pekerja 
tentang seberapa jauh pekerjaan dapat membuatnya tetap bertahan di perusahaan yang 
secara keseluruhan untuk memuaskan kebutuhannya Semakin puas karyawan bekerja di 
perusahaan maka komitmen organisasional karyawan semakin tinggi. 

 
SIMPULAN  

Dari hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa Work life 
balance berpengaruh positf tidak signifikan terhadap komitemen organisasi. Hal tersebut 
terjadi karena tugas yang diberikan oleh organisasi dikerjakan dari rumah masing – masing  
pengurus, sehingga tugas tersebut cenderung tidak memberikan pengaruh yang besar 
terhadap  aktivitas kesehariannya. 

Kepuasan kerja yang memiliki nilai koefisien regresi terbesar diantara ketiga faktor yang 
diteliti yaitu 0,387 / 38,7%. Hal ini terjadi karena pengurus merasa bahwa tugas yang diberikan 
organisasi tidak mengganggu aktivitas sehari-hari dan justru pengurus merasa puas apabila 
karya yang dibuat mendapat apresiasi dari pengurus yang lainnya. 
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