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Abstract

Background — The relationship between work and personal life has been Diterima : 26 Fabruari 2023
the subject of research of interest to academics and practitioners at the L.

moment. Job conditions, work patterns, and demands have been drivers . | Direview : 14 Maret 2023
of reform, changes in demographic composition, and labor market : | Direvisi: 05 April 2023
evolution. The number of l.yorl.u:ng hours, met.hods qf r?gulating working Disetujui : 15 Mei 2023
hours, as well as the availability of rest periods significantly affect the |
quality of work and workers'lives. The phenomenon of Great Resignation has also increased after the Covid-
19 pandemic as an indication that the issue of work-life balance is the main discussion of social and labor
market problems. Environmental adjustments and flexibility of working hours are considered capable of
driving current business performance .

Aim - The purpose of this research is to determine the effect of quality of work life and work-life balance on
employee performance with job satisfaction as a moderation variable.

Design/ Methodology/ Approach — This research uses a quantitative approach with survey methods to
obtain data from respondents.

Findings — The results of this research show that the quality of work life and work-life balance have a
positive and significant effect on job satisfaction and employee performance. While the direct relationship
between job satisfaction and job performance did not have a significant effect, so the role of mediating
variables of job satisfaction did not occur. These results show that employees do not enjoy good job
satisfaction, but the impact does not motivate employees to contribute more to their work. This is very bad
because employees are not motivated to develop and maximize work performance. The results of this study
are expected to provide input for companies to improve the quality of work life and work-life balance of
employees so as to improve the work performance of employees. Its employees will therefore be compressed
on the company’s overall productivity.

Conclusion - Stakeholders must pay attention to quality of work life and work-life balance to maintain job
satisfaction and ultimately promote sustainable employee performance.

Research Implications — This research recommends developing a conceptual framework by adding stress,
burnout, remuneration, and work from home factors in the digital age.

Limitations of Research — This research is only limited to the point of view of the woman, not to include
the point of view of the organization.

Keywords - Quality, work, life, balance, satisfaction, performance.
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Abstrak

Latar Belakang — Hubungan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi telah menjadi subjek penelitian
yang menarik bagi para akademisi dan praktisi dewasa ini. kondisi, pola, dan tuntutan pekerjaan telah
menjadi pendorong reformasi, perubahan komposisi demografi, dan evolusi pasar tenaga kerja. Jumlah
jam kerja, metode pengaturan jam kerja, serta ketersediaan waktu istirahat secara signifikan
mempengaruhi kualitas pekerjaan dan kehidupan pekerja (ilo.org, 2023). Fenomena Great Resignation
juga semakin meningkat pasca pandemi covid-19 sebagai indikasi bahwa isu keseimbangan kerja sebagai
pembahasan utama masalah sosial dan pasar tenaga kerja. Penyesuaian lingkungan dan fleksibilitas
jam kerja dianggap mampu mendorong performa bisnis saat ini.

Tujuan - Penelitian ini berguna untuk mengetahui pengaruh kualitas kehidupan kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja terhadap performa karyawan dengan kepuasan kerja yang berperan
sebagai variabel moderasi.

Desain/ Metodologi/ Pendekatan — Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
survey untuk mendapatkan data dari responden.

Hasil dan Pembahasan - Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan
performa karyawan. Sedangkan hubungan langsung antara kepuasan kerja dan performa kerja tidak
berpengaruh signifikan, sehingga peran variabel mediasi kepuasan kerja tidak terjadi. Hasil ini
menunjukkan bahwa karyawan telah menikmati kepuasan kerja yang baik, namun dampaknya tidak
memotivasi karyawan untuk berkontribusi lebih pada pekerjaan mereka. Hal ini sangat buruk karena
karyawan tidak ada motivasi untuk berkembang dan memaksimalkan performa kerja. Hasil penelitian
ini diharapkan dapat memberikan input bagi perusahaan untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja
dan keseimbangan kehidupan kerja karyawan sehingga dapat meningkatkan performa kerja para
karyawannya serta akan berdampak terhadap produktivitas perusahaan secara keseluruhan.
Kesimpulan - Para pemangku kepentingan harus memperhatikan kualitas kehidupan kerja dan
keseimbangan kehidupan kerja untuk menjaga kepuasan kerja yang pada akhirnya mampu mendorong
performa karyawan yang berkesinambungan.

Implikasi Penelitian — Penelitian ini merekomendasi untuk mengembangkan kerangka konseptual
dengan menambahkan faktor stress, burnout, remunerasi, dan efek work from home di era digital.
Batasan Penelitian — Penelitian ini hanya terbatas pada sudut pandang karyawan, belum mencakup
sudut pandang organisasi.

Kata kunci — Berkualitas, kehidupan, kerja, keseimbangan, kepuasan, kinerja.
PENDAHULUAN menjadi pendorong reformasi, perubahan
Lembaga International Labour Organization komposisi demografi, dan evolusi pasar

(ILO) telah menerbitkan hasil Penelitian tenaga kerja. Jumlah jam kerja, metode

dengan judul “Working Time and Work-Life

Balance  Around the World”  yang

mengungkapkan bahwa  keseimbangan
kehidupan kerja dan kualitas kehidupan
kerja berhubungan erat dengan
pembangunan ekonomi. Saat ini, Hubungan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
telah menjadi subjek penelitian yang
menarik bagi para akademisi dan praktisi.

kondisi, pola, dan tuntutan pekerjaan

pengaturannya, dan ketersediaan waktu
istirahat secara signifikan mempengaruhi
kualitas pekerjaan dan kehidupan pekerja
(ilo.org, 2023). Fenomena Great Resignation
juga semakin meningkat pasca pandemi
covid-19 sebagai indikasi bahwa isu
keseimbangan kerja sebagai pembahasan
utama masalah sosial dan pasar tenaga
kerja. Penyesuaian lingkungan dan
fleksibilitas jam kerja dianggap mampu

180

Copyright© Creative Commons Attribution 4.0 International License

Program Studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Gresik Jawa Timur Indonesia


http://dx.doi.org/10.30587/manajerial.v10i02.

Jurnal Manajerial, Volume 10 Nomor 02 Tahun 2023
http://dx.doi.org/10.30587/manajerial.v10i02.5363

mendorong performa bisnis. Pasca pandemi,

pekerja merasa sulit menyelaraskan
kehidupan pribadi dan urusan pekerjaan
mereka. Masalah ini bukan karena pekerja
tidak profesional, tetapi karena waktu yang
lebih banyak terpakai untuk bekerja
sehingga seakan-akan kehidupan mereka
menjadi milik perusahaan (Akinlade &
Nwaodike, 2021).

Pekerja merasa dilema ketika pekerja
mengejar dan memenuhi tuntuan pekerjaan
sekaligus tuntutan pribadi atau keluarga,
mereka sering dihadapkan pada kegagalan
dan ketidakseimbangan. Selain itu, pekerja
juga merasa kulitas kehidupan dan
pekerjaan mereka tidak membaik seiring
dengan kegagalan atau ketidakseimbangan
kehidupan pribadi dengan pekerjaan
mereka. Pekerja akan mengalami stress dan
burnout akibat dari tuntutan kerja yang
berat sehingga tidak ada kepuasan atas
pencapain kerja dan performa kerja mereka
menjadi tidak maksimal, begitu juga
sebaliknya. Saat ini, perusahaan sedang
mencari metode agar dapat menjawab
tantangan tersebut sehingga mampu
membangun iklim kerja yang sehat dan
mendorong karyawan untuk selalu bahagia.
Pekerja mengemban tanggung jawab di
kehidupan pribadi atau keluarga dan
memenuhi tuntutan pekerjaan yang lebih
tinggi. Hal itu akan membuat waktu dan
energi pekerja habis untuk memenuhi

tuntutan tersebut, maka bagi pekerja
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kepuasan kerja dan performa yang baik
2012).

Berdasarkan dengan latar belakang masalah

adalah penting (Chandranshu,
tersebut.

Penelitian ini menganalisis pengaruh
kualitas kehidupan kerja dan keseimbangan
kehidupan kerja terhadap kepuasan dan
performa kerja karyawan dengan peran

mediasi kepuasan kerja.

TINJAUAN PUSTAKA

Kualitas Kehidupan Kerja dan Kepuasan
Kerja

Dalam dunia kerja, keseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan sangat
penting untuk mencapai kualitas kehidupan
kerja dan kinerja yang baik. Kualitas
kehidupan kerja mencakup aspek-aspek
seperti lingkungan kerja, hubungan antara
rekan kerja, kebijakan perusahaan, dan
dalam

Menurut Jahani

Aminizadeh et al. (2022), Kualitas kehidupan

manajemen.

kerja adalah kemampuan karyawan untuk

memenuhi kebutuhan pribadi mereka
melalui pengalaman yang mereka pelajari
dalam suatu Perusahaan. Kualitas
kehidupan kerja sangat penting karena
semakin baik kualitas kehidupan kerja,
maka akan membuat karyawan puas dengan
pekerjaan mereka di tempat kerja. Kepuasan
karyawan didefinisikan sebagai perasaan
karyawan yang dihasilkan dari penilaian
pekerjaan mereka. Kepuasan kerja dapat

bernilai positif, negatif, maupun moderat.
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Menurut Edwards et al dalam Perera et al.
(2002), Kepuasan kerja merupakan penilaian
evaluatif tentang tingkat kesenangan yang
diperoleh karyawan atas pekerjaannya
berupa komponen afektif maupun kognitif.
Beberapa faktor yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja karyawan antara lain: (1)
Kondisi lingkungan kerja. (2) Gaji dan benefit
lainnya. (3) Manajemen dan kepemimpinan.
(4) Kebijakan perusahaan. (5) Peluang
pengembangan karir. (6) Hubungan antara
rekan kerja.

Kepuasan karyawan di tempat kerja
akan mengalir ke rumah dan kehidupan
keluarga mereka. Menurut Aruldoss et al.
(2021), karyawan yang bahagia sangat
dipengaruhi tingkat kepuasan kerja yang
tinggi. Karyawan yang bahagia akan
berdedikasi tinggi, memiliki loyalitas kerja
yang tinggi sehingga akan lebih produktif
dan cenderung bertahan lebih lama di

sebuah perusahaan (Nauman et al., 2023).

Kondisi lingkungan kerja yang kondusif

menjadi salah satu bentuk kualitas
kehidupan kerja yang baik untuk
membangun  kepuasan kerja dengan

memberikan sistem penghargaan, keamanan
kerja dan kesempatan berkembang yang
lebih baik kepada karyawan (Leitdo et al.,
2019). Dari wuraian diatas, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis pertama.

H,. Kuadlitas kehidupan kerja berpengaruh
positif dan signifikan pada kepuasan kerja
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Keseimbangan Kehidupan Kerja dan
Kepuasan Kerja

Kalliath dan Brough dalam Brough et al.
(2014) mendefinisikan keseimbangan kerja-
kehidupan sebagai persepsi individu terkait
aktivitas kerja dan non-kerja kompatibel
yang mendorong pertumbuhan seorang
karyawan sesuai dengan prioritas kehidupan
individu saat ini. Allen et al. 2000 dalam
Brough et al. (2014) menggambarkan ada
tiga kelompok konsekuensi dari
keseimbangan kerja-kehidupan: (1) Hasil
yang berhubungan dengan pekerjaan
(misalnya kepuasan kerja, turnover intention,
absenteeism, dan kinerja), (2) Hasil yang
tidak terkait dengan pekerjaan (misalnya
perkawinan, kepuasan keluarga dan
kehidupan, dan kinerja keluarga). (3) Hasil
yang berhubungan dengan stres (misalnya
ketegangan psikologis, kelelahan dan
ketergantungan obat penenang).

Menurut hasil studi dari Brough et al.
(2014), perusahaan yang menyediakan
keseimbangan kehidupan kerja yang baik
akan membentuk kesehatan mental dan fisik
karyawan yang prima sehingga sikap
karyawan terhadap manajemen perusahaan
Selain itu,

akan  positif. program

keseimbangan kehidupan kerja yang
bermanfaat akan membentuk kepuasan
karyawan pada pekerjaan mereka (Aruldoss
et al., 2022). Dari uraian diatas, maka dapat

disimpulkan bahwa hipotesis kedua.
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H». Keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada
kepuasan kerja

Kualitas Kehidupan Kerja dan Performa
Karyawan
Kualitas kehidupan kerja adalah
seperangkat kondisi kerja nyata dalam suatu
Perusahaan yang meliputi: (1) Upah yang
adil dan memadai. (2) Lingkungan kerja yang
aman dan higienis. (3) Kesempatan yang
sama untuk tumbuh dan berkembang, serta
keamanan yang berkelanjutan (4) Legalitas
organisasi, afiliasi sosial dalam kehidupan
kerja, dan pengembangan kemampuan

manusia (Hashempour et al. dalam
Aminizadeh et al., 2022). Dengan demikian,
kualitas kehidupan kerja mengacu pada
kesejahteraan kehidupan kerja mereka,
kebutuhan

seperti pemenuhan

kelangsungan hidup, rasa memiliki, dan

pengetahuan. Kualitas kehidupan kerja
mempengaruhi  kepuasan  kerja dan
kesejahteraan  setiap karyawan  serta

memotivasi mereka untuk berkomitmen

terhadap mereka. Menurut

Sohrabi & Babamiri (2022), pemenuhan

pekerjaan

kualitas  kehidupan  kerja, misalnya
pemenuhan kebutuhan bertahan hidup,
berkontribusi besar terhadap kepuasan
kerja yang kemudian menyebabkan

optimalisasi produktivitas karyawan.
Kualitas kehidupan kerja yang lebih baik, di
mana kebutuhan survival, rasa memiliki,

dan pengetahuan karyawan terpenuhi, dapat
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menanamkan loyalitas karyawan, dan pada
gilirannya, hal tersebut akan membuat
mereka menunjukkan kinerja yang lebih
baik (Aminizadeh et al., 2022). Dari uraian
diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis ketiga.

Hs. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh
positif dan signifikan pada performa
karyawan

Keseimbangan Kehidupan Kerja dan
Performa Karyawan

Keseimbangan kehidupan kerja adalah
kesanggupan karyawan menyeimbangkan
kehidupan pekerjaan dan pribadi yang
mendorong kepuasan karyawan di tempat
kerja (Aruldoss et al., 2021). Hal ini berfokus
pada bagaimana menciptakan lingkungan
kerja yang sehat dan suportif sehingga
memiliki

memungkinkan individu

keseimbangan antara pekerjaan dan

tanggung jawab pribadi, yang nantinya akan

mengarah  pada  peningkatan  kinerja
pekerjaan. Karyawan mungkin dapat
menjadwalkan  waktu  mereka untuk

menyeimbangkan tuntutan yang bersaing
antara pekerjaan dan rumah dengan lebih
baik, karyawan dapat mengurangi atau
menghilangkan konflik kehidupan kerja. Hal
ini dapat mengarah pada kinerja pekerjaan
yang lebih baik bagi individu, sehingga
meningkatkan produktivitas organisasi. Foy
et al. (2019), menerapkan teori batas dalam
menyelidiki hubungan antara keseimbangan

kehidupan kerja dan kinerja pekerjaan. Teori
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batas menunjukkan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja yang lebih baik mengarah
pada kinerja pekerjaan yang lebih baik
dalam organisasi. Tamunomiebi & Oyibo
(2020) menunjukkan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja meningkatkan komitmen
efektif individu terhadap  organisasi,
sehingga meningkatkan performa kerja
mereka. Adnan Bataineh (2019) menyatakan
bahwa keseimbangan kehidupan kerja
memiliki efek positif langsung pada kinerja
pekerjaan individu. Johari et al. (2018)
menyatakan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja dapat memberikan banyak
manfaat bagi organisasi karena karyawan
dapat lebih termotivasi, produktif, dan tidak
Johari et al. (2018)

menggunakan teori batas untuk menguji

terlalu  stres.
pengaruh keseimbangan kehidupan kerja
terhadap kinerja, mengungkapkan bahwa
keseimbangan kehidupan kerja sangat

penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Dari uraian diatas, maka dapat
disimpulkan bahwa hipotesis keempat.

H,. Keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada
performa karyawan

Kepuasan Kerja dan Performa Karyawan

Kepuasan kerja merupakan pengukuran
pekerjaan atau pengalaman seseorang dalam
hal emosi positif atau kenikmatan dalam
pekerjaan (Roberts & David, 2020) dan
perasaan seseorang (suka atau tidak suka)
1997). Ada

dalam pekerjaan (Spector,
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beberapa Penelitian yang menyelidiki
kepuasan dan kinerja karyawan. Eliyana &
Ma’arif (2019) mendukung pernyataan

bahwa kepuasan kerja secara positif
mempengaruhi komitmen organisasi dan
karenanya mempengaruhi kinerja.
Hewagama et al. (2019) menjelaskan bahwa
kepuasan karyawan memiliki pengaruh
positif terhadap empat dimensi pekerjaan
(kepuasan umum terhadap pekerjaan;
hubungan karyawan; remunerasi, tunjangan
dan budaya organisasi; dan loyalitas
karyawan). Perera et al. (2014) menggunakan
pemodelan persamaan struktural untuk
menganalisis hubungan antara kepuasan
kerja dan kinerja di sektor pakaian jadi di Sri
Lanka. Temuannya menyatakan bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif
yang signifikan terhadap kinerja. Dari uraian
diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
hipotesis kelima.

Hs. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap performa karyawan

Peran Mediasi Kepuasan Kerja antara

Kualitas Kehidupan Kerja dan
Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap
Performa Kerja

Kepuasan kerja adalah perasaan puas atau
kenikmatan yang diperoleh seseorang dari
2018).

Karyawan akan lebih berkomitmen pada

pekerjaannya (Soomro et al.,

pekerjaan mereka jika mereka merasa

pekerjaan  mereka  memuaskan dan
menyenangkan. Penelitian  sebelumnya
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menemukan bahwa keseimbangan

kehidupan kerja karyawan meningkatkan
kinerja kerja

karyawan dengan

mempengaruhi kesejahteraan psikologis
secara positif (Haider et al., 2018). Peran
mediasi

ditemukan pada  hubungan

keseimbangan kehidupan kerja pada
performa di bidang kesehatan (Dousin et al.,
2019). Menurut hasil

beberapa studi,

kualitas kehidupan kerja berpengaruh
signifikan terhadap performance melalui
kepuasan kerja. Menurut Setyaningrum &
Ekhsan (2021), kepuasan kerja karyawan
mampu memediasi hubungan kualitas
kehidupan kerja terhadap performa kerja

karyawan divisi produksi di perusahaan

Kualitas Kehidupan
Kerja
(X1)

P

Keseimbangan
Kehidupan
Kerja
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elektronik di kawasan industri Jababeka.
Hasil studi lain dari Wirastuti et al. (2020)
bahwa

menemukan kepuasan  kerja

berperan signifikan memediasi kualitas
kehidupan kerja terhadap performa kerja
polisi di Korlantas. Selain itu, Pamungkas
(2016) justru mengungkapkan bahwa
kepuasan kerja tidak memediasi hubungan
kualitas kehidupan kerja terhadap kinerja
karyawan di lingkungan Badan Pusat
Statistik (BPS), Daerah Istimewa Yogyakarta.

He. Kualitas kehidupan kerja berpengaruh
positif dan signifikan pada performa
karyawan yang dimediasi kepuasan kerja

Hs. Keseimbangan  kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan pada
performa karyawan  yang dimediasi
kepuasan kerja

Gambar 1. Kerangka Pemikiran
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METODOLOGI PENELITIAN

Populasi dan sampel penelitian

Menurut Bryman & Bell (2011), populasi
merupakan keseluruhan unit dari beberapa
sampel yang wajib dipilih. Populasi dalam
Penelitian ini adalah masyarakat di Kota
Surabaya yang telah bekerja dengan masa
kerja minimal 1 Tahun.

Teknik  pengambilan sample dari
populasi dilakukan dengan menggunakan
purposive sampling dimana non-random
sampling dilakukan agar setiap anggota
populasi memiliki probability yang sama
untuk dipilih (Zikmund et al., 2013). Hair et
al (2012), jumlah sample yang sesuai dalam
penelitian yaitu minimal 5 kali dari jumlah
indikator.

Jumlah sample yang dipergunakan pada
penelitian ini sebanyak 350 responden dan
telah dianggap memenuhi kriteria serta
mewakili populasi yang diinginkan dalam
Karakteristik dalam
adalah

minimal 17 Tahun dan telah memiliki

Penelitian. sample

penelitian ini individu berusia

periode lama bekerja minimal 1 tahun.

Teknik Analisis Data

Teknik analisis data pada penelitian ini
menggunakan statistik dasar yaitu analisis
deskriptif. Analisis deskriptif merupakan
transformasi dasar dari suatu data dengan
cara mendeskripsikan karakter dasar seperti
Distribusi dan variabilitas (Zikmund et al.,

2013).
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Penelitian ini mengaplikasikan desain
survei dengan menyebar kuesioner untuk
pengumpulan data melalui Google Formulir.
Sebanyak 350 kuesioner disebar dan
mendapat 230 kuesioner diisi serta
dikembalikan dengan benar. Penelitian
dilanjutkan dengan 230 kuesioner yang
terisi dengan baik dan menghasilkan 92%
tingkat respon untuk estimasi akhir dari
hipotesis.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan
menggunakan Partial Least Square-Structural
(PLS-SEM)

Equation melalui

SmartPLS

Modeling

3.2.9. Structural  Equation
Modeling (SEM) merupakan model teknik
multi-variat yang didasari oleh hipotesis
pada model struktural dan mewakili
hipotesis mengenai hubungan sebab akibat

yang terjadi diantara beberapa variabel.

Pengukuran

Kuesioner terdiri atas dua bagian. Bagian
pertama berisi profil demografis responden,
sedangkan bagian kedua berisi pertanyaan-
pertanyaan untuk mengukur variabel-

variabel Penelitian. Pengukuran dalam
penelitian ini dilakukan dengan tingkat
kesetujuan skala likert 1-5. Responden akan
mengindikasikan sikap atau cara berpikir
dengan mengecek seberapa kuat responden
setuju atau tidak setuju dalam konsep

pernyataan.
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Skala Likert dimulai dari jawaban
responden sangat positif hingga sangat
negatif pada beberapa obyek dengan 5
alternatif jawaban, antara lain:
1= Sangat tidak setuju
2= Tidak setuju
3= Ragu-ragu
4= Setuju
5= Sangat setuju

Penelitian ini terdiri dari 4 variabel
dengan 19 item yang membentuk variabel
Penelitian. sejalan dengan hal tersebut,
penelitian ini mempertimbangkan item-item
dari 6 indikator kualitas kehidupan kerja
seperti yang diberikan oleh (Donaldson et al.,
1999).
kehidupan kerja memiliki 3 indikator yang

2013).

Selanjutnya, Keseimbangan

diadopsi dari (Haar, Variabel
kepuasan kerja terdiri dari 5 indikator yang
diadopsi dari (Judge et al., 2005; Kim et al.,
2005). Terkahir, performa karyawan diukur
oleh 5 indikator yang diadopsi dari (Cao et
al., 2016; Kuvaas, 2006; Mensah, 2015).
Penelitian ini menggunakan uji satu
faktor Harman untuk menentukan apakah
ancaman yang mungkin terjadi disebabkan
oleh Common Method Bias (CMB) (Podsakoff
et al., 2003). Elemen pertama memberikan
kontribusi sebesar 45.75% yang berada di
bawah nilai yang disarankan oleh Podsakoff
& Organ (1986) sebesar 50%. Jadi CMB
dalam Penelitian ini tidak menjadi ancaman.

Kemudian korelasi variabel laten diamati

melalui Algoritma PLS. Kriteria Fornell-

P-1SSN : 2354-8592
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Larcker yang merupakan korelasi di antara
semua konstruk ditemukan antara 0.027
dan 0.897, dan kurang dari 0.90. Dengan
demikian, CMB tidak menjadi masalah

dalam Penelitian ini.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Responden

Para peserta mengisi kuesioner survei yang
terdiri dari pertanyaan-pertanyaan tentang
kualitas kehidupan kerja, keseimbangan
kehidupan kerja, kepuasan kerja, performa
karyawan dan demografi. Terdapat 230

respon yang valid untuk dianalisis. Dari 230

responden, sebanyak 121 orang (53%)
berjenis kelamin pria. Sebanyak 195
responden (84%) berusia >30 tahun.
Mayoritas responden beragama islam

sebanyak 214 orang (93%) dengan level
pendidikan didominasi oleh Sarjana Strata 1
(S1) sebanyak 207 orang (89%). Mayoritas
responden bekerja di BUMN sebanyak 164
orang (71%) dengan lama bekerja >5 tahun
sebanyak 207 orang (90%) dan pendapatan
10,000,000

Tabel 1

per bulan mayoritas > Rp
sebanyak 169 (73%).

menunjukkan deskripsi responden.

orang

Penilaian Model Pengukuran
Analisis dilakukan untuk menentukan
reliabilitas dan validitas pengukuran. Tabel
2 menjelaskan validitas konvergen dari
(2011)

menyebutkan bahwa item dengan factor

model pengukuran. Hair et al.
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loading di bawah 0.60 harus dihapus.
Dengan demikian, seperti yang ditunjukkan
pada Tabel 2, ada dua item yang dihapus,
yaitu QWL3=0.534 dan EP4=0.564, karena
memiliki muatan faktor yang rendah.
Pemuatan faktor dari item yang tersisa,
seperti yang ditunjukkan pada Tabel 2,
berkisar antara 0.719 hingga 0.934, yang
melampaui titik batas 0.600 seperti yang
(2011).
Sedangkan untuk AVE, setiap variabel AVE
harus lebih besar dari 0.500 (Hair et al.,

disarankan oleh Hair et al.

2012). Seperti yang ditunjukkan pada Tabel
2, semua variabel AVE berkisar antara 0.609
sampai 0.826, di atas nilai yang dapat
diterima yaitu 0.500 seperti yang disarankan
oleh Hair et al. (2012). Dalam validitas
konvergen, untuk menguji reliabilitas, perlu
dilakukan

pengukuran dengan

menggunakan  Cronbach's alpha dan
composite reliability (CR). Nilai Cronbach's
alpha dan composite reliability harus
dipertimbangkan pada 0.700 ke atas, seperti
yang disarankan oleh (Hair Joe F et al.,
2016). Hasilnya menunjukkan konsistensi
internal yang solid pada Cronbach's alpha
mulai dari 0.827 hingga 0.944, dan hasil
composite reliability juga memiliki nilai yang
baik mulai dari 0.886 hingga 0.957 yang
semuanya lebih tinggi daripada titik batas
yang dapat diterima yaitu 0.700 seperti yang
direkomendasikan oleh (Hair Joe F et al.,
2016). Validitas diskriminan diuji dengan
AVE dan

menganalisis akar kuadrat
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Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) (Hair et
al., 2011; Henseler et al., 2015).

Pendekatan Fornell & Larcker (1981)
digunakan untuk menilai validitas
diskriminan melalui varians eksogen yang
harus melebihi nilai bersama dengan
variabel lain (Hair et al., 2011). Nilai diagonal
yang ditunjukkan pada teks yang dicetak
tebal pada Tabel 3 di bawah ini
mencerminkan akar kuadrat dari AVE,
sedangkan nilai diagonal di luar diagonal
mencerminkan korelasi dari variabel-
variabel Penelitian. Hasil kriteria Fornell-
Larcker menunjukkan bahwa akar kuadrat
dari AVE konstruk berada di atas korelasi
semua konstruk lainnya. Pada nilai HTMT
diketahui seluruh nilai lebih kecil dari 0.900
sehingga discriminant validity terpenubhi.
Oleh karena itu, semua kondisi terpenuhi
yang memenuhi model pengukuran validitas

diskriminan.

Penilaian Model Struktural

Kekuatan prediksi dari model diperiksa
dengan menggunakan nilai R2? (Explained
Variance) dan Q2 (Predictive Relevance) dari
variabel-variabel yang diprediksi. Falk &
Miller (1992) menyarankan bahwa nilai R2
harus lebih tinggi dari tingkat 0.100
(Kepuasan kerja = 0.689 dan Performa
karyawan = 0.563). Selain itu, semua nilai
Stone-Geisser's Q? untuk konstruk endogen
(Kepuasan kerja = 0.553 and Performa

karyawan = 0.360) bernilai positif sehingga
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berindikasi menguatkan relevansi prediktif
yang memadai dari model yang diusulkan
(Hair Joe F et al., 2016). Selanjutnya, effet
size (f2) dinilai berdasarkan nilai cut-off
Cohen: 0.020 (kecil); 0.150 (sedang); dan
0.350 (kuat) pengaruh variabel eksogen
terhadap faktor endogen (Cohen, 2013; Hair
Joe F et al., 2016). Nilai effect size (f2) adalah
Kepuasan kerja->Performa karyawan =
0.011; Kualitas kehidupan kerja->Performa
karyawan = 0.175; Keseimbangan kehidupan
kerja->Performa karyawan = 0.073; Kualitas
kehidupan kerja->Kepuasan kerja = 0.153;
dan Keseimbangan kehidupan kerja-
>Kepuasan kerja = 0.659. Nilai effect size (f2)
untuk jalur berkisar antara 0.011 hingga

0.659, yang menunjukkan efek Sedang-

Kuat.
Pada tabel 4 menunjukkan hasil
pengujian hipotesis. Hipotesis 1

menunjukkan Kualitas kehidupan kerja
berpengaruh signifikan pada kepuasan kerja
(B=0.292, t=4.219, p=0.000). Begitu juga
pada hipotesis 2 menunjukkan
Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh
signifikan pada kepuasan kerja (3=0.607,
t=9.041, p=0.000). Hipotesis 3 menunjukkan
Kualitas kehidupan

kerja berpengaruh

signifikan = pada
(B=0.398, t=6.267, p=0.000). Hipotesis 4 juga

menunjukkan

performa  karyawan

Keseimbangan kehidupan
kerja berpengaruh signifikan pada performa

karyawan (f=0.308, t=5.840. p=0.000).
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Berdasarkan hasil tersebut, hipotesis 1
hingga 4 didukung. Namun, pada hasil lain
berbanding terbalik, di mana hipotesis 5

menunjukkan  kepuasan  kerja  tidak

berpengaruh signifikan pada

karyawan (=0.125, t=1.141, p=0.254).

performa

Dalam Penelitian ini Variance Accounted
For atau varians yang diperhitungkan (VAF)
dievaluasi (Hair Joe F et al., 2016). VAF
menentukan besarnya dampak tidak
langsung dibandingkan dengan dampak
total atau keseluruhan. Hasil perhitungan
VAF menunjukkan VAF owL-Js—ep) adalah 8%
dan VAFwLs-Jss—-ep) adalah 19.8% yang
menunjukkan bahwa efek mediasi parsial
tidak ada, seperti yang dinyatakan dalam
perhitungan VAF.

Hasil Penelitian menunjukkan bahwa
variabel kepuasan kerja tidak memiliki peran
mediasi pada hubungan antara kualitas
kehidupan kerja (8%) dan keseimbangan
kehidupan kerja (19.8%) terhadap performa
karyawan dari total efek. Dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja tidak memediasi
hubungan tersebut secara parsial. Hal ini
sejalan dengan Penelitian dari Hair Joe F et
al. (2016), yang mengungkapkan bahwa nilai
VAF kurang dari 20% mengindikasikan tidak
adanya mediasi, sedangkan 20% hingga
kurang dari 80% mengindikasikan adanya
mediasi parsial, dan 80% ke atas
mengindikasikan adanya mediasi lengkap

atau total.
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Indirect ef fect axb
VAF = — =
Direct effect  axb+c

Hasil perhitungan VAF 1:
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0.292x0.125 N 0
VAF @wi-1s-8P) = 579750125 + 0308 0084 = 84%
Hasil perhitungan VAF 2:
0.607x0.125
VAF wis-1s-8p) = 550750125 + 0308 0108 = 19:8%
Tabel 1
Profil Responden
Kategori Frekuensi Persi/?tase

] ] Pria 121 53
Jenis Kelamin Wanita 109 47
<20 4 2
21-25 11 5
Umur (tahun) 26-30 20 9
>30 195 84
Islam 214 93
Agama Kristen 16 7
SMA/SMK 6 4
Tingkat Pendidikan Sl 207 89
S2 17 7
Karyawan Swasta 38 16
] PNS 20 9
Pekerjaan BUMN 164 71
Wiraswasta 8 4
<Rp. 4,000.000 17 8
Pendapatan Per Rp. 4,500.000-Rp. 44 19

Bulan (Rp) 10,000,000
>Rp. 10,000,000 169 73
Lama bekerja 1-5 23 10
(tahun) >5 207 90

Sumber: Data primer diolah, 2023
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Tabel 2
Items Loadings, CR and AVE

Konstruk dan Pengukuran
Kualitas kehidupan kerja

Perusahaan saya menyediakan lingkungan kerja yang baik bagi
karyawannya.
Saya bahagia di perusahaan saya.

Pekerjaan saya tidak membuat stres.

Saya bergaul dengan baik dengan teman kantor.
Saya disupervisi dengan baik di kantor.
Keamanan kerja saya baik.

Keseimbangan kehidupan kerja

Saya puas dengan keseimbangan kehidupan kerja saya,
menikmati kedua peran tersebut

Saat ini, saya tampaknya menikmati setiap bagian dari hidup
saya dengan sama baiknya

Saya dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi/keluarga dengan baik

Kepuasan kerja

Saya senang dengan pekerjaan sekarang.

Saya puas dengan pekerjaan sekarang.

Saya sangat menyukai pekerjaan sekarang.

Saya menganggap pekerjaan sekarang cukup menarik.
Saya menikmati pekerjaan saat ini.

Performa karyawan

Saya menuntaskan pekerjaan sesuai dengan standar operasional
prosedur.

Saya mengerjakan tugas mengikuti standar operasional
prosedur.

Saya bekerja sesuai dengan jumlah hari dan jam kerja yang telah
ditetapkan oleh perusahaan.

Saya akan memberitahu rekan kerja ketika meninggalkan
tempat kerja (misal, ke toilet atau beribadah.

Saya bekerja dengan efisien dan efektif tanpa banyak instruksi
dan pengawasan dari atasan.

Keterangan: A=Loadings; a=Cronbach’s Alpha;, CR=Composite Reliability; AVE= Average Variance Extracted

Sumber: Data primer diolah, 2023

0.828

0.808
Deleted
0.779
0.729
0.749

0.918

0.883

0.923

0.931
0.874
0.934
0.911
0.863

0.894

0.885

0.719

Deleted

0.741
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0.839

0.894

0.944

0.827

CR

0.886

0.934

0.957

0.886

AVE

0.609

0.826

0.816

0.663
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Tabel 3
Hasil dari Discriminant Validity with Fornell Larcker Method and Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Fornell-Larcker Criterion QWL WLB JS EP ‘

Kualitas Kehidupan Kerja (QWL) 0.780
Keseimbangan Kehidupan Kerja (WLB) 0.665 0.909
Kepuasan Kerja (JS) 0.695 0.801 0.904
Performa Karyawan (EP) 0.690 0.673 0.648 0.814
Kualitas Kehidupan Kerja (QWL) 0.759 0.760 0.807
Keseimbangan Kehidupan Kerja (WLB) 0.869 0.779
Kepuasan Kerja (JS) 0.725

Performa Karyawan (EP)

Keterangan: QWL = Kualitas kehidupan kerja; WLB = Keseimbangan kehidupan kerja; JS = Kepuasan kerja;

EP = Performa karyawan
Sumber: Data primer diolah, 2023

Tabel 4
Hasil perhitungan structural path model (langsung, tidak langsung, moderasi)

Std. Error

Hypothesized paths Path Coeff.

H1. (QWL -> JS) 0.292
H2. (WLB -> JS) 0.607
H3. (QWL -> EP) 0.398
H4. (WLB -> EP) 0.308
HS5. (JS -> EP) 0.125
H6. (QWL -> JS -> EP) 0.036
H7. (WLB -> JS -> EP) 0.076

T-Values P-Values Decision
0.069 4.219 0.000 Signifikan
0.067 9.041 0.000 Signifikan
0.069 6.267 0.000 Signifikan
0.066 5.840 0.000 Signifikan
0.109 1.141 0.254 Ditolak
0.034 1.080 0.281 Ditolak
0.067 1.128 0.260 Ditolak

Keterangan: QWL = Kualitas kehidupan kerja; WLB = Keseimbangan kehidupan kerja; JS = Kepuasan kerja;

EP = Performa karyawan
Sumber: Data primer diolah, 2023

KESIMPULAN

Penelitian ini mengkombinasikan Kualitas
kehidupan kerja dan  Keseimbangan
kehidupan kerja dalam satu kerangka kerja.
Penelitian ini juga menganalisis konsekuensi
dari Kualitas kehidupan kerja dibanding
dimensinya. Penelitian ini tidak menguji
hubungan langsung Kualitas kehidupan
kerja pada Keseimbangan kehidupan kerja,
namun fokus pada peran mediasi variabel

kepuasan kerja.

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa
Kualitas kehidupan kerja dan Keseimbangan
kehidupan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan dan performa
kerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa
Perusahaan  perlu menjaga  Kualitas
kehidupan kerja, Keseimbangan kehidupan
kerja dan kepuasan kerja yang meliputi
memperlakukan karyawan dengan hormat,
memberikan penghargaan kepada karyawan

secara teratur, memberdayakan karyawan,
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menawarkan tunjangan dan kompensasi di

atas rata-rata  industri, memberikan

tunjangan kepada karyawan, dan
manajemen yang positif dalam kerangka
kerja yang sukses dalam hal tujuan,
pengukuran, dan ekspektasi. Hal ini terjadi
karena karyawan mendapat perlakuan yang
baik dengan pemenuhan kebutuhan fisik
dan emosi yang maksimal.

Kualitas kehidupan kerja yang baik
(akurasi, ketelitian, kompetensi) dan
keseimbangan kehidupan kerja (waktu, pola,
jadwal dan fleksibilitas kerja) akan
mendorong perubahan pada lingkungan
kerja yang baik sehingga karyawan merasa
puas dengan pekerjaan mereka dan
termotivasi untuk bekerja dengan optimal.

Mengacu pada hasil analisis serta
pembahasan data Penelitian, maka
kesimpulan yang dapat diambil adalah
sebagai berikut:

1. Kualitas kehidupan kerja

berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kepuasan kerja karyawan.
2. Keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.
3. Kualitas kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap performa kerja karyawan.
4. Keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan

terhadap performa kerja karyawan.
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S. Hubungan secara langsung antara

kepuasan kerja pada performa
karyawan tidak berpengaruh positif
dan  signifikan, sehingga tidak
ditemukan peran mediasi secara

partial atas variabel kepuasan kerja.

IMPLIKASI PENELITIAN

Penelitian ini memberikan kontribusi pada
literatur Sumber Daya Manusia berupa
kualitas dan keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh  positif  signifikan  pada
kepuasan dan performa kerja karyawan.
Pada pengujian kepuasan kerja sebagai
mediator justru secara partial tidak terbukti.
Temuan dari Penelitian ini berguna bagi para
manajer Perusahaan untuk berinvestasi
dalam menyediakan iklim kerja yang lebih
baik, kolegialitas yang menyenangkan,
struktur gaji, dan fleksibilitas dalam jam
kerja, yang berkontribusi terhadap kualitas
dan keseimbangan kehidupan kerja yang
lebih baik, sehingga akan menghasilkan
kepuasan kerja yang memicu performa
karyawan.
Penelitian ini tentu memiliki
keterbatasan, misalnya jumlah responden
yang general dan tidak spesifik pada suatu
industri yang bisa mewakili fenomena pada
dunia kerja saat ini. Selain itu, perlu adanya
penambahan jumlah responden agar lebih
bisa representatif. Sedangkan untuk saran
Penelitian di masa depan, Penelitian ini

dapat dikembangkan dengan menambah
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variabel lain yang berpotensi dapat
menjelaskan fenomena, misalnya motivasi
kerja, employee well-being, stress, burnout,

dan turnover intention.
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