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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran employee engagement dalam memediasi 
pengaruh komitmen kerja dan lingkungan kerja terhadap work-life balance karyawan di ITB 
Nobel Indonesia Makassar. Latar belakang penelitian ini didasarkan pada pentingnya 
keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, khususnya pada institusi 
pendidikan tinggi swasta yang memiliki beban kerja administratif dan pelayanan akademik yang 
tinggi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode eksplanatori. 
Populasi penelitian berjumlah 74 karyawan yang seluruhnya dijadikan sampel melalui teknik 
sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner skala Likert, kemudian 
dianalisis dengan metode Partial Least Squares (PLS) menggunakan SmartPLS. Hasil 
penelitian menunjukkan bahwa komitmen kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap work-life balance dan employee engagement. Namun, employee 
engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap work-life balance. Selain itu, employee 
engagement tidak mampu memediasi pengaruh komitmen kerja dan lingkungan kerja terhadap 
work-life balance. Temuan ini mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan kerja 
karyawan lebih dipengaruhi secara langsung oleh faktor internal berupa komitmen kerja serta 
faktor eksternal berupa lingkungan kerja yang kondusif, dibandingkan melalui keterlibatan kerja. 
Secara praktis, penelitian ini merekomendasikan agar institusi memperkuat komitmen kerja dan 
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung guna meningkatkan kesejahteraan dan 
produktivitas karyawan.  
 
Kata kunci: Komitmen Kerja, Lingkungan Kerja, Employee Engagement, Work-Life Balance 

Abstract 
 
This study aims to analyze the influence of work commitment and work environment on work-life 
balance with employee engagement as a mediating variable among employees of the Institut 
Teknologi dan Bisnis (ITB) Nobel Indonesia Makassar. The research is motivated by the 
importance of maintaining a balance between job demands and personal life in private higher 
education institutions, where employees often face heavy administrative workloads and 
academic service responsibilities. The study employs a quantitative research method with an 
explanatory approach. The population consists of 74 employees, all of whom were involved as 
respondents using a saturated sampling technique. Data were collected through a Likert-scale 
questionnaire and analyzed using Partial Least Squares (PLS) with the SmartPLS program. The 
research findings indicate that work commitment and work environment have a positive and 
significant effect on both work-life balance and employee engagement. Employee engagement 
also shows a positive effect on work-life balance and partially mediates the relationship between 
work commitment and work environment with work-life balance. These results highlight that 
employees’ work-life balance is influenced not only by internal factors such as commitment, but 
also by supportive work environments and the level of employee involvement in their work roles. 
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Practically, this study recommends that ITB Nobel Indonesia strengthen employee work 
commitment, create a more conducive work environment, and enhance employee engagement 
to improve overall employee well-being and productivity. 
 
Keywords: work commitment, work environment, employee engagement, worklife balance. 
 

PENDAHULUAN  
 

Perguruan tinggi merupakan lembaga pendidikan tinggi yang memiliki mandat besar 
dalam menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas sehingga mampu berkontribusi 
terhadap pembangunan nasional. Mandat ini tidak hanya diwujudkan melalui pelaksanaan 
tridarma pendidikan tinggi, meliputi pendidikan, penelitian, dan pengabdian kepada masyarakat, 
tetapi juga melalui tata kelola kelembagaan yang baik. Kualitas tata kelola tersebut sangat 
dipengaruhi oleh efektivitas pengelolaan sumber daya manusia, baik dosen sebagai tenaga 
pendidik maupun karyawan sebagai tenaga kependidikan yang berperan langsung dalam 
keberlangsungan proses administratif dan pelayanan akademik. Perguruan tinggi dituntut bukan 
hanya unggul dalam proses pembelajaran, tetapi juga dalam manajemen internal yang 
mendukung tercapainya tujuan organisasi secara berkelanjutan. Tata kelola perguruan tinggi 
yang efektif mensyaratkan penerapan sistem manajemen sumber daya manusia yang 
profesional, akuntabel, dan berorientasi pada kualitas pelayanan. Karyawan memainkan peran 
strategis sebagai penghubung antar unit kerja, mulai dari administrasi akademik, pelayanan 
kemahasiswaan, hingga dukungan teknis operasional yang memastikan seluruh proses 
pendidikan berjalan dengan stabil. Apabila kualitas kinerja karyawan tidak optimal, maka 
berbagai proses administrasi dan layanan akademik dapat terganggu, berpotensi menurunkan 
efektivitas pembelajaran dan kepuasan mahasiswa. Oleh karena itu, penguatan kapasitas dan 
kesejahteraan karyawan merupakan investasi penting untuk mendukung keberhasilan institusi 
dalam mencapai visi akademiknya. 

Keseimbangan kehidupan kerja atau work-life balance (WLB) merupakan isu penting 
dalam dinamika lingkungan kerja modern. Konsep ini merujuk pada kondisi ideal ketika individu 
dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi, keluarga, dan 
kehidupan sosialnya. Semakin kompleksnya beban kerja di era digital, terutama dalam sektor 
jasa pendidikan, menjadikan WLB sebagai faktor penentu dalam menjaga kesehatan mental, 
motivasi, dan performa kerja karyawan. International Labour Organization (2023) menegaskan 
bahwa ketidakseimbangan kehidupan kerja berpotensi memicu stres kronis, penurunan 
produktivitas, burnout, hingga berakibat pada turunnya kualitas layanan organisasi. Dengan 
demikian, WLB bukan hanya isu personal, tetapi berhubungan langsung dengan kinerja dan 
keberlangsungan organisasi. Perubahan preferensi tenaga kerja modern memperkuat 
pentingnya WLB dalam kebijakan manajemen sumber daya manusia. Survei LinkedIn (2022) 
menunjukkan bahwa 67 persen pekerja di Asia Tenggara memprioritaskan WLB dibandingkan 
peluang karier atau peningkatan pendapatan. Tren ini menandai terjadinya pergeseran nilai 
kerja, di mana pekerja menginginkan keseimbangan yang memungkinkan mereka menjalankan 
peran profesional dan personal secara harmonis. Perguruan tinggi sebagai organisasi modern 
harus menyesuaikan paradigma pengelolaan SDM-nya untuk mempertahankan loyalitas, 
komitmen, dan produktivitas karyawan. 

Kondisi ketenagakerjaan di Indonesia menunjukkan fenomena yang sejalan. Badan 
Pusat Statistik (2022) melaporkan bahwa sekitar 30 persen pekerja Indonesia masih bekerja 
lebih dari 48 jam per minggu. Jam kerja berlebih tersebut berpotensi menimbulkan tekanan 
yang mengganggu keseimbangan kehidupan kerja, terutama pada sektor pendidikan yang 
menuntut pelayanan cepat, detail, dan berkelanjutan. Ketidakseimbangan kehidupan kerja tidak 
hanya berdampak pada individu, tetapi juga pada efektivitas institusi, karena karyawan yang 
mengalami tekanan berlebih cenderung mengalami penurunan motivasi, performa, dan 
kepuasan kerja. Perguruan tinggi di Indonesia berjumlah lebih dari 4.200 institusi dengan 
sekitar 96 persen merupakan perguruan tinggi swasta (Pangkalan Data Pendidikan Tinggi, 
2023). Peran perguruan tinggi swasta menjadi sangat strategis dalam memperluas akses 
pendidikan tinggi, namun tantangan pengelolaan SDM di PTS lebih kompleks dibanding 
perguruan tinggi negeri. Keterbatasan anggaran, tuntutan pelayanan tinggi, dan kebutuhan 
operasional yang terus meningkat sering kali menyebabkan beban kerja karyawan menjadi 
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lebih berat. Hal inilah yang menjadikan isu WLB semakin relevan untuk dikaji dalam konteks 
PTS. 

Karyawan perguruan tinggi swasta menjalankan peran administratif dan pelayanan yang 
tidak dapat dipisahkan dari kelancaran proses pendidikan. Mereka harus mampu bekerja 
multitugas, cepat beradaptasi dengan perubahan kebijakan, serta responsif terhadap 
kebutuhan mahasiswa dan dosen. Kondisi ini menjadikan karyawan rentan terhadap tekanan 
kerja yang berkepanjangan apabila institusi tidak menyediakan sistem dukungan yang 
memadai. Dengan demikian, menjaga keseimbangan kehidupan kerja menjadi kebutuhan 
strategis, bukan hanya kepentingan individu karyawan. Institut Teknologi dan Bisnis (ITB) Nobel 
Indonesia Makassar sebagai salah satu PTS di kawasan Indonesia Timur menghadapi situasi 
yang serupa. Karyawan di institusi ini dituntut bekerja dengan ketelitian tinggi dan standar 
pelayanan yang cepat. Ketegangan antara tuntutan pekerjaan dan kebutuhan kehidupan pribadi 
dapat muncul ketika beban kerja tidak dikelola secara seimbang. Untuk itu, diperlukan 
pemahaman yang mendalam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi WLB karyawan ITB 
Nobel Indonesia agar dapat dirumuskan kebijakan pengelolaan SDM yang lebih adaptif dan 
humanis. 

Komitmen kerja merupakan salah satu faktor internal yang memengaruhi kemampuan 
karyawan dalam menjaga WLB. Meyer dan Allen (2002), Yulianti et al., (2023) menjelaskan 
bahwa komitmen organisasi terdiri dari tiga dimensi, yaitu afektif, normatif, dan berkelanjutan. 
Karyawan yang memiliki komitmen afektif yang tinggi cenderung merasakan keterikatan 
emosional terhadap organisasi, sehingga lebih mampu menyesuaikan diri dengan tuntutan 
pekerjaan tanpa mengalami tekanan yang berlebihan. Millenia dan Masman (2024) 
menegaskan bahwa tingkat WLB yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja yang pada 
akhirnya memperkuat komitmen organisasi. Kaitan antara WLB dan kinerja organisasi 
ditunjukkan oleh Sudaryono et al. (2024), yang menemukan bahwa keseimbangan kehidupan 
kerja, keadilan organisasi, dan evaluasi kinerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai sektor perbankan. Temuan ini memperlihatkan bahwa WLB memberikan dampak yang 
tidak hanya bersifat personal tetapi juga organisasi, karena karyawan dengan kesejahteraan 
hidup yang baik lebih mampu memberikan pelayanan berkualitas. 

Penelitian Badaruddin et al. (2025) menambahkan bahwa faktor psikologis memiliki 
pengaruh penting dalam pembentukan WLB. Sifat conscientiousness membantu individu 
mengatur prioritas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sedangkan neuroticism 
meningkatkan risiko stres dan burnout. Kecerdasan emosional berfungsi sebagai penyangga 
psikologis yang mampu menekan dampak negatif beban kerja berlebih, sehingga mendukung 
kesejahteraan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa WLB merupakan fenomena multidimensi 
yang dipengaruhi oleh faktor organisasi dan kapasitas psikologis individu. Lingkungan kerja 
juga menjadi faktor eksternal yang sangat menentukan keseimbangan kehidupan karyawan. 
Lingkungan kerja yang mencakup kondisi fisik dan nonfisik dapat memengaruhi kenyamanan, 
motivasi, dan kepuasan kerja. Fajri (2021) menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang kondusif 
meningkatkan semangat kerja. Firman et al. (2024) menyatakan bahwa hubungan kerja yang 
harmonis memperkuat kinerja. Zhenjing et al. (2022) menjelaskan bahwa lingkungan kerja yang 
baik meningkatkan kinerja melalui mekanisme komitmen dan engagement. 

Employee engagement mencerminkan keterlibatan psikologis karyawan terhadap 
pekerjaan. Schaufeli (2021) mendeskripsikan engagement melalui vigor, dedication, dan 
absorption. Arunraja (2023) menemukan bahwa employee engagement berperan sebagai 
variabel mediasi dalam hubungan antara lingkungan kerja dan work life balance. Tingkat 
keterlibatan yang tinggi memungkinkan karyawan tetap adaptif dan produktif dalam 
menghadapi tekanan kerja, serta mampu mengelola tuntutan profesional dan personal secara 
lebih seimbang. Engagement berfungsi sebagai mekanisme psikologis yang memperkuat 
dampak positif lingkungan kerja terhadap kesejahteraan karyawan.  Tantangan implementasi 
WLB di perguruan tinggi swasta semakin nyata karena keterbatasan sumber daya dan tekanan 
pelayanan. Beban administrasi yang tinggi dan kebutuhan respons cepat terhadap dinamika 
akademik meningkatkan risiko kelelahan dan turnover (Badan Pusat Statistik, 2022). 
Pengelolaan SDM yang tidak adaptif dapat memperburuk situasi tersebut. Kajian terdahulu 
mengenai hubungan komitmen kerja, lingkungan kerja, employee engagement, dan WLB 
sebagian besar dilakukan pada konteks sektor industri, perbankan, dan kesehatan. Minimnya 
penelitian serupa di sektor pendidikan tinggi swasta khususnya di kawasan Indonesia Timur 
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menunjukkan adanya celah penelitian yang perlu diisi untuk memperkuat literatur ilmiah dan 
praktik kebijakan SDM. 

Pengujian hubungan simultan antara komitmen kerja dan lingkungan kerja terhadap WLB 
dengan employee engagement sebagai mediator di lingkungan perguruan tinggi swasta 
Indonesia Timur akan memberikan kontribusi akademik dan praktis. Penelitian ini memberikan 
pemahaman tentang bagaimana faktor internal dan eksternal organisasi mempengaruhi 
keseimbangan kehidupan kerja secara terintegrasi. Kontribusi akademis penelitian ini terletak 
pada perluasan literatur mengenai manajemen sumber daya manusia dalam konteks 
pendidikan tinggi swasta. Sementara kontribusi praktisnya dapat digunakan oleh manajemen 
ITB Nobel Indonesia dalam merancang kebijakan pengelolaan SDM yang mendukung 
kesejahteraan karyawan sekaligus produktivitas institusi. Signifikansi strategis penelitian ini 
berkaitan dengan peningkatan daya saing perguruan tinggi. Institusi pendidikan yang mampu 
menjaga keseimbangan kehidupan kerja karyawannya akan lebih mampu mempertahankan 
loyalitas SDM, meningkatkan kualitas layanan akademik, dan memperkuat reputasi 
kelembagaan dalam persaingan pendidikan tinggi yang semakin ketat. Transformasi digital di 
bidang pendidikan menuntut karyawan untuk adaptif terhadap teknologi, multitugas, dan 
memberikan layanan real-time. Kesiapan karyawan dalam menghadapi perubahan tersebut 
sangat dipengaruhi oleh komitmen kerja, lingkungan kerja yang mendukung, dan tingkat 
engagement yang kuat. 

Fenomena kesenjangan persepsi engagement antar unit kerja di ITB Nobel Indonesia 
menunjukkan belum meratanya rasa memiliki dan motivasi kerja di seluruh lini. Perbedaan 
persepsi terhadap penghargaan dan penilaian kinerja menjadi salah satu faktor yang 
menyebabkan variasi engagement antar unit. Fenomena tersebut mengindikasikan adanya 
kebutuhan untuk memahami secara lebih mendalam bagaimana employee engagement 
memediasi pengaruh komitmen kerja dan lingkungan kerja terhadap WLB. Penelitian ini 
diarahkan untuk mengisi kesenjangan tersebut. Fokus penelitian pada karyawan ITB Nobel 
Indonesia sebagai aktor kunci dalam mendukung keberlangsungan layanan akademik dan 
administrasi memberikan relevansi praktis bagi organisasi. Pemahaman mendalam terhadap 
faktor-faktor yang mempengaruhi keseimbangan kehidupan kerja karyawan diharapkan mampu 
memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan literatur dan kontribusi praktis bagi 
peningkatan kualitas tata kelola SDM di perguruan tinggi swasta. 

 
METODE PENELITIAN  

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan eksplanatori 
(explanatory research) yang bertujuan menguji hubungan kausal antara komitmen kerja dan 
lingkungan kerja terhadap work life balance dengan employee engagement sebagai variabel 
mediasi. Penelitian dilakukan di ITB Nobel Indonesia Makassar selama 1 bulan dengan 
populasi sebanyak 74 karyawan, di mana seluruh populasi dijadikan sampel melalui teknik 
sampling jenuh (census sampling). Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner, observasi, 
dan wawancara; kuesioner digunakan sebagai instrumen utama karena, menurut Sugiyono 
(2020), kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan memberikan serangkaian 
pertanyaan tertulis untuk dijawab responden, sementara observasi dilakukan untuk mengamati 
langsung aktivitas dan situasi kerja sebagaimana dijelaskan Creswell (2018) bahwa observasi 
merupakan pengamatan sistematis terhadap fenomena dalam konteks alaminya, dan 
wawancara digunakan untuk memperdalam informasi yang diperoleh. Analisis data 
menggunakan metode Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS) 
dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS guna menguji hubungan langsung maupun mediasi 
antar variabel dalam model penelitian. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN  

A. Hasil Penelitian 
1. Hasil Uji Measurement Model 

a. Hasil Uji Convergent Validity 
Convergent Validity merupakan ukuran yang menunjukkan sejauh mana 

indikator-indikator dalam suatu konstruk saling berkorelasi secara kuat. Validitas 
konvergen pada model pengukuran dengan indikator refleksif dinilai dari korelasi 
antara skor item atau indikator dengan skor konstruknya, di mana suatu indikator 
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dinyatakan layak apabila memiliki nilai korelasi atau loading factor di atas 0,70. 
Menurut Ghozali (2018), suatu indikator memenuhi validitas konvergen apabila nilai 
loading factor-nya lebih besar dari 0,70. Berdasarkan output penelitian, seluruh 
indikator menunjukkan nilai loading factor di atas batas minimum tersebut, sehingga 
dapat disimpulkan bahwa indikator yang digunakan memiliki validitas konvergen yang 
baik. Uji validitas ini penting dilakukan untuk memastikan bahwa item-item 
pertanyaan dalam kuesioner benar-benar mampu mencerminkan variabel yang diteliti 
dan dapat dipahami dengan baik oleh responden. 

b. Uji Reliabilitas dan Average Variance Extracted 

Menurut Ghozali (2018), pengujian reliabilitas konstruk dapat dilihat dari nilai 
Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability, di mana kedua nilai tersebut harus 
berada di atas 0,70 untuk penelitian yang bersifat konfirmatori, sedangkan untuk 
penelitian eksploratori nilai antara 0,60 hingga 0,70 masih dapat diterima. Dengan 
demikian, konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai kedua ukuran tersebut memenuhi 
batas minimum yang dipersyaratkan. Adapun hasil pengujian reliabilitas dalam 
penelitian ini disajikan sebagai berikut: 

Tabel 1 
Hasil Uji Realibilitas 

Variabel Composite Reliability Status 

Komitmen Kerja (X1) 0,830 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X2 0,816 Reliabel 

Work Life Balance (Y) 0,947 Reliabel 

Employee Engangement (Z) 0,861 Reliabel 

      Sumber : Data diolah peneliti, 2025 
 

Berdasarkan nilai Composite Reliability, seluruh variabel yaitu Komitmen Kerja, 
Lingkungan Kerja, Work Life Balance, dan Employee Engagement memiliki nilai di 
atas 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini 
memiliki reliabilitas yang baik dan instrumen yang digunakan layak serta konsisten 
dalam mengukur konstruk yang dimaksud. 

Average Variance Extracted (AVE) digunakan untuk menilai validitas 
konvergen, yaitu sejauh mana indikator-indikator dalam satu konstruk mampu 
menjelaskan varians konstruk tersebut secara memadai. Suatu konstruk dikatakan 
memiliki validitas konvergen yang baik apabila nilai AVE berada di atas 0,50, yang 
berarti lebih dari 50% varians indikator dapat dijelaskan oleh konstruk laten yang 
diukurnya. Menurut Hair et al. (2021), nilai AVE ≥ 0,50 menunjukkan bahwa kumpulan 
indikator yang digunakan telah merepresentasikan konstruk secara memadai dan 
memiliki unidimensionalitas yang jelas. Dengan demikian, AVE tidak hanya berfungsi 
sebagai ukuran reliabilitas internal, tetapi juga memastikan bahwa indikator-indikator 
yang digunakan benar-benar mencerminkan variabel laten yang mendasarinya. 

 
Tabel 2 

Hasil Uji Average Variance Extrcted (AVE) 

No Variabel 
Average Variance 

Extracted 
Status 

1 Komitmen Kerja (X1) 0,535 Valid 

2 Lingkungan Kerja (X2 0,512 Valid 

3 Work Life Balance (Y) 0,751 Valid 

4 Employee Engangement (Z) 0, 589 Valid 

     Sumber : Data diolah peneliti, 2025 
Berdasarkan data di atas menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai 

Average Variance Extracted (AVE) > 0,50 yang artinya semua variabel dengan 
indikatornya dapat dikatakan valid dan reliabel. 
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c. Validitas Diskriminan 
Pada pengujian ini, validitas diskriminan dianalisis dengan membandingkan nilai 

akar kuadrat AVE dari setiap konstruk dengan korelasi konstruk tersebut terhadap 
konstruk lainnya dalam model. Menurut Hair et al. (2021), suatu konstruk dikatakan 
memenuhi validitas diskriminan apabila nilai akar kuadrat AVE lebih tinggi 
dibandingkan korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk 
tersebut lebih mampu menjelaskan indikator-indikatornya sendiri dibandingkan 
dengan konstruk lain dalam model, sehingga masing-masing variabel laten memiliki 
keunikan pengukuran yang jelas. 

Tabel 3 
Hasil Uji Validitas Diskriminan 

 
Komitmen 
Kerja (X1) 

Lingkungan 
Kerja (X2) 

Work Life 
Balance 

(Y) 

Employee 
Engangement 

(Z) 

Komitmen Kerja (X1)     

Lingkungan Kerja (X2) 0,674    

Work Life Balance (Y) 0,601 0,651   

Employee 
Engangement (Z) 

0,914 0,682 0,579  

         Sumber : Data diolah peneliti, 2025 
Berdasarkan data pada Tabel di atas nilai konstruk yang dituju lebih besar 

dibanding dengan konstruk yang lain untuk itu semua data dianggap valid 
 

2. Uji Model Struktural (Inner Model) 
a.   Analisis Koefisien Determinasi 
 

Tabel 4 
Hasil R Square dan R Square Adjusted 

Variabel R-square R-square adjusted 

Work Life Balance (Y) 0, 416 0.391 

Employee Engangement (Z) 0,644 0,634 

      Sumber : Data diolah peneliti, 2025 
 

Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan bahwa Work Life Balance (Y) 
memiliki nilai R-square adjusted sebesar 0,391, yang berarti komitmen kerja dan 
lingkungan kerja mampu menjelaskan 39,1% variasi Work Life Balance, sedangkan 
sisanya dipengaruhi faktor lain di luar model. Sementara itu, Employee Engagement 
(Z) memperoleh nilai R-square adjusted sebesar 0,634, sehingga komitmen kerja dan 
lingkungan kerja mampu menjelaskan 63,4% variasi Employee Engagement. Dengan 
demikian, model memiliki kemampuan penjelasan yang sedang pada variabel Work 
Life Balance dan cukup kuat pada variabel Employee Engagement. 
 

b. Uji Q-Square 
Adapun nilai Q-Square (Q²) dalam penelitian ini dihitung dengan rumus: 

Q² = 1 – (1 – R²₁) (1 – R²₂) dimana R²₁ adalah nilai R-Square Work Life Balance dan 

R²₂ adalah nilai R-Square Employee Engagement. 
Q² = 1 – (1 – 0,416) (1 – 0,644) 
Q² = 1 – (0,584 × 0,356) 
Q² = 1 – 0,207 
Q² = 0,793 

Nilai Q-Square sebesar 0,793 menunjukkan bahwa variabel komitmen kerja dan 
lingkungan kerja melalui employee engagement mampu menjelaskan variabel work life 
balance sebesar 79,3%, sedangkan sisanya sebesar 20,7% dipengaruhi oleh faktor lain 
yang tidak termasuk dalam model penelitian. Nilai ini mengindikasikan bahwa model 
yang digunakan memiliki kekuatan prediktif yang tinggi. 
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c. Uji Goodness Of Fit 
Penelitian ini digunakan untuk mengevaluasi model struktural dan pengukuran 

secara keseluruhan yang dapat dihitung dengan rumus sebagai berikut: 
 

      

      

      
 

Berdasarkan hasil perhitungan Goodness of Fit (GoF) dalam penelitian ini 
diperoleh nilai sebesar 0,518. Nilai tersebut berada pada kategori moderat menuju baik, 
sehingga dapat dikatakan bahwa model penelitian ini memiliki tingkat kesesuaian yang 
memadai antara model teoritis dengan data empiris. Dengan demikian, model yang 
digunakan dalam penelitian ini mampu menjelaskan hubungan antar variabel dengan 
cukup baik dan memiliki kemampuan prediksi yang baik terhadap data baru yang 
mungkin akan diamati pada kondisi serupa. 

 
d. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

Analisis pengaruh langsung bertujuan untuk mengetahui sejauh mana masing-
masing variabel independen memberikan pengaruh secara langsung terhadap variabel 
dependen dalam model penelitian. Pengujian dilakukan dengan melihat nilai koefisien 
jalur, T-Statistics, dan P-Values pada hasil output SmartPLS. Jika nilai T-Statistics > 
1,96 dan P-Values < 0,05, maka pengaruh tersebut dinyatakan signifikan. Hasil 
pengujian pengaruh langsung dalam penelitian ini disajikan pada tabel berikut. 

 
Tabel 5 

Pengaruh Langsung Antar Variabel (Direct Effect) 

Hubungan Antar Variabel 
Original 

Sample (O) 
T-

Statistics 
P-

Values 
Keterangan 

X1 → Y (Komitmen Kerja → 
Work Life Balance) 

0,316 2,462 0,014 Signifikan 

X1 → Z (Komitmen Kerja → 
Employee Engagement) 

0,680 10,391 0,000 Signifikan 

X2 → Y (Lingkungan Kerja → 
Work Life Balance) 

0,405 3,769 0,000 Signifikan 

X2 → Z (Lingkungan Kerja → 
Employee Engagement) 

0,191 2,128 0,033 Signifikan 

Z → Y (Employee 
Engagement → Work Life 
Balance) 

0,157 1,433 0,152 
Tidak 

Signifikan 

        Sumber : Data diolah peneliti, 2025 
 

   Hasil penelitian menunjukkan bahwa Komitmen Kerja (X1) berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap Work Life Balance (Y) dengan nilai original sample (O) = 0,316, 
t-statistic = 2,462 ≥ t-tabel (1,96), dan p-value = 0,014 < 0,05, sehingga hipotesis 
pertama diterima. Selanjutnya, Komitmen Kerja (X1) juga terbukti memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap Employee Engagement (Z) dengan nilai O = 0,680, t-
statistic = 10,391 ≥ 1,96, dan p-value = 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis kedua 
diterima. Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Life 
Balance (Y) dengan nilai O = 0,405, t-statistic = 3,769 ≥ 1,96, dan p-value = 0,000 < 
0,05, sehingga hipotesis ketiga diterima. Selain itu, Lingkungan Kerja (X2) juga 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement (Z) dengan nilai O 
= 0,191, t-statistic = 2,128 ≥ 1,96, dan p-value = 0,033 < 0,05, sehingga hipotesis 
keempat diterima. Namun, Employee Engagement (Z) tidak berpengaruh signifikan 
terhadap Work Life Balance (Y) dengan nilai O = 0,157, t-statistic = 1,433 ≤ 1,96, dan p-
value = 0,152 > 0,05, sehingga hipotesis kelima ditolak. 
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e. Uji Hipotesis PengaruhTidak Langsung 
Pengujian pengaruh tidak langsung dilakukan untuk mengetahui apakah variabel 

Employee Engagement berperan sebagai mediator dalam hubungan antara Komitmen 
Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Work Life Balance. Pengaruh mediasi dinilai 
dengan melihat besarnya koefisien indirect effect serta signifikansinya. Suatu mediasi 
dinyatakan terjadi apabila pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen 
melalui variabel mediasi menunjukkan nilai P-Values < 0,05. Hasil pengujian ini 
memberikan gambaran apakah keterikatan karyawan mampu memperkuat atau 
menjembatani pengaruh Komitmen Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Work Life 
Balance. 

Tabel 6 
Pengaruh Tidak Langsung Antar Variabel (Indirect Effect) 

Hubungan Mediasi 
Perhitungan 

Koefisien 

Koefisien 
Indirect 
Effect 

Signifikansi Keterangan 

X1 → Z → Y 
(Komitmen Kerja → 
Employee Engagement 
→ Work Life Balance) 

0,680 × 
0,157 

0,107 p > 0,05 
Tidak 

Signifikan 

X2 → Z → Y 
(Lingkungan Kerja → 
Employee Engagement 
→ Work Life Balance) 

0,191 × 
0,157 

0,030 p > 0,05 
Tidak 

Signifikan 

         Sumber : Data diolah peneliti, 2025 
 

Pengujian hipotesis pengaruh Komitmen Kerja (X1) terhadap Work Life Balance 
(Y) melalui Employee Engagement (Z) menunjukkan nilai koefisien tidak langsung 
sebesar 0,107 yang berasal dari perkalian koefisien X1 → Z dan Z → Y. Namun, 
hubungan ini memiliki nilai p > 0,05 sehingga dinyatakan tidak signifikan. Demikian 
pula, pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Work Life Balance (Y) melalui 
Employee Engagement (Z) menghasilkan koefisien tidak langsung sebesar 0,030, 
tetapi juga memiliki nilai p > 0,05 yang menunjukkan ketidak signifikanan hubungan 
tersebut. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Employee Engagement tidak 
mampu memediasi pengaruh Komitmen Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Work 
Life Balance, sehingga hipotesis mediasi dalam penelitian ini ditolak. 

 
B. PEMBAHASAN 

1.  Pengaruh Komitmen Kerja terhadap Work Life Balance 
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa komitmen kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap Work Life Balance, dengan nilai t-statistic sebesar 2,462 > 1,96 
dan p-value sebesar 0,014 < 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi 
komitmen kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin besar kemampuan mereka 
dalam menjaga keseimbangan antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan 
pribadi. Karyawan yang memiliki komitmen kerja kuat cenderung memiliki disiplin diri, 
ketekunan, dan kemampuan manajemen waktu yang baik, sehingga dapat mengurangi 
potensi terjadinya konflik peran antara pekerjaan dan kehidupan non-kerja. 

Komitmen kerja dalam konteks ini tidak hanya dipahami sebagai bentuk loyalitas 
kepada organisasi, tetapi juga sebagai modal psikologis (psychological resource) yang 
memengaruhi kestabilan emosional dan kemampuan adaptasi karyawan menghadapi 
tekanan kerja. Menurut Meyer dan Allen (2002), komitmen afektif yang kuat mendorong 
individu untuk merasa menjadi bagian penting dari organisasi, sehingga individu 
tersebut memiliki kendali lebih baik dalam mengatur peran kerja dan kehidupan 
personal. Karyawan yang berkomitmen tinggi umumnya lebih mampu menerima 
tuntutan pekerjaan tanpa merasakan tekanan berlebihan, karena mereka memaknai 
pekerjaan sebagai bagian dari pencapaian diri dan bukan semata kewajiban. 

Temuan ini diperkuat oleh penelitian Sudaryono, Firman, & Abidin (2024) yang 
menunjukkan bahwa Work Life Balance tidak hanya dipengaruhi oleh kondisi eksternal 
pekerjaan, tetapi juga oleh kondisi internal individu seperti sikap psikologis, motivasi, 
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dan komitmen kerja. Mereka menegaskan bahwa keterlibatan emosional dan persepsi 
positif terhadap pekerjaan merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan 
keseimbangan hidup karyawan. Artinya, keseimbangan kerja bukan sekadar hasil 
kebijakan organisasi, tetapi juga merupakan refleksi dari kematangan profesional dan 
kesediaan individu untuk mengelola peran secara adaptif. 

Dalam konteks ITB Nobel Indonesia, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
komitmen kerja yang dimiliki karyawan tidak hanya mencerminkan kesetiaan terhadap 
lembaga, tetapi juga berperan dalam membangun keseimbangan hidup yang sehat dan 
berkelanjutan. Karyawan yang merasa terlibat secara positif dalam tugas dan proses 
kerja akan lebih mampu mengatur prioritas, memanfaatkan waktu secara efektif, serta 
menjaga harmoni antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi. Oleh karena itu, 
institusi perlu terus memperkuat komitmen kerja melalui pendekatan pengembangan 
karier, penghargaan atas kinerja, iklim kerja kolaboratif, serta komunikasi organisasi 
yang suportif, sehingga kesejahteraan karyawan dapat terpelihara secara 
berkelanjutan. 
 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Work Life Balance 
Hasil analisis menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Work Life Balance, dengan nilai t-statistic sebesar 3,769 > 1,96 dan 
p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menegaskan bahwa semakin baik kondisi 
lingkungan kerja yang dirasakan karyawan baik dalam aspek fisik seperti kenyamanan 
tata ruang, pencahayaan, fasilitas kerja, maupun aspek nonfisik seperti hubungan 
interpersonal, komunikasi, dan dukungan social maka semakin tinggi pula kemampuan 
karyawan dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan 
pribadi. Lingkungan kerja yang aman, harmonis, dan kondusif akan menciptakan 
suasana kerja yang menyenangkan, mengurangi tekanan psikologis, serta 
meningkatkan kesejahteraan emosional sehingga karyawan dapat mengelola energi 
kerja secara lebih optimal. 

Temuan ini sejalan dengan pendapat Robbins (2019) yang menyatakan bahwa 
lingkungan kerja yang mendukung dapat meningkatkan motivasi, kepuasan, dan 
kenyamanan kerja, yang kemudian berdampak pada terciptanya keseimbangan 
kehidupan karyawan. Selain itu, penelitian penelitian oleh Mahda Nurhabiba (2020) juga 
mengonfirmasi bahwa hubungan kerja yang harmonis, fasilitas kerja yang memadai, dan 
dukungan sosial dari rekan maupun atasan memiliki kontribusi secara langsung 
terhadap peningkatan work life balance. Dalam studinya terhadap karyawan PT PLN 
Persero, ditemukan bahwa dukungan sosial memiliki pengaruh signifikan terhadap 
keseimbangan kehidupan kerja, dengan kontribusi sebesar 24,5% terhadap variabel 
work life balance. Lingkungan kerja yang positif tidak hanya membantu karyawan 
menyelesaikan tugas secara efektif, tetapi juga memungkinkan mereka mengalokasikan 
waktu dan perhatian secara proporsional antara pekerjaan dan aktivitas pribadi. 

Dalam konteks ITB Nobel Indonesia, hasil ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja 
merupakan faktor eksternal yang paling dominan dalam mempengaruhi Work Life 
Balance. Ketika institusi mampu menyediakan atmosfer kerja yang suportif, kultur 
komunikasi yang terbuka, serta fasilitas yang menunjang kenyamanan bekerja, 
karyawan akan merasa lebih mampu menyeimbangkan tuntutan profesional dan 
kehidupan personalnya. Dengan demikian, pencapaian Work Life Balance bukan hanya 
ditentukan oleh faktor individual, tetapi sangat dipengaruhi oleh kualitas dukungan 
organisasi melalui penciptaan lingkungan kerja yang sehat, humanis, dan berorientasi 
pada kesejahteraan karyawan. 

 
3. Pengaruh Employee Engagement terhadap Work Life Balance 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa employee engagement tidak berpengaruh 
signifikan terhadap Work Life Balance, dengan nilai t-statistic sebesar 1,433 < 1,96 dan 
p-value sebesar 0,152 > 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa meskipun karyawan 
menunjukkan keterlibatan kerja yang tinggi terlihat dari antusiasme, dedikasi, dan fokus 
dalam menjalankan tugas hal tersebut tidak secara langsung membantu mereka 
mencapai keseimbangan yang memadai antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 
Pada beberapa kondisi, keterlibatan yang tinggi justru dapat mendorong karyawan 



       ◼          ISSN: 1978-1520 

60 

 

terlalu larut dalam pekerjaan sehingga waktu untuk keluarga, pemulihan emosional, dan 
aktivitas sosial menjadi berkurang. 

Temuan ini sejalan dengan Bakker & Demerouti (2017) melalui teori Job Demands–
Resources (JD-R) yang menjelaskan bahwa keterlibatan kerja hanya menghasilkan 
dampak positif terhadap kesejahteraan jika didukung oleh sumber daya organisasi yang 
memadai; tanpa dukungan tersebut, keterlibatan yang tinggi justru dapat mengarah pada 
kelelahan (burnout). Selain itu, penelitian Nelson & Angellius (2023) juga menemukan 
bahwa employee engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap outcome 
kesejahteraan karyawan ketika beban kerja dan tuntutan organisasi relatif tinggi, 
menunjukkan bahwa keterlibatan kerja tidak selalu menjadi penentu langsung bagi Work 
Life Balance. Dengan demikian, temuan penelitian ini konsisten dengan studi 
sebelumnya yang menegaskan perlunya dukungan struktural dalam menjaga 
keseimbangan hidup karyawan. 

Dalam konteks ITB Nobel Indonesia, ketidaksignifikanan tersebut dapat dijelaskan 
melalui karakteristik beban kerja di perguruan tinggi yang seringkali bersifat multitasking 
dan menuntut fleksibilitas waktu yang tinggi, seperti kegiatan administratif, pelayanan 
akademik, persiapan kegiatan kampus, dan koordinasi antarunit. Karyawan yang 
memiliki keterlibatan kerja tinggi cenderung merasa terdorong untuk menyelesaikan 
pekerjaan hingga tuntas, sehingga batas waktu kerja menjadi kabur dan ruang personal 
ikut tergerus. Dengan demikian, employee engagement perlu diimbangi dengan 
kebijakan organisasi yang mendukung kesejahteraan, seperti pengaturan jam kerja yang 
jelas, distribusi beban kerja yang proporsional, kesempatan pemulihan (recovery time), 
serta budaya kerja yang menghargai batasan profesional dan pribadi. Tanpa dukungan 
tersebut, keterlibatan kerja tidak akan serta merta memberikan dampak positif pada 
Work Life Balance. 

 
4. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Employee Engagement 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa komitmen kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap employee engagement, dengan nilai t-statistic sebesar 10,391 > 1,96 
dan p-value sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menegaskan bahwa semakin tinggi tingkat 
komitmen kerja karyawan, maka semakin besar pula keterlibatan mereka dalam 
menjalankan tugas, tanggung jawab, dan peran pekerjaan. Karyawan yang memiliki 
komitmen kerja tinggi cenderung menunjukkan rasa memiliki terhadap organisasi, 
loyalitas, dan kesediaan untuk berkontribusi secara maksimal. Mereka tidak hanya hadir 
secara fisik, tetapi juga terlibat secara emosional, kognitif, dan perilaku dalam aktivitas 
kerja sehari-hari. Temuan ini sejalan dengan teori komitmen organisasi Meyer & Allen 
(2002) yang menjelaskan bahwa komitmen afektif (keterikatan emosional pada 
organisasi) dan komitmen normatif (rasa berkewajiban untuk tetap berkontribusi) dapat 
meningkatkan keterlibatan kerja. Saks (2006) mengemukakan bahwa employee 
engagement dapat dipahami melalui lensa Social Exchange Theory (SET), yang 
menyatakan bahwa ketika organisasi memperlakukan karyawan dengan baik, 
memberikan kepercayaan, serta memberikan pengakuan atas kontribusi mereka, maka 
karyawan akan membalasnya dalam bentuk keterlibatan dan dedikasi yang lebih tinggi 
dalam pekerjaan. Komitmen kerja menjadi salah satu bentuk pertukaran sosial yang 
memperkuat hubungan timbal balik antara individu dan organisasi. 

Temuan penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian Senen et al (2020) yang 
menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
employee engagement, di mana karyawan dengan komitmen tinggi memiliki semangat 
kerja dan partisipasi yang lebih tinggi dalam aktivitas organisasi. Selain itu, penelitian 
Zulkarnain et al (2024) dalam penelitiannya menegaskan bahwa komitmen organisasi 
memiliki hubungan paralel yang kuat dengan engagement dalam meningkatkan 
kesiapan dan performa karyawan dalam menjalankan tanggung jawab kerja. Konsistensi 
hasil ini menguatkan bahwa komitmen kerja merupakan fondasi psikologis penting bagi 
munculnya keterlibatan kerja. Dalam konteks ITB Nobel Indonesia, karyawan yang 
memahami dan menghargai visi institusi untuk menjadi perguruan tinggi yang unggul, 
serta merasa diapresiasi dalam kontribusinya, akan lebih terdorong untuk terlibat secara 
aktif dalam berbagai aktivitas akademik maupun operasional. Komitmen kerja 
mendorong karyawan untuk terlibat dalam inovasi program, peningkatan mutu layanan, 
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dan interaksi profesional yang produktif. Dengan demikian, komitmen kerja menjadi 
faktor internal kunci yang membentuk dan memperkuat employee engagement, karena 
rasa memiliki terhadap organisasi akan bertransformasi menjadi motivasi intrinsik yang 
berkelanjutan. 

Secara keseluruhan, hasil ini menegaskan bahwa peningkatan employee 
engagement tidak hanya bergantung pada kebijakan organisasi, tetapi juga pada strategi 
penguatan komitmen kerja, seperti pengembangan budaya kerja kolaboratif, komunikasi 
nilai organisasi yang jelas, penghargaan kinerja yang adil, serta pemberian ruang 
partisipasi dalam pengambilan keputusan. Dengan memperkuat komitmen, organisasi 
secara langsung memperkuat keterlibatan dan loyalitas karyawan secara berkelanjutan. 

 
5. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Employee engagement 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap employee engagement, dengan nilai t-statistic sebesar 2,128 > 1,96 
dan p-value sebesar 0,033 < 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik 
kondisi lingkungan kerja yang dirasakan karyawan, baik dari aspek fisik maupun sosial, 
maka semakin tinggi pula tingkat keterlibatan mereka dalam pekerjaan. Lingkungan 
kerja yang mendukung, nyaman, aman, serta dilengkapi dengan hubungan kerja yang 
harmonis akan menciptakan rasa dihargai dan diterima, sehingga mendorong karyawan 
untuk menunjukkan energi, perhatian, dan konsentrasi dalam menjalankan tugas. Dalam 
konteks ITB Nobel Indonesia, hasil penelitian ini menegaskan bahwa lingkungan kerja 
merupakan determinan strategis dalam membentuk dan memperkuat employee 
engagement. Lingkungan kerja yang kondusif baik dari aspek fisik seperti kenyamanan 
ruang kerja, pencahayaan, dan fasilitas, maupun dari aspek sosial seperti hubungan 
interpersonal, gaya kepemimpinan, dan budaya organisasi berkontribusi langsung 
terhadap peningkatan keterlibatan karyawan dalam aktivitas organisasi. 

Karyawan yang merasa aman secara psikologis, dihargai, dan diterima dalam 
lingkungan kerja cenderung menunjukkan tingkat energi, dedikasi, dan konsentrasi yang 
lebih tinggi dalam menjalankan tugas. Hal ini sejalan dengan teori Kahn (1990), yang 
menyatakan bahwa employee engagement tumbuh ketika individu mengalami tiga 
kondisi psikologis utama: meaningfulness, psychological safety, dan psychological 
availability. Lingkungan kerja yang mendukung menciptakan ruang bagi karyawan untuk 
mengekspresikan diri secara otentik, mengambil inisiatif, dan berkontribusi secara 
maksimal terhadap pencapaian tujuan institusi. Temuan ini diperkuat oleh penelitian 
Ramadani dan Abadi (2025) yang dilakukan di PMI Lamongan, yang menunjukkan 
bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee 
engagement dan kinerja karyawan. Penelitian tersebut menyoroti bahwa lingkungan 
kerja yang nyaman dan suportif meningkatkan motivasi intrinsik serta rasa memiliki 
terhadap organisasi, yang pada gilirannya mendorong keterlibatan aktif karyawan dalam 
proses kerja dan pencapaian target institusional. 

Lebih lanjut, studi oleh Nurindahsari (2024) di sektor perbankan juga menemukan 
bahwa lingkungan kerja yang positif, ditandai dengan komunikasi terbuka, dukungan 
sosial, dan kepemimpinan partisipatif, berkontribusi terhadap peningkatan engagement 
dan kinerja karyawan secara simultan. Hal ini menunjukkan bahwa aspek sosial dari 
lingkungan kerja tidak kalah penting dibandingkan aspek fisiknya. Bagi ITB Nobel 
Indonesia, implikasi dari temuan ini sangat relevan. Sebagai institusi pendidikan tinggi 
yang mengedepankan pelayanan akademik dan administratif yang berkualitas, 
keberhasilan institusi sangat bergantung pada keterlibatan aktif seluruh sumber daya 
manusianya. Oleh karena itu, membangun lingkungan kerja yang kolaboratif, inklusif, 
dan suportif menjadi prioritas strategis. Praktik manajerial seperti pemberdayaan 
karyawan, penguatan komunikasi dua arah, serta penciptaan iklim kerja yang adil dan 
transparan akan memperkuat rasa keterikatan karyawan terhadap institusi. 

Dengan demikian, lingkungan kerja bukan hanya sekadar latar fisik tempat bekerja, 
tetapi merupakan ekosistem sosial dan psikologis yang membentuk perilaku, motivasi, 
dan komitmen karyawan. Dalam kerangka ini, ITB Nobel Indonesia dapat menjadikan 
pengelolaan lingkungan kerja sebagai bagian integral dari strategi peningkatan 
employee engagement dan kinerja organisasi secara keseluruhan. 
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6. Pengaruh Komitmen Kerja Terhadap Work Life Balance Melalui Employee 
Engagement 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa employee engagement tidak memediasi 
secara signifikan pengaruh komitmen kerja terhadap work life balance. Koefisien 
pengaruh tidak langsung sebesar 0,107 dengan nilai p > 0,05 menandakan bahwa 
keterlibatan karyawan belum mampu menjadi jalur penghubung yang efektif antara 
komitmen kerja dan keseimbangan kehidupan kerja. Secara statistik, hubungan ini tidak 
memenuhi syarat signifikansi, sehingga hipotesis mediasi dalam jalur tersebut dinyatakan 
tidak terbukti. Temuan ini menarik karena secara teoritis, komitmen kerja sering 
diasosiasikan dengan peningkatan keterlibatan karyawan. Individu yang memiliki 
komitmen tinggi terhadap organisasi cenderung menunjukkan loyalitas, dedikasi, dan 
kesediaan untuk berkontribusi lebih dalam pekerjaan. Namun, dalam konteks 
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, komitmen yang tinggi tidak selalu 
berbanding lurus dengan kualitas work life balance. Justru, dalam beberapa kasus, 
komitmen yang terlalu kuat dapat mendorong karyawan untuk mengorbankan waktu 
pribadi demi memenuhi tuntutan pekerjaan, sehingga menurunkan kualitas hidup secara 
keseluruhan. 

Employee engagement sebagai variabel mediasi diharapkan dapat menjembatani 
pengaruh komitmen kerja terhadap work life balance, dengan asumsi bahwa keterlibatan 
emosional dan kognitif karyawan dalam pekerjaan akan mendorong mereka untuk 
mengelola peran kerja dan kehidupan secara seimbang. Namun, hasil penelitian ini 
menunjukkan bahwa keterlibatan tersebut belum cukup kuat untuk menghasilkan efek 
mediasi yang signifikan. Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor, seperti beban 
kerja yang tinggi, kurangnya fleksibilitas waktu, atau minimnya dukungan organisasi 
terhadap kesejahteraan karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun 
karyawan di ITB Nobel Indonesia menunjukkan komitmen kerja yang tinggi ditandai 
dengan loyalitas, rasa tanggung jawab, dan kesediaan untuk berkontribusi terhadap 
pencapaian tujuan institusi keterlibatan mereka dalam pekerjaan belum cukup untuk 
mendorong terciptanya keseimbangan antara tuntutan profesional dan kehidupan pribadi. 
Dengan kata lain, komitmen kerja yang kuat tidak serta-merta menghasilkan work life 
balance yang optimal, terutama jika tidak didukung oleh sistem kerja yang fleksibel dan 
kebijakan organisasi yang berpihak pada kesejahteraan karyawan. 

Employee engagement, yang secara teoritis mencakup dimensi emosional, kognitif, 
dan fisik dalam menjalankan tugas, belum berfungsi sebagai mekanisme mediasi yang 
efektif dalam konteks ini. Karyawan yang terlibat secara emosional dalam pekerjaan bisa 
jadi merasa terdorong untuk terus bekerja melebihi batas waktu, mengabaikan kebutuhan 
personal, atau mengalami tekanan psikologis yang justru mengganggu keseimbangan 
hidup mereka. 

Penelitian oleh Bella, Andriyani, dan Hasya (2023) mendukung temuan ini. Studi 
mereka menunjukkan bahwa employee engagement tidak berperan sebagai variabel 
intervening dalam hubungan antara work life balance dan kinerja karyawan. Mereka 
menekankan bahwa keseimbangan hidup lebih dipengaruhi oleh faktor-faktor langsung 
seperti pengaturan waktu kerja, dukungan keluarga, dan kebijakan organisasi yang 
responsif terhadap kebutuhan personal, dibandingkan dengan keterlibatan emosional 
terhadap pekerjaan. Dalam konteks ITB Nobel Indonesia, hasil ini memberikan 
pemahaman bahwa membangun komitmen kerja yang kuat belum cukup untuk menjamin 
tercapainya work life balance. Institusi perlu merancang strategi yang lebih menyentuh 
aspek kesejahteraan secara langsung, seperti pengaturan jam kerja yang fleksibel, 
program dukungan psikologis, dan budaya kerja yang menghargai batas antara waktu 
kerja dan waktu pribadi. Dengan pendekatan yang lebih holistik, komitmen kerja dapat 
diarahkan untuk mendukung keseimbangan hidup karyawan, bukan justru 
menghambatnya. 

 
7. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Work Life Balance melalui Employee 

Engagement 
Hasil pengujian menunjukkan bahwa employee engagement tidak berperan sebagai 

mediator yang signifikan dalam hubungan antara lingkungan kerja dan work life balance. 
Koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,030 dengan nilai p > 0,05 menandakan 
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bahwa keterlibatan karyawan belum mampu menjadi jalur penghubung yang efektif 
antara kualitas lingkungan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja. Temuan ini 
menunjukkan bahwa meskipun lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan 
kenyamanan dan motivasi kerja, dampaknya terhadap keseimbangan hidup lebih bersifat 
langsung daripada melalui keterlibatan emosional terhadap pekerjaan. Penelitian oleh 
Nurlela dan Pragiwani (2025) di STIE Indonesia Jakarta mendukung hasil ini. Mereka 
menemukan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung yang signifikan 
terhadap work life balance, sementara employee engagement tidak berperan sebagai 
variabel intervening. Studi tersebut menekankan bahwa aspek fisik dan sosial dari 
lingkungan kerja seperti dukungan rekan kerja, kepemimpinan yang inklusif, dan suasana 
kerja yang tidak menekan berkontribusi langsung terhadap kemampuan individu dalam 
mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Secara teoritis, temuan ini dapat dijelaskan melalui pendekatan Job Demands-
Resources Model (Bakker & Demerouti, 2007), yang menyatakan bahwa lingkungan kerja 
yang menyediakan sumber daya (resources) seperti dukungan sosial, otonomi, dan iklim 
kerja yang positif dapat mengurangi tekanan kerja dan meningkatkan kesejahteraan 
karyawan. Dalam model ini, work life balance lebih dipengaruhi oleh ketersediaan sumber 
daya kerja daripada oleh tingkat keterlibatan karyawan. Dengan kata lain, meskipun 
employee engagement penting untuk kinerja dan motivasi, keseimbangan hidup lebih 
bergantung pada struktur kerja dan dukungan organisasi yang konkret. Dalam konteks 
ITB Nobel Indonesia, hasil ini memberikan pemahaman bahwa membangun lingkungan 
kerja yang nyaman dan mendukung tetap penting, namun tidak cukup jika hanya 
mengandalkan peningkatan keterlibatan karyawan. Institusi perlu merancang kebijakan 
yang secara langsung menyentuh aspek kesejahteraan, seperti fleksibilitas waktu kerja, 
pengelolaan beban kerja, dan dukungan psikologis. Dengan pendekatan yang lebih 
sistemik, lingkungan kerja dapat menjadi fondasi kuat bagi terciptanya work life balance 
yang sehat dan berkelanjutan. 

 
SIMPULAN DAN SARAN  

A. Simpulan 
1. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Life Balance pada 

karyawan ITB Nobel Indonesia. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen 
kerja karyawan, semakin baik kemampuan mereka dalam mengelola keseimbangan 
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

2. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work Life Balance pada 
karyawan ITB Nobel Indonesia. Kondisi lingkungan kerja yang nyaman secara fisik dan 
harmonis secara sosial berkontribusi pada terciptanya keseimbangan hidup yang lebih 
baik bagi karyawan. 

3. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement 
pada karyawan ITB Nobel Indonesia. Karyawan yang memiliki komitmen tinggi 
cenderung lebih terlibat secara emosional dan aktif dalam pekerjaan. 

4. Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Engagement 
pada karyawan ITB Nobel Indonesia. Lingkungan kerja yang mendukung, komunikatif, 
dan aman mampu meningkatkan tingkat keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. 

5. Employee Engagement tidak berpengaruh signifikan terhadap Work Life Balance pada 
karyawan ITB Nobel Indonesia. Keterlibatan tinggi dalam pekerjaan belum secara 
langsung membantu tercapainya keseimbangan kehidupan kerja, terutama jika tidak 
diimbangi dengan pengaturan beban kerja dan dukungan organisasi. 

6. Komitmen kerja tidak berpengaruh terhadap Work Life Balance melalui Employee 
Engagement. Dengan kata lain, Employee Engagement tidak memediasi hubungan 
antara komitmen kerja dan Work Life Balance. 

7. Lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap Work Life Balance melalui Employee 
Engagement. Hal ini menunjukkan bahwa Employee Engagement bukan variabel 
perantara dalam hubungan antara lingkungan kerja dan Work Life Balance. 

 
B. Saran 

ITB Nobel Indonesia disarankan untuk memperkuat kualitas lingkungan kerja sebagai 
faktor yang berpengaruh langsung terhadap keseimbangan kehidupan kerja karyawan. 
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Lingkungan kerja yang nyaman secara fisik dan harmonis secara sosial perlu terus 
dikembangkan melalui peningkatan fasilitas, penciptaan ruang kerja yang sehat, serta 
penguatan hubungan interpersonal yang positif antar karyawan dan pimpinan. Upaya ini 
penting untuk memastikan bahwa karyawan memiliki ruang kerja yang mendukung 
kesejahteraan mereka secara menyeluruh. 

Karena employee engagement tidak berperan sebagai mediator dalam hubungan 
tersebut, maka strategi peningkatan work life balance sebaiknya tidak hanya berfokus pada 
peningkatan keterlibatan karyawan, tetapi diarahkan pada kebijakan yang secara langsung 
menyentuh aspek kesejahteraan. Institusi perlu mempertimbangkan pengaturan jam kerja 
yang fleksibel, manajemen beban kerja yang proporsional, serta program dukungan 
psikologis dan sosial yang dapat membantu karyawan mengelola tekanan kerja tanpa 
mengorbankan kehidupan pribadi. 

Dengan pendekatan yang lebih sistemik dan berorientasi pada kebutuhan nyata 
karyawan, ITB Nobel Indonesia dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya 
produktif, tetapi juga manusiawi dan berkelanjutan, sehingga work life balance dapat 
tercapai secara optimal. 
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