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ABSTRACT

This study aims to look at the impact of social exchange that occurs in hotel
employees in Yogyakarta. The main theory used is Social Exchange Theory. This
theory has been widely used to examine the impact of social relations at work. The
categories of employees used as respondents are those who are married. The
respondent is considered suitable with this study because one of the observed
variables is work life balance. A married worker needs to manage his time and mind
wisely so that he can carry out their role in work and non-work life. The variables
used in this study include the balance of work life, organizational commitment, and
performance. To measure the research variables used references from previous
studies. The primary data collection instrument used was a questionnaire. As for the
technical implementation, respondents chose five alternative choices according to
their perception. Descriptive statistics are used to analyze the profile of research
respondents. To process the profile data of respondents, the SPSS program is used.
Meanwhile, to test the research hypothesis PLS-SEM is used and uses the SmartPLS
program. Some parameters observed in the measurement model include loading
factor, AVE, and composite reliability. For testing the structural model, the activities
carried out are hypothesis testing, mediation, and observing the R-square value. The
results showed the balance of work life affects the organizational commitment and
employee performance. Organizational commitment mediates the effect of work-life
balance on employee performance.

Keywords: work life balance, organizational commitment, performance
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Hingga saat ini akademisi dan praktisi masih memberikan ekstra perhatian
untuk meningkatkan kinerja karyawan (Talukder et al, 2016). Hal ini mengingat
karyawan yang berkinerja baik akan dapat mencapai tujuan organisasi secara efisien
dan efektif. Mereka akan mampu menghemat waktu dan biaya dalam setiap tahapan
pekerjaan (Byrne, 2005). Selain itu, ketika organisasi dipenuhi oleh orang-orang yang
berkompeten dan profesional maka lingkungan kerja yang sehat akan mampu
dibentuk (Abendroth dan Dulk, 2011). Sinergi positif antar anggota organisasi dapat
terjalin dengan baik. Situasi dan kondisi tersebut mendorong karyawan untuk terus
mempertahankan kualitas kehidupan kerja bagi kemajuan organisasi.

Akan tetapi, kehidupan kerja seseorang seringkali dipengaruhi oleh banyak
faktor, misalnya seperti beban kerja (Johari et al, 2018), keharmonisan keluarga
(Kossek et al., 2011), kesehatan karyawan (Beehr dan Newman, 1978) maupun
kesejahteraan (Bell et al, 2012). Berpijak dari penelitian terdahulu, tampak bahwa
kehidupan non-kerja (pribadi/keluaga) memainkan peran yang penting dalam
pembentukan kinerja karyawan. Selain peningkatan produktivitas, terdapat manfaat
tambahan yang diperoleh apabila karyawan mampu meraih keseimbangan kehidupan
kerja. Beberapa keuntungan yang dapat diperoleh antara lain adalah pengurangan
turnover, berkurangnya biaya berobat, dan peningkatan reputasi perusahaan
(Duxbury, 2003). Dengan memprioritaskan keseimbangan kehidupan kerja, maka
perusahaan akan mampu menekan biaya operasional dan mempertahankan karyawan
yang lebih produktif. Oleh sebab itu, maka studi ini akan melakukan pengujian
empiris mengenai pengaruh keseimbangan kehidupan Kkerja terhadap kinerja
karyawan. Keseimbangan kehidupan kerja masih menjadi salah satu prediktor yang
relevan untuk diteliti.

Dengan menganut logika berpikir Social Exchange Theory (Blau, 1964), maka
masuk akal apabila karyawan yang mencapai keseimbangan kehidupan kerja akan
memberikan respon yang positif kepada organisasinya. Terdapat sebuah interaksi
yang saling menguntungkan. Hal tersebut mengingat adanya perasaan perlu membalas

kebaikan yang selama ini telah diperoleh. Respon yang positif tersebut dapat berupa
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totalitas dalam bekerja (Bloom dan Van Reenen, 2006) maupun kebahagiaan saat
beraktivitas (Rego dan Chunka, 2009). Saat pekerja menyadari bahwa seluruh aspek
yang terkait dengan kehidupannya berjalan dengan seimbang, maka mereka akan
dengan sukarela memberikan kontribusi yang lebih banyak. Beberapa hal positif yang
sangat mungkin diberikan oleh karyawan adalah kesediaan untuk memberikan waktu,
tenaga, pikiran, dan informasi penting demi kemajuan organisasi.

Namun dalam perkembangan selanjutnya, studi terdahulu menunjukkan
adanya sebuah jembatan yang dapat dilalui dari hasil keseimbangan kehidupan kerja.
Konstruk yang berpotensi menjadi pemediasi adalah komitmen organisasi (Tiwari dan
Singh, 2014). Komitmen yang tinggi pada organisasi memungkinkan karyawan untuk
tetap tinggal dan konsisten dalam berkontribusi bagi lingkungan kerjanya. Hal ini
mengingat komitmen organisasi berkorelasi negatif dengan niat berpindah pekerjaan
(Lambert dan Hogan, 2009). Komitmen terhadap organisasi dapat dijadikan jaminan
bagi keberlanjutan kinerja karyawan. Karyawan bukan hanya sekedar bekerja dengan
kualitas rendah, namun dapat membangkitkan keunggulan kompetitif.

Dari uraian diatas mengenai konstruk yang hendak digunakan, maka studi ini
akan menguji peranan komitmen organisasi dalam kaitannya dengan Kkinerja
karyawan. Dengan menggunakan kerangka berpikir Social Exchange Theory,
diharapkan akan terbentuk sebuah model penelitian yang relevan bagi fenomena saat
ini. Untuk menyesuaikan konstruk dan teori yang mendasarinya, maka yang dijadikan
objek penelitian adalah karyawan hotel. Hal ini mengingat, hotel merupakan salah
satu bidang usaha yang memiliki kompleksitas dan kesigapan yang tinggi dalam
memberikan pelayanan kepada konsumen. Saran untuk penelitian mendatang terdapat
diakhir penelitian ini.

1.2. Perumusan Masalah
Berpijak dari latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka
perumusan masalahnya adalah sebagai berikut:
1) Apakah keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh terhadap komitmen
organisasi?
2) Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pekerjaan?
3) Apakah keseimbangan kehidupan Kkerja berpengaruh terhadap Kkinerja
pekerjaan?



1.3. Tujuan Penelitian

1)

2)
3)

Berdasarkan perumusan masalah, maka tujuan penelitian sebagai berikut:
Menguji pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap komitmen
organisasi.

Menguji pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pekerjaan.

Menguji pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap kinerja pekerjaan.

1.4. Batasan Penelitian

Agar penelitian ini lebih terarah dan sesuai tujuan penelitian, maka dilakukan

pembatasan sebagai berikut:

1)

2)
3)

Variabel penelitian yang digunakan adalah keseimbangan kehidupan kerja,
komitmen organisasi, dan kinerja pekerjaan.
Responden penelitian adalah karyawan hotel.

Grand Theory yang mendasari penelitian adalah Social Exchange Theory.

1.5. Manfaat Penelitian

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi manfaat sebagai berikut:

1)

2)

3)

Bagi Industri Pariwisata di Indonesia

Hasil penelitian ini berguna sebagai informasi yang dapat dijadikan referensi
di dalam mendesain strategi bagi peningkatan kinerja karyawan hotel.
Karyawan yang berkinerja baik pada akhirnya memberikan manfaat bagi
pemilik hotel maupun tamu yang berkunjung. Bagi pemilik hotel, karyawan
yang kinerjanya baik mampu bersikap dan berperilaku sesuai dengan visi dan
misi usahanya. Sedangkan bagi tamu hotel, karyawan yang berkinerja baik
mampu memberikan pelayanan secara prima.

Bagi pengembangan / kontribusi ilmu pengetahuan, bermanfaat untuk
menambah wawasan disamping memberikan kontribusi pemikiran dalam
bidang manajemen sumber daya manusia, Khususnya berkaitan dengan
keseimbangan kehidupan kerja, komitmen organisasi, dan kinerja pekerjaan.
Bagi praktisi dan peneliti lain, sebagai referensi yang dapat dijadikan bahan
perbandingan saat akan melakukan penelitian berkaitan people management,

khususnya kepada karyawan hotel.



1.6. Luaran Penelitian

Luaran penelitian ini nantinya adalah artikel yang diterbitkan pada Jurnal
Nasional ber-ISSN. Dengan masuknya penelitian ini di Jurnal Nasional ber-ISSN,
diharapkan penelitian ini semakin bermanfaat bagi perkembangan ilmu pengetahuan

di bidang manajemen, khususnya dalam studi perilaku organisasi.



BAB VI
PENUTUP

6.1. Kesimpulan

Kinerja yang dihasilkan karyawan dipengaruhi oleh keseimbangan kehidupan
kerja. Kecukupan waktu untuk menyelesaikan persoalan di keluarga membawa
dampak positif pada fokus karyawan dalam bekerja. Perhatian dan perasaan karyawan
tidak mudah terpecah saat berada di tempat kerja. Selain itu, kinerja juga dipengaruhi
oleh komitmen karyawan pada organisasinya. Kesediaan karyawan untuk
berkontribusi lebih banyak bagi organisasi turut mendorong tercapainya semangat
kerjasama dalam tim. Temuan terakhir dari studi ini adalah peranan komitmen
organisasi sebagai pemediasi pada pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap
kinerja karyawan. Pengalaman hidup yang menyenangkan dalam menjalani
kehidupan kerja dan non-kerja akan semakin kuat mempengaruhi produktivitas

seseorang apabila didukung dengan antusiasme untuk memajukan organisasi.

6.2. Implikasi Praktis

Saat karyawan berhasil mencapai keseimbangan kehidupan kerja, maka dia
akan dapat mengurangi stress dan merasa lebih termotivasi untuk memajukan
organisasi. Terdapat beberapa hal yang dapat dilakukan untuk meningkatkan
keseimbangan kehidupan kerja pada karyawan. Pertama, dengan menerapkan jam
kerja yang fleksibel. Jam kerja yang fleksibel memungkinkan karyawan untuk
mengatur agenda yang terkait dengan pekerjaan maupun non-kerja secara optimal.
Kondisi tersebut juga bermanfaat bagi karyawan yang sedang berada pada masa
pemulihan kesehatan setelah sakit. Kedua, memberikan pelatihan kerjasama tim.
Kegiatan ini sangat bermanfaat untuk mengembangkan perilaku kinerja kontekstual
dalam sebuah organisasi. Karyawan akan menjadi lebih peka dan perhatian pada
beban orang lain, sehingga rasa kewalahan dalam bekerja dapat dikurangi.

Selain keseimbangan kehidupan kerja, komitmen karyawan pada organisasi
juga perlu dipertahankan. Komitmen pada organisasi dapat ditingkatkan melalui
beberapa cara. Pertama, melalui kejelasan peluang karir. Prospek karir di masa depan
mampu membangkitkan keinginan karyawan untuk berprestasi ditempat Kerja.

Karyawan akan menjadi berinisiatif dan terlibat dengan pekerjaan yang selama ini

25



ditekuni. Kedua, memperkuat komunikasi. Komunikasi yang lancar dan terbuka dapat
meminimalkan kesalahpahaman antar anggota organisasi. Saat karyawan dapat
mengutarakan permasalahan dan menerima masukkan untuk peningkatan diri,

disitulah kemantapan untuk terus berkarya tercipta.

6.3. Keterbatasan Penelitian dan Saran

Studi ini menggunakan sampel karyawan hotel yang telah menikah.
Penggunaan sampel tersebut masih terbatas jika akan digunakan untuk generalisasi
dalam menilai kinerja karyawan dalam sebuah organisasi. Agar lebih spesifik dan
tepat sasaran dalam mengembangkan sebuah departemen, maka penelitian mendatang
dapat menggunakan kategori karyawan yang lain, misalnya karyawan dengan bakat
atau kemampuan khusus.

Selain itu, dalam penelitian ini, variabel yang diamati untuk menilai kinerja
pekerjaan masih terbatas pada keseimbangan kehidupan kerja dan komitmen
organisasi. Untuk studi mendatang dapat menambahkan variabel dukungan keluarga
(Abendroth dan Dulk, 2011) dan stress kerja (Bell et al, 2012).
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