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Abstract 

This research aims to explore the influence of Work-Life Balance (WLB) on Employee 

Performance (EP) with Job Satisfaction (JS) as a mediating variable. In the era of 

globalization and increasing work demands, it is important for companies to understand how 

the balance between work and personal life can affect employee performance. This research 

used a quantitative approach with a sample of 169 permanent employees who had worked 

for at least 1 year and were married. The data source is primary data using a questionnaire. 

Based on the results of the analysis, it can be concluded that (1) work-life balance has a 

positive effect on employee performance (2) work-life balance has a positive effect on job 

satisfaction (3) job satisfaction has a positive effect on employee performance (4) mediating 

job satisfaction influences work-life balance on employee performance. 

 

Keywords: Work-life balance, employee performance, job satisfaction. 

 

PENDAHULUAN 

Era globalisasi merupakan fenomena yang tidak mengenal batas wilayah baik nasional maupun 

internasional. Pola pada era globalisasi kerap kali menjadi lambang kemajuan. Perusahaan 

dihadapkan pada tantangan yang semakin kompleks dan kompetitif. Untuk dapat bersaing dan 

unggul, perusahaan harus menyiapkan banyak strategi untuk dapat meningkatkan kinerja 

perusahaan. Salah satu strategi yang dapat digunakan ialah meningkatkan manajemen sumber 

daya manusia guna menunjang keberhasilan organisasi perusahan.  Sumber daya manusia 

sangat penting dalam memperoleh dan mempertahankan keunggulan kompetitif suatu 

perusahaan (Darmadi, 2022). Perusahaan memerlukan Sumber Daya Manusia (SDM) yang 

berkualitas dan produktif. Agar organisasi atau perusahaan dapat mengelola sumber daya 

manusia (SDM) secara efektif, efisien, dan produktif, maka pengelolaan sumber daya manusia 

sangatlah penting (Sukur & Susanty, 2022). Dalam konteks ini, karyawan diharapkan dan 
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dituntut untuk memenuhi ekspektasi perusahaan dengan bekerja lebih keras dan memberikan 

kontribusi maksimal kepada perusahaan. Namun, tuntutan pekerjaan yang tinggi sering kali 

menyebabkan ketidakseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. 

 Oleh karena itu organisasi harus mengatur keseimbangan kehidupan kerja karyawannya 

(Wolor et al., 2020). Mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

merupakan tantangan bagi banyak profesional saat ini. Dalam banyak kasus, kehidupan 

pekerjaan tampak lebih dominan dibandingkan dengan kehidupan pribadi. Menurut penelitian 

yang dilakukan oleh Society for Industrial and Organizational Psychology (SIOP) pada tahun 

2021, sekitar 73% karyawan mengeluhkan bahwa jam kerja mereka mengurangi waktu 

berkumpul dengan keluarga. Perusahaan sangat menghargai keseimbangan kehidupan kerja 

karena menguntungkan bagi kinerja karyawan (Bataineh, 2024). Work-life balance yang baik 

dapat berdampak positif terhadap kinerja karyawan (Employee Performance) (Arifin & 

Muharto, 2022). Pekerja yang dapat menjaga kehidupan pribadi dan profesionalnya 

melaporkan lebih sedikit stres, lebih berdedikasi, dan lebih produktif (Farida, 2023). 

Work-life balance juga memegang peranan penting dalam kepuasan kerja (Job 

Satisfaction) (Waworuntu et al., 2022). Kondisi emosional pekerja terhadap pekerjaannya, baik 

atau buruk, dikenal sebagai kepuasan kerja (Marnisah, 2020). Salah satu cara untuk 

meningkatkan moral di tempat kerja adalah dengan membantu pekerja mencapai keseimbangan 

kehidupan dan pekerjaan yang lebih baik ( Turangan et al., 2022). Kepuasan kerja akan 

mendorong individu untuk melakukan pekerjaannya dengan lebih baik (Asari, 2022).  

Kepuasan kerja karyawan dapat ditingkatkan dengan mendorong keseimbangan 

kehidupan kerja yang sehat. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaannya, mereka 

cenderung akan bekerja keras dan memberikan lebih dari yang diharapkan untuk perusahaan. 

Menurut penelitian Putri dan Frianto (2023), keseimbangan kehidupan kerja yang sehat 

memiliki pengaruh yang positif dan substansial terhadap produktivitas di tempat kerja.  

 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Employee well-being 

Teori dasar well-being yang dikemukakan oleh  Diener et al., (2009) yang digunakan oleh 

peneliti yaitu teori yang menjelaskan kesejahteraan sebagai fungsi dan pengalaman psikologis 

yang optimal. Berfokus pada kesejahteraan di tempat kerja menghadirkan peluang berharga 

yang menguntungkan individu dengan membantu individu yang bekerja merasa bahagia, 

kompeten, dan puas dengan pekerjaan mereka (Ryan & Deci, 2001).  
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Employee well-being merupakan konsep  yang mencakup lebih dari sekedar menjaga kesehatan 

karyawan, hal ini juga melibatkan penciptaan suasana kerja yang membuat karyawan bahagia 

dan mendorong hubungan positif dalam perusahaan. Menurut Yu et al., (2021)  kesejahteraan 

karyawan mencakup peningkatan kualitas hidup melalui kebahagiaan, kesehatan, ketenangan, 

dan kenyamanan yang dirasakan selama bekerja.  

 

Work-life balance 

 Work-life balance adalah ketika seseorang merasa bahagia di tempat kerja maupun 

dalam kehidupan pribadinya, dengan sedikitnya konflik di antara keduanya (Clark, 2020). 

Work-life balance yaitu bagaimana karyawan mencari kenyamanan juga keseimbangan dalam 

pekerjaan dan di luar pekerjaan mereka (Ganapathi, 2016). Parkes & Langford (2018) 

mendefinisikan work-life balance adalah kemampuan untuk menyeimbangkan kewajiban 

pekerjaan dan keluarga sekaligus mengambil tanggung jawab atas aktivitas yang tidak 

berhubungan dengan pekerjaan.  

 

Employee performance 

 Employee performance adalah kemampuan individu untuk secara efektif mencapai 

tujuan independen (Khan & Zubair 2018), atau tingkat produktivitas karyawan dibandingkan 

dengan rekan kerja dalam bentuk hasil terkait pekerjaan (Martínez & Matute, 2019). Kinerja 

karyawan juga dapat dikatakan sebagai hasil kerja karyawan dalam periode waktu tertentu 

dibandingkan dengan standar, tujuan, atau standar yang ditetapkan dan disepakati oleh 

perusahaan, dan kinerja karyawan juga merupakan faktor yang mempengaruhi profitabilitas 

organisasi (Ma’arif & Mulzakki, 2019).  

 

Job satisfaction 

 Menurut Furnham et al. (2019) menyatakan bahwa  job satisfaction adalah  seberapa 

jauh karyawan puas dengan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional 

karyawan dalam memandang pekerjaannya, baik perasaan menyenangkan ataupun tidak 

menyenangkan (Marnisah, 2020). Kepuasan kerja merupakan faktor penting di tempat kerja. 

Tingkat kepuasan kerja seorang karyawan dalam suatu organisasi akan mencerminkan 

seberapa besar mereka menikmati pekerjaannya. 

 

 

Pengembangan Hipotesis 
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Penelitian yang dilakukan oleh (Bataineh, 2024) Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif 

dan signifikan oleh keseimbangan Work-Life Balance dan kepuasan kerja. Menurut Au and 

Ahmed (2014) dalam Bataineh (2024) Work-Life Balance memengaruhi keberhasilan 

organisasi, sikap, dan perilaku karyawan. Work-Life Balance merupakan komponen kunci 

dalam meningkatkan produktivitas karyawan dan secara positif memengaruhi keberhasilan 

perusahaan secara keseluruhan menurut Semlali and Hassi (2016) dalam Bataineh (2024). 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H1 : Work-life balance berpengaruh positif terhadap employee performance. 

 

Satu studi menemukan bahwa Work-Life Balance secara signifikan dan positif memengaruhi 

job satisfaction menurut Hilman et al.,(2022). Untulk itu diperlukan tindakan perusahaan dalam 

membuat sebuah program work-life balance yang bisa diterapkan dalam suatu perusahaan yang 

menjadikan karyawan menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan baik yang akan 

berktontribusi dalam peningkatan job satisfaction. 

Memperhatikan keadaan ini dengan saksama dapat membantu karyawan merasa bahwa mereka 

dapat menyeimbangkan tanggung jawab mereka secara efektif antara pekerjaan di kantor dan 

kehidupan pribadi, yang sering dikenal sebagai work-life balance. Karyawan menghargai 

keseimbangan dan kepuasan dalam kehidupan kerja mereka. Menurut Siti Haelrani et 

al.,(2023) Work-life balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan. 

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti merumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2 : Work-life balance berpengaruh positif terhadap job satisfaction 

 

Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh tingkat kepuasan kerja mereka, sebagaimana 

dinyatakan oleh Susilo et al. (2018). Kinerja karyawan akan berada pada kondisi terbaiknya 

jika ia senang dengan pekerjaan, gaji, dan rekan kerjanya.  Ali et al., (2019) menemukan bahwa 

ketika karyawan senang dengan pekerjaannya, mereka menjadi lebih produktif. Penelitian 

tersebut menemukan bahwa karyawan berkinerja lebih baik ketika mereka memiliki 

pendapatan tinggi, manajer yang mendukung, hubungan yang kuat dengan rekan kerja, dan 

kesempatan untuk meningkatkan keterampilan mereka. Berdasarkan uraian tersebut, peneliti 

merumuskan hipotesis sebagai berlikut:  

H3 : Job satisfaction berpengaruh positif terhadap employee performance 

 

Hasil penelitian Widjaja et,al,. (2018) work-life balance yang baik secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan dengan membuat mereka lebih puas dalam pekerjaannya. 
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Penelitian oleh Farida (2023) menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediasi 

antara work-life balance dengan kinerja karyawan.Berdasarkan uraian tersebut, peneliti 

merumuskan hipotesis sebagai berlikut: 

H4: Job satisfaction memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee 

performance. 

 

Kerangka Penelitian 

Berdasarkan kajian teori dan pengembangan hipotesis yang telah diuraikan di atas, maka 

dibentuk kerangka penelitian sebagai berikut: 

 

Gambar 1 Kerangka Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini yaitu semua orang yang bekerja. Kriteria sampel pada penelitian ini 

yaitu karyawan tetap dan orang yang sudah bekerja minimal 1 (satu) tahun dan sudah menikah. 

 

Sumber Data dan Pengumpulan Data 

Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh secara langsung dari responden melalui 

google form (gform). Peneliti memilih untuk menerapkan penggunaan data primer agar sumber 

data yang didapat lebih akurat dan sesuai dengan harapan peneliti. Pengukuran variabel 

menggunakan skala likert 5 poin. Alternatif jawaban tersebut yaitu STS (Sangat Tidak Setuju), 

TS (Tidak Setuju), Netral (N), Setuju (S), dan Sangat Setuju (SS). 

 

 

Definisi Operasional Variabel 
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Variabel yang digunakan dalam penelitian ini ada 3 yaitu variabel independen, dependen, dan 

mediasi. Work-life balance(X) sebagai variabel independen, employee performance (Y) 

sebagai variabel dependen, dan job satisfaction (M) sebagai variabel mediasi.  

 

Metode dan Teknik Analisis 

Uji Validitas 

Uji validitas adalah proses untuk mengukur sejauh mana sebuah instrumen pengukuran atau 

tes benar-benar mengukur apa yang seharusnya diukur. Tujuan dari uji validitas adalah untuk 

memastikan bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian atau evaluasi dapat dipercaya 

dalam mengukur variabel atau konstruk tertentu. Suatu indikator dapat dikatakan valid apabila 

memiliki factor loading > 0,5. 

 

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah untuk memastikan sejauh mana sebuah instrumen pengukuran atau tes 

dapat menghasilkan hasil yang konsisten dan dapat diandalkan. Pada penelitian ini, penulis 

melakukan uji reliabilitas dengan menghitung Cronbach’s Alpha. Suatu indikator dapat 

dikatakan reliabel apabila memiliki nilai koefisien Cronbach’s Alpha > 0,6. 

 

Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini, hipotesis diuji dengan menggunakan teknik Structural Equation Modeling 

(SEM) pada aplikasi atau software WarpPLS. Teknik pengujian hipotesis SEM membutuhkan 

model fit, apabila model fit terpenuhi maka model didukung oleh data.  Pengujian hipotesis 

dapat dilakukan jika p-value dalam perhitungan < 0,1 maka hipotesis terbukti didukung 

(signifikan). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif Karakteristik Responden 

Penelitian ini menggunakan metode purposive sampling dan menyebarkan kuesioner melalui 

google form (gform) secara online. Sebanyak 169 responden. Sedangkan karakteristik 

penelitian yaitu karyawan tetap dan yang sudah bekerja minimal 1 (satu) tahun dan sudah 

menikah.  

 

 

Uji Validitas  
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Tabel 2 Hasil Uji Validitas 

 
 

 

 
 

 

 
 

Berdasarkan Tabel di atas, semua item pada ketiga variabel dinyatakan valid apabila nilai 

factor loading lebih besar dari 0,5. 
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Uji Reliabilitas 

Tabel 3 Hasil Uji Reliabilitas 

 

Berdasarkan Tabel 3 di atas, seluruh variabel mendapatkan nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 

dari 0,6. Hal ini dapat diartikan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini dinyatakan reliabel. 

 

Uji Hipotesis 

Uji hipotesis bertujuan untuk membuktikan apakah hipotesis pada penelitian yang telah 

disusun terbukti atau tidak.  

Tabel 4 Model fit  
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Tabel Hasil Uji Hipotesis

 

 

Pembahasan 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Performance 

Hasil pengujian pertama (H1) dalam penelitian ini diterima dan didukung adanya hubungan 

yang positif antara work-life balance terhadap employee performance. Karyawan yang 

memiliki work-life balance cenderung lebih fokus dan produktif saat bekerja. Mereka dapat 

menyelesaikan tugas lebih efisien karena memiliki energi yang cukup. Sama halnya pada dua 

penelitian berikut penelitian Aslam (2015) menunjukan work-life balance mempengaruhi 

kinerja pekerja secara positif signifikan. Penelitian Bataineh (2024) menunjukkan work-life 

balance serta happiness of work mempengaruhi kinerja pekerja secara positif signifikan. 

Menurut Au and Ahmed (2014) dan Bataineh (2024) work-life balance berimplikasi pada 

sikap, perilaku dan kesejahteraan karyawan serta efektivitas organisasi. Keseimbangan work-

life balance telah ditemukan sebagai faktor utama dalam peningkatan produktivitas karyawan 

dan memiliki dampak positif pada kinerja umum organisasi menurut Semlali and Hassi (2016) 

dalam (Bataineh, 2024). 

 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Job satisfaction 

Dalam penelitian ini, hasil pengujian kedua (H2) diterima dan didukung adanya hubungan yang 

positif antara work-life balance terhadap job satisfaction. Work-life balance memiliki dampak 

langsung terhadap job satisfaction. Sejalan dengan penelitian Qodrizana (2018), realisasi 

keseimbangan waktu pаdа Yаyаsаn Insаn Permata dаpаt dilihаt sааt kаryаwаn mаsih mampu 

melaksanakan beberapa tugas keluarga dengan tugas pekerjaan secara bersamaan. Menurut 

Shabrina dan Ratnaningsih (2019:29) menyatakan perusahaan telah memberikan fleksibilitas 

waktu ketika bekerja hal itu dapat mengurangi tingkat stress pada karyawan dan mengurangi 

konflik yang dapat terjadi di dalam maupun di luar kantor. 
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 Ketika karyawan merasa memiliki waktu yang cukup untuk memenuhi kebutuhan pribadi dan 

profesional, mereka cenderung lebih puas dengan pekerjaannya. Work-life balance yang positif 

mengurangi stres, meningkatkan kesehatan mental, dan menciptakan rasa dihargai oleh 

perusahaan. Hal ini juga mendorong hubungan positif antara karyawan dan organisasi, yang 

memperkuat loyalitas dan motivasi kerja. Dengan demikian, perusahaan yang mendukung 

work-life balance membantu meningkatkan job satisfaction karyawan secara signifikan.  

 

Pengaruh Job satisfaction terhadap Elmployelel Pelrformance 

Dalam penelitian ini, hasil pengujian ketiga (H3) diterima dan didukung adanya hubungan yang 

positif antara job satisfaction terhadap employee performance. Kinelrja karyawan akan 

melningkat apabila karyawan melndapatkan job satisfaction delngan baik. Yang belrarti bahwa 

kelpulasan kelrja melmiliki hulbulngan delngan kinelrja karyawan. Hasil penelitian ini juga 

konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Navilati Assyahidah et al., (2024) yang 

menunjukkan hubungan positif dan signifikan antara kepuasan kerja dengan variabel kinerja 

karyawan. Kinelrja yang lelbih tinggi akan ditulnjulkkan olelh orang-orang yang pulas delngan 

pelkelrjaan yang tellah melrelka lakulkan. Hal ini puln selsulai delngan pelrnyataan Juldgel elt, 

al,. (2015) yang melnyatakan bahwa kelpulasan karyawan yang lelbih tinggi dapat 

melncelrminkan pelnelrimaan pelkelrja telrhadap buldaya praktik bisnis, baik praktik selcara 

tradisional ataulpuln kontelmporelr yang dapat dilakulkan delngan belrbagai telrobosan. 

 

Job satisfaction memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Performance 

Dalam penelitian ini, hasil pengujian keempat (H4) diterima dan didukung adanya peran 

mediasi Job satisfaction yang positif antara work-life balance terhadap employee performance. 

Job satisfaction dalam perannya sebagai variabel mediasi dipengaruhi adanya faktor motivasi 

intrinsik dan ekstrinsik, di mana meliputi hubungan sosial dengan kelompok kerja, kualitas 

pengawasan, dan seberapa jauh keberhasilan individu dalam bekerja  (Mendis & Weerakkody, 

2018).  

Penelitian Herlambang & Murniningsih (2019) juga membuktikan peran  job satisfaction 

memediasi antara work-life balance terhadap employee performance, di mana dalam hal ini 

kinerja karyawan dalam perusahaan dapat dikatakan positif ketika memiliki keseimbangan 

antara kehidupan dan pekerjaan untuk karyawannya, sehingga menimbulkan kepuasan dan 

berdampak pada peningkatan kinerja akibat kepuasan yang dirasakan tersebut. Hasil penelitian 

Widjaja et, al,. (2018) menunjukan bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap 

employee performance melalui job satisfaction. Penelitian oleh Farida (2023) menunjukan 
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bahwa work-life balance berpengaruh signifikan terhadap employee performance melalui job 

satisfaction sebagai variabel mediasi. 

 

Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh work-life balance terhadap employee 

performance dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi. Berdasarkan hasil analisis, 

maka dapat disimpulkan bahwa: 

1 Work-life balance berpengaruh positif terhadap employee performance. 

2 Work-life balance berpengaruh positif pada job satisfaction 

3 Job satisfaction berpengaruh positif pada employee performance 

4 Job satisfaction memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee 

performance. 

 

Keterbatasan dan Saran 

Berikut keterbatasan serta kekurangan penelitian ini selama proses penyusunannya:  

1 Penelitian ini menggunakan metode survei dengan kuesioner, sehingga data yang 

diperoleh bergantung pada persepsi subjektif responden. 

2 Responden yang terbatas pada satu sektor atau lokasi dapat membatasi generalisasi 

hasil penelitian. 

3 Tidak semua faktor yang mempengaruhi employee performance, seperti budaya 

organisasi atau kepemimpinan, dianalisis dalam penelitian ini. 

4 Penggunaan pendekatan cross-sectional membuat penelitian ini tidak dapat 

menjelaskan hubungan kausal secara mendalam. 

 

Saran bagi penelitian selanjutnya terkait topik penelitian yang sama adalah: 

1. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan metode longitudinal untuk menganalisis 

pengaruh work-life balance terhadap kinerja dalam jangka panjang. 

2. Perluasan sampel dari berbagai sektor industri dan lokasi geografis akan memberikan 

wawasan yang lebih komprehensif. 

3. Menambahkan variabel lain, seperti kepemimpinan atau budaya organisasi, dapat 

membantu memperkaya pemahaman mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi 

employee performance. 

4. Perusahaan diharapkan meningkatkan kebijakan fleksibilitas kerja, pelatihan, dan 

fasilitas kesejahteraan untuk mendukung work-life balance dan job satisfaction. 
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