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Abstract: This study aims to determine the effect of work motivation, work-life balance, and
career development on organizational commitment through the mediation of job satisfaction
among employees of PT XYZ in South Jakarta. The sampling technique used was non-
probability sampling with a purposive sampling approach. The respondents of this study
consisted of 125 employees working at PT XYZ in South Jakarta as respondents. Data analysis
was conducted using SmartPLS version 4.1. The results revealed that work motivation and
work-life balance did not have a significant effect on organizational commitment, while career
development had a positive and significant effect on organizational commitment. Job
satisfaction was also found to have a positive and significant influence on job satisfaction.
Furthermore, job satisfaction was found to mediate the relationship between work motivation
and organizational commitment. The managerial implications of this study suggest that PT
XYZ should strengthen career development program through regular training, mentoring, and
clear promotion paths to strengthen employee commitment. The company also needs to review
its compensation and incentive systems, involve employees in decision making to enhance a
sense of ownership and provide recognition for achievements and collaborative activites to
enhance meaning and engagement at work.

Keywords: Work Motivation, Work-Life Balance, Career Development, Organizational
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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work motivation, work-life
balance, dan career development terhadap organizational commitment melalui mediasi job
satisfaction pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan adalah non-probability sampling dengan pendekatan purposive sampling.
Responden dalam penelitian ini adalah sebanyak 125 karyawan yang bekerja di PT XYZ
Jakarta Selatan. Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan SmartPLS 4.1. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa work motivation dan work-life balance tidak memiliki
pengaruh signifikan terhadap organizational commitment, career development memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment, job satisfaction memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment, work motivation
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction, serta job satisfaction dapat
memediasi pengaruh antara work motivation terhadap organizational commitment. Implikasi
manajerial dari penelitian ini adalah perlu meningkatkan program pengembangan karir melalui
pelatihan berkala, mentoring, dan jalur promosi yang jelas demi komitmen karyawan. PT XYZ
perlu melakukan evaluasi kembali terkait sistem kompensasi dan insentif, melibatkan
karyawan dalam pengambilan keputusan agar rasa memiliki meningkat, serta perlu
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memberikan apresiasi atas hasil kerja dan kegiatan kolaboratif untuk meningkatkan makna dan
keterlibatan dalam bekerja.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Keseimbangan Kehidupan Pribadi dan Pekerjaan,
Pengembangan Karir, Komitmen Organisasi, Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN
Latar Belakang

Persaingan bisnis yang semakin ketat menuntut perusahaan memiliki karyawan yang
kompeten dan berkomitmen tinggi terhadap organisasi. Komitmen karyawan menjadi faktor
penting dalam menciptakan loyalitas, meningkatkan produktivitas, serta menjaga stabilitas
kerja jangka panjang. Menurut Meyer dan Allen (1991), organizational commitment memiliki
tiga dimensi, yaitu affective, continuance, dan normative commitment, yang berperan dalam
membentuk ikatan emosional, rasional, dan moral karyawan terhadap organisasi. Tingginya
organizational commitment menunjukkan adanya kepercayaan terhadap perusahaan yang
memperlakukan sumber daya manusia secara adil dan menghargai kontribusinya (Hutagalung
et al., 2020).

Penelitian terdahulu menunjukkan hasil yang beragam mengenai pengaruh work
motivation terhadap organizational commitment. Beberapa studi menemukan pengaruh positif
dan signifikan antara work motivation dan organizational commitment (Gunadi & Yanuar,
2025; Syamsu & Syam, 2021), sedangkan penelitian lain menunjukkan bahwa hubungan
keduanya tidak selalu signifikan dan dapat dipengaruhi oleh tingkat job satisfaction (Malik et
al., 2024). Di sisi lain, aspek work-life balance juga berperan penting Kkarena
ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menurunkan organizational
commitment karyawan (Greenhaus et al., 2003). Untuk menutup kesenjangan tersebut,
penelitian ini menambahkan job satisfaction sebagai variabel mediasi yang menjembatani
pengaruh work motivation, work-life balance, dan career development terhadap organizational
commitment.

Berdasarkan Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985), pemenuhan kebutuhan
psikologis dasar, seperti autonomy, competence, dan relatedness akan meningkatkan kepuasan
kerja seseorang. Ketika karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya, maka mereka akan lebih
termotivasi, memiliki perasaan positif terhadap organisasi, dan menunjukkan tingkat komitmen
yang lebih tinggi. Dengan demikian, job satisfaction berperan sebagai variabel mediasi yang
cocok.

Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT XYZ, sebuah perusahaan farmasi di Jakarta
Selatan yang membutuhkan karyawan dengan organizational commitment tinggi untuk
menjaga kualitas dan efektivitas operasional. Hasil survei awal menunjukkan bahwa komitmen
afektif karyawan PT XYZ cukup dominan, meskipun masih terdapat variasi tingkat komitmen
berdasarkan posisi dan masa kerja. Berdasarkan hasil survei terhadap 30 karyawan, mayoritas
responden berjenis kelamin perempuan, berstatus menikah, memiliki pendidikan terakhir S1,
dan menempati posisi sebagai Staff. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat
organizational commitment karyawan berada pada kategori sedang hingga tinggi, dengan
komitmen afektif sebagai aspek yang paling dominan. Temuan ini sejalan dengan penelitian
oleh Meyer dan Allen (1991) yang menyatakan bahwa keterikatan emosional merupakan faktor
penting dalam mempertahankan karyawan di dalam organisasi. Namun, tingkat rasa
kekeluargaan antar individu relatif lebih rendah karena karyawan saat ini lebih menghargai
batas profesional dibandingkan hubungan emosional yang terlalu personal. Selain itu,
rendahnya komitmen kontinuans menunjukkan bahwa karyawan semakin fleksibel dalam
membangun karirnya. Jika dilihat dari karakteristik demografis, karyawan yang berada pada
posisi Supervisor memiliki komitmen afektif dan normatif yang lebih tinggi dibandingkan
dengan Staff. Selain itu, masa kerja yang lebih lama berkaitan dengan keterikatan emosional
yang lebih kuat, sedangkan karyawan dengan masa kerja di bawah lima tahun menunjukkan
kecenderungan komitmen kontinuans yang lebih tinggi.
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TUJUAN PENELITIAN

Untuk mengetahui pengaruh antara work motivation, work-life balance, dan career
development terhadap organizational commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan,
untuk mengetahui pengaruh antara job satisfaction terhadap organizational commitment pada
karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan, untuk mengetahui pengaruh antara work motivation
terhadap job satisfaction pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan, serta untuk mengetahui
pengaruh antara work motivation terhadap organizational commitment melalui mediasi job
satisfaction pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan.

TINJAUAN PUSTAKA

Penelitian ini didasarkan pada Self-Determination Theory (SDT) yang dikembangkan
oleh Deci dan Ryan (1985). Teori ini menjelaskan bahwa pemenuhan kebutuhan psikologis
dasar berupa autonomy, competence, dan relatedness. Pertama autonomy berarti manusia
memiliki kebebasan dan kendali atas dirinya sendiri. Inidividu diberikan kesempatan dan ruang
untuk membuat keputusan, berinovasi, dan mengatur cara kerjanya sendiri. Kedua competence
berarti seseorang merasa mampu dan berprestasi dalam pekerjaannya. Individu akan merasa
lebih percaya diri ketika organisasi memberikan peluang untuk mengembangkan diri, serta
diberikan dukungan dan pengakuan atas hasil kerjanya. Terakhir relatedness berarti kebutuhan
individu untuk memiliki hubungan sosial yang bermakna dan menjadi bagian dari kelompok
tertentu.

Work Motivation

Work motivation merupakan gabungan dari beberapa kondisi internal dan eksternal
yang saling mempengaruhi. Kondisi internal berupa faktor psikologis, misalnya kebutuhan dan
kepribadian individu, sedangkan kondisi eksternal berupa nilai budaya, struktur organisasi, dan
interaksi di tempat kerja. Faktor-faktor tersebut mempengaruhi kepuasan individu dalam
bekerja, perilaku di lingkungan kerja, dan tingkat keterlibatan karyawan (Shkoler & Kimura,
2020). Menurut Nabahani dan Ryan (2020), work motivation merupakan sebuah dorongan
yang muncul dari faktor internal dan eksternal yang membuat seseorang dapat mencapai tujuan
tertentu. Dengan demikian, work motivation merupakan faktor penting yang terbentuk dari
kombinasi aspek internal dan eksternal, di mana hal tersebut tidak hanya menentukan job
satisfaction, tetapi juga memengaruhi keterlibatan dan perilaku karyawan dalam organisasi.

Work-Life Balance

Menurut Bottaro et al. (2025), work-life balance merupakan sebuah kemampuan
individu dalam menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan, sehingga
keduanya tidak saling mengganggu. Work-life balance tidak hanya berhubungan dengan
pembagian waktu, tetapi juga menyangkut pemenuhan kebutuhan emosional, fisik, dan
psikologis agar individu dapat menjalankan beberapa peran di banyak aspek kehidupan
(Inegbedion, 2024). Menurut Fisher et al. (2009), work-life balance dapat dijelaskan secara
komprehensif melalui empat dimensi utama, yaitu work interference with personal life (WIPL),
personal life interference with work (PLIW), work enhancement of personal life (WEPL), dan
personal life enhancement of work (PLEW). Dengan demikian, work-life balance berarti ketika
individu mampu mengelola pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara selaras tanpa
menimbulkan konflik.

Career Development

Menurut Hamzah et al. (2020), career development merupakan sebuah proses yang
dilakukan oleh organisasi untuk memastikan karyawan dengan kualifikasi dan pengalaman
yang sesuai dapat berkembang secara optimal. Dukungan ini mencakup beberapa kegiatan
berupa pelatihan, pendampingan, pengembangan keterampilan, serta perencanaan jalur karir
yang difasilitasi oleh fungsi sumber daya manusia, seperti manajemen talenta dan rekrutmen
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melalui peran HR atau atasan langsung (Gartner, 2023). Dalam proses ini, individu belajar
mengenali kekurangan dan kelebihan dir1 sendiri, mengembangkan keterampilan, serta
mencoba peluang untuk berkembang, sehingga individu dapat menemukan jalur karir yang
paling sesuai dengan minat, kemampuan, dan tujuan profesionalnya (Cheng, 2025). Menurut
Werther dan Davis (2006), career development memiliki lima dimensi utama, yaitu fairness in
career, attention to supervision, awareness of career programs, career goal achievement, dan
satisfaction with career development.

Organizational Commitment

Organizational commitment merupakan keinginan karyawan untuk tetap menjadi
bagian dari organisasi. Hal ini mencerminkan adanya keterlibatan karyawan dalam sebuah
organisasi (Amah & Oyetunde, 2019). Menurut Anser et al. (2020), organizational
commitment menunjukkan ikatan emosional, moral, dan rasional antara individu dan
organisasi. Kondisi psikologi yang menunjukkan keterikatan dan keterlibatan karyawan
terhadap organisasi, dilihat dari keinginan untuk tetap bergabung, kesiapan memberikan
kontribusi lebih, dan partisipasi aktif dalam mewujudkan tujuan serta nilai-nilai organisasi.
Organizational commitment memiliki tiga dimensi, yaitu affective commitment, continuance
commitment, dan normative commitment (Meyer & Allen, 1991).

Job Satisfaction

Job satisfaction merupakan sebuah kondisi emosional karyawan terhadap pekerjaannya
yang berupa perasaan positif dan negatif. Tingkat kepuasan yang dirasakan berperan penting
dalam memengaruhi cara pandang karyawan terhadap organisasi, dorongan untuk terus
bekerja, serta tingkat komitmen yang diberikan kepada perusahaan (Nabahani & Riyanto,
2020). Karyawan yang merasa puas dalam pekerjaannya cenderung memiliki motivasi lebih
tinggi, loyalitas yang kuat, serta rasa aman dalam organisasi, sehingga berdampak positif pada
peningkatan kinerja. Namun, ketidakpuasan dalam pekerjaan dapat menurunkan semangat
kerja bahkan ada keinginan untuk keluar dari pekerjaan (Dziuba et al., 2020). Menurut Ratia
dan Tuzlukaya (2019), job satisfaction memiliki sembilan dimensi, yaitu gaji, kesempatan
promosi, supervisi, tunjangan tambahan, penghargaan, kondisi kerja, rekan kerja, sifat
pekerjaan, dan komunikasi.

Gambar 1
Kerangka Pemikiran
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Dalam penelitian ini, teori yang digunakan sebagai landasan teori adalah Self-
Determination Theory (SDT) yang dikemukakan oleh Deci dan Ryan (1985). Teori ini
menjelaskan bahwa setiap individu memiliki tiga kebutuhan psikologis dasar, yaitu autonomy,
competence, dan relatedness yang harus terpenuhi agar motivasi intrinsik dapat meningkat
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secara optimal. Ketika ketiga kebutuhan tersebut terpenuhi lingkungan kerja yang mendukung,
maka akan muncul rasa puas dalam bekerja atau disebut job satisfaction yang kemudian akan
berdampak pada meningkatnya keterikatan emosional dan komitmen terhadap organisasi
(organizational commitment).

Hipotesis

Berdasarkan Self-Determination Theory oleh Deci & Ryan (1985), terdapat dua jenis
motivasi yang memengaruhi loyalitas karyawan terhadap organisasi berupa motivasi intrinsik
dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik muncul dari dorongan internal untuk melakukan
pekerjaan karena rasa ketertarikan dan kepuasan pribadi, sedangkan motivasi ekstrinsik berasal
dari faktor eksternal, seperti pemberian penghargaan, bonus, kenaikan jabatan atau pengakuan
dari lingkungan sosial. Jika individu merasa bahwa keduanya selaras dengan nilai dan tujuan
individu, maka akan meningkatkan kepuasan dan komitmen kerja individu tersebut. Penelitian
oleh Sagituly dan Guo (2021), serta Popoola dan Fagbola (2020) menunjukkan bahwa work
motivation memiliki pengaruh signifikan terhadap organizational commitment.
H1 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan work motivation terhadap
organizational commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan.

Berdasarkan Self-Determination Theory oleh Deci & Ryan (1985), terdapat tiga
kebutuhan psikologis utama yang harus terpenuhi, yaitu autonomy, competence, dan
relatedness. Ketika karyawan mampu menjaga work-life balance, maka mereka akan memiliki
kendali atas cara dan waktu dalam bekerja (autonomy), sehingga lebih bebas dan nyaman
dalam menjalankan tanggung jawabnya. Dengan adanya keseimbangan ini, karyawan dapat
meningkatkan kemampuan dan kepercayaan dirinya (competence) karena memiliki waktu yang
cukup untuk beristirahat dan mengelola pekerjaan secara efektif. Selain itu, work-life balance
yang baik dapat meningkatkan hubungan sosial yang positif (relatedness), baik dengan rekan
kerja maupun keluarga. Jika ketiga kebutuhan psikologis tersebut terpenuhi, maka akan
berpengaruh juga ke organizational commitment yang tinggi. Penelitian oleh Popoola dan
Fagbola (2020), Aung et al. (2025), serta Hutagalung et al. (2020) menunjukkan bahwa work-
life balance memiliki peran penting dan pengaruh signifikan terhadap organizational
commitment.

H2 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan work-life balance terhadap
organizational commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan.

Berdasarkan Self-Determination Theory oleh Deci & Ryan (1985), terdapat tiga
kebutuhan psikologis utama yang harus terpenuhi, yaitu autonomy, competence, dan
relatedness. Ketika organisasi memberikan kesempatan pengembangan karir bagi karyawan,
maka mereka akan merasa mampu dan diakui (competence). Organisasi juga dapat
menyediakan program pengembangan karir melalui pelatihan, promosi, dan mentoring, supaya
karyawan dapat mengambil keputusan yang akan membuat kebutuhan autonomy terpenuhi.
Selain itu, perlu adanya dukungan dari atasan dan rekan kerja selama proses pengembangan
karir agar karyawan merasakan hubungan yang positif dan merasa menjadi bagian dari
organisasi (relatedness). Penelitian oleh Al-Hajri (2020) dan Hamzah et al. (2020)
menunjukkan bahwa terdapa pengaruh signifikan antara career development terhadap
organizational commitment. Terdapat beberapa aspek pengembangan karir, seperti keadilan
dalam hal promosi, perhatian dari atasan, dan peluang karir dapat meningkatkan motivasi
intrinsik karyawan.

H3 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan career development terhadap
organizational commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan.

Berdasarkan Self-Determination Theory oleh Deci & Ryan (1985), terdapat tiga
kebutuhan psikologis utama yang harus terpenuhi, yaitu autonomy, competence, dan
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relatedness. Ketika karyawan merasa puas dalam pekerjaannya, maka hal itu menunjukkan
mereka telah mendapatkan kebebasan dalam menjalankan tugas (autonomy), merasa mampu
dan berprestasi dalam peran yang dijalankan (competence), serta memiliki hubungan sosial
yang positif dengan atasan dan rekan kerja (relatedness). Oleh karena itu, job satisfaction
memiliki peran penting dalam meningkatkan organizational commitment, karena karyawan
yang merasa puas akan menunjukkan antusiasme dan berkomitmen untuk memberikan
kontribusi bagi perusahaan. Penelitian oleh Saputra dan Riana (2021), serta Nabahani dan
Riyanto (2020) menunjukkan bahwa ada hubungan erat antara job satisfaction dengan
organizational commitment. Ketika karyawan merasa puas dengan pekerjaan yang diberikan
kepada mereka, maka motivasi dan loyalitas terhadap organisasi akan meningkat juga.

H4 : Terdapat pengaruh positif dan signifikan job satisfaction terhadap organizational
commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan.

Berdasarkan Self-Determination Theory oleh Deci & Ryan (1985), terdapat tiga
kebutuhan psikologis utama yang harus terpenuhi, yaitu autonomy, competence, dan
relatedness. Karyawan yang memiliki work motivation tinggi umumnya memiliki kebebasan
dalam menjalankan tugasnya (autonomy), mampu mencapai hasil kerja yang baik
(competence), serta mampu menjalin hubungan sosial positif di tempat kerja (relatedness).
Work motivation yang tinggi berpengaruh terhadap meningkatnya job satisfaction, karena
karyawan tidak hanya terdorong oleh faktor eksternal, melainkan juga ada faktor internal (rasa
puas dan makna pribadi) yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Penelitian oleh Tiwari et al.
(2023) berpendapat bahwa work motivation memiliki hubungan positif dengan job satisfaction.
HS : Terdapat pengaruh positif dan signifikan work motivation terhadap job
satisfaction pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan.

Berdasarkan Self-Determination Theory oleh Deci & Ryan (1985), tiga kebutuhan
psikologis utama, yaitu autonomy, competence, dan relatedness harus terpenuhi. Ketika hal ini
terjadi, karyawan akan lebih menikmati pekerjaannya, merasa dihargai, serta puas atas hasil
yang dicapai. Kepuasan tersebut menumbuhkan rasa memiliki, loyalitas, serta keterikatan
emosional terhadap organisasi, sehingga job satisfaction berperan sebagai penghubung antara
work motivation dan organizational commitment. Penelitian oleh Leonardo dan Yanuar (2020)
menunjukkan bahwa job satisfaction berhasil memediasi antara work-life policies dan
organizational commitment. Begitu pula dengan penelitian oleh Maharani dan Yanuar (2025)
juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat berperan sebagai variabel mediasi antara
lingkungan kerja dan kinerja karyawan.

H6 : Work motivation terhadap organizational commitment dengan job satisfaction
sebagai variabel mediasi.

METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan analisis Structural Equation
Modeling berbasis Partial Least Square (PLS) melalui aplikasi SmartPLS versi 4.1. Penelitian
ini menggunakan rasio 5:1 karena jumlah indikator keseluruhan ada 38. Maka, jumlah sampel
yang digunakan adalah 190 orang sesuai rekomendasi Hair et al. (2022). Namun, jumlah
responden yang berhasil dikumpulkan hanya sebanyak 125 orang. Data dikumpulkan melalui
kuesioner dalam bentuk google form yang dilaksanakan pada bulan Oktober hingga November
2025 dan disusun berdasarkan indikator tiap variabel, serta diukur menggunakan skala Likert
5 poin, di mana 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 = Tidak Setuju, 3 = Netral, 4 = Setuju, dan 5 =
Sangat Setuju. Variabel yang diteliti adalah Work Motivation (5 indikator), Work-Life Balance
(18 indikator), Career Development (5 indikator), Organizational Commitment (5 indikator),
dan Job Satisfaction (5 indikator).
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Tabel 1
Operasionalisasi Variabel
Variabel Indikator Item Pernyataan Skala
1.Menikmati proses dan aktivitas 1. Saya merasa senang dan menikmati tugas-
kerja tugas yang saya kerjakan
Work 2. Kepuasan dari pencapaian 2. Saya termotivasi bekerja karena pekerjaan ini
Motivation hasil kerja memberi rasa pencapaian pribadi
Sumber: 3. Ketertarikan dan minat 3. Saya merasa pekerjaan ini menyenangkan dan Likert
Gagne et ;11 terhadap pekerjaan memberikan pengalaman positif bagi saya
(g201 0) " | 4. Dorongan bekerja karena 4. Saya terdorong bekerja karena imbalan
) insentif atau hadiah finansial yang saya peroleh
5. Tekanan atau tuntutan 5. Saya bekerja karena ingin mendapatkan
eksternal pengakuan dari atasan atau rekan kerja
1. Waktu untuk keluarga dan aktivitas pribadi
berkurang karena tuntutan pekerjaan
| Pembagian waktu keria dan 2. Tekanan pekerjaan yang tinggi membuat saya
;iba di g J lelah dan sulit beraktivitas
12) Pengaruh beban kerja terhadap 3. Pekerjaan menghalangi saya untuk mengikuti
ai(tivitas pribadi kegiatan pribaq i yang penting
3. Hambatan pekerjaan terhadap 4. Kewajiban pribadi ka'dang nengganggu
aktivitas pribadi pemenuhan‘tang:gung jawab kerja saya
4, Gang kewajiban pribadi 5. Masalah pribadi terkadang mengganggu
te’rhadap pekerjaan .. foku; saya saat bekeqa
5. Gang emosional terhadap 6. Aktivitas quadl mengurangi _waktu dan
fc;kus kegrual'a 1 energi saya untuk bekerja
6. Penoa rjuh kehidupan pribadi 7. Pengalaman kerja membuat saya berkembang
te.rha dagp pekerjaanp P menjadi pribadi yang lebih baik dalam
7. Pengembangan diri melalui Keri kehidupan s;ha-lr;a-han d
. pekerjaan 8. Pe erjaan sgyaf memk <1:(r1 an semggg;a; an
Work-Life $. Energi positif dari pekerjaan energi positif untuk kegiatan pribadi
Balance 9. Peningkatan kepercayaan diri 9. Saya merasa lebih percaya diri dalam
Sumber: 16 Dukungan akfivitas pribadi menjalankan kehidupan di luar pekerjaan
Fisher, ter.ha dan pekeriaan 10. Kegiatan pribadi saya membantu saya Likert
Bulger dan 11 Ene? gl: posijtif dari kehidupan mengelola tuntutan pekerjaan dengan lebih baik
mit N . Kehidupan pribadi memberikan energi yan,
Smith I‘l.badl 11. Kehidupan pribadi berikan gi yang
(2009). [1) 2 Kemampuan keria dari membuat saya bekerja lebih produktif
pe;lgalamanp priba diJ 12. Pengalaman dalam kehidupan pribadi
13. Kesempatan berkembang dari memngl?atkan kemarpp uan kerja saya
pekerjaan 13. Pekerjaan memberikan saya peluang
14. Efektivitas peran pribadi dari berkembang yang bf:ergup a bagi kehidupan
pekerjaan I kp n.badl b lebih
15. Manfaat pekerjaan terhadap 14. Penga aman kefja mem uat. saya '€
keili dupan pribadi mampu menjalankan aktivitas pribadi dengan
. baik
ig}'zeégﬁik l;tjijilt::mr?g%?an 15. Keterampilan dan pengetahuan dari
- JDukun e a‘; torhada pekerjaan berguna bagi kehidupan sehari-hari
métivasi kgr'a P 16. Aktivitas di luar pekerjaan membantu saya
18 Dampakjkegiatan pribadi meningkatkan kemampuan kerja
tefha dan semangat keria 17. Dukungan dari keluarga dan teman memberi
P & o semangat dan motivasi dalam bekerja
18. Kegiatan sosial di luar pekerjaan membuat
saya lebih bersemangat saat bekerja
;'%ﬁ;ﬁﬁ:{; ':::Z;Zﬁ ‘f ortunities 1. Saya merasa organisasi memberikan cukup
Career o})por fumities banyak kesempatan bagi saya untuk
Development o mengembangkan keterampilan dan kemampuan
Sumber: 3. Orgal?z.atlonal career support profesional. Likert
Whitaker, S. 4}?;2:;:"8' and development 2. Saya menilai peluang untuk meningkatkan
(2020). ‘15) lﬁilz"a tion of skills and jenjang karir di tempat saya bekerja sudah
’ S~ o cukup terbuka dan jelas
potential
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3. Saya melihat adanya dukungan nyata dari
organisasi terhadap peningkatan dan
pengembangan Karir saya
4. Saya merasa puas dengan berbagai program
pelatihan atau pengembangan kompetensi yang
ditawarkan organisasi
5. Saya merasa pekerjaan ini memberikan ruang
yang cukup untuk memanfaatkan keahlian dan
potensi diri secara maksimal
1. Saya merasa nyaman dan menikmati tugas-
tugas yang menjadi tanggung jawab saya di
tempat kerja
2. Saya merasa memiliki kesempatan yang
cukup untuk mengembangkan potensi dan

1. Work itself

.JOb . 2. Opportunities for growth and " mp ilan dalam p_ekerj aan saya
Satisfaction 3. Saya menilai kompensasi atau gaji yang saya
advancement . .
Sumber: . . terima sudah sepadan dengan usaha dan Likert
. 3. Pay/salary satisfaction L .
Weiss et al. .. : . kontribusi yang saya berikan
4. Supervision satisfaction . .
(1967). . : . 4. Saya merasa dihargai dan mendapatkan
5. Achievement satisfaction C
dukungan yang memadai dari pimpinan dalam
melaksanakan pekerjaan
5. Saya bangga dengan hasil kerja dan
pencapaian yang berhasil saya raih di tempat
kerja
HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Deskriptif Penelitian

Dalam penelitian ini, subjek penelitian melibatkan sebanyak 125 karyawan di PT XYZ
Jakarta Selatan. Karakteristik responden dijelaskan berdasarkan jenis kelamin, usia, status
perkawinan, pendidikan terakhir, divisi, dan jabatan.

Tabel 2
Karakteristik Responden Penelitian
Karakteristik Kategori Jumlah Orang Persentase
Jenis Kelamin Pria.l >4 43.2%
Wanita 71 56,8%
25-30 tahun 41 32,8%
Usia 31-35 tahun 19 15,2%
36-40 tahun 21 19,2%
>40 tahun 41 32,8%
Kawin 84 67,2%
. Belum Kawin 39 31.2%
Status Perkawinan Cerai Hidup 1 0.8%
Ceral Mati 1 0,8%
SMA/SMK 36 28,8%
Diploma 18 14,4%
Pendidikan Terakhir S1 69 55.2%
S2 2 1,6%
S3 0 0
1-5 Tahun 30 24%
Lama Bekerja 6-10 Tahun 31 24.8%
>10 Tahun 64 51,2%
Production 20 16%
Accounting, Tax & Finance 16 12,%
Quality Control 16 12,8%
Divisi Procurement 15 12%
Research & Development 13 10,4%
Quality Assurance 12 9,6%
FAT & SSC 6 4,8%
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Plant 5 4%
Engineering 4 3,2%
Internal Audit & Marketing Control 4 3,2%
Regulatory 3 2,4%
Business Development 2 1,6%
Corporate Services 2 1,6%
HRD 2 1,6%
Packing 2 1,6%
Management System Development 1 0.8%
Non-Staff 20 16%
Staff 62 49,6%
Jabatan Supervisor 23 18,4%
Assistant Manager 4 3,2%
Manager 16 12,8%

Sumber: Hasil Olahan Peneliti (2025).

Analisis Outer Model

Analisis outer model terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Uji validitas konvergen
menunjukkan seluruh indikator memiliki nilai outer loading > 0.5 dan Average Variance
Extracted (AVE) > 0.5, dengan nilai AVE masing-masing: Work Motivation (0.779), Work-
life Balance (0.664), Career Development (0.726), Job Satisfaction (0.649), dan
Organizational Commitment (0.775). Uji reliabilitas berdasarkan nilai Cronbach’s Alpha dan
Composite Reliability sudah memenuhi kriteria, di mana seluruh variabel memiliki nilai o dan
CR > 0.7. Dengan demikian, seluruh variabel dinyatakan valid dan reliabel.

Analisis Inner Model

Analisis inner model bertujuan untuk mengevaluasi hubungan antar konstruk laten
dalam model penelitian. Model struktural ini dirancang untuk mengevaluasi pengaruh work
motivation, work-life balance, dan career development terhadap organizational commitment
melalui mediasi job satisfaction.

Gambar 2
Model Struktural
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Sumber: Output SmartPLS 4.0 (2025)

Uji Koefisien Determinasi (R?)

Menurut Hair et al. (2022), nilai R-Square (R?) berada di antara 0 hingga 1. Artinya,
jika nilai R? = 0, maka model tidak memiliki kemampuan untuk menjelaskan variasi pada
variabel endogen. Jika nilai R? = 1, maka model mampu menjelaskan secara sempurna
hubungan antara variabel eksogen dan endogen. Hasil penelitian menunjukkan organizational
commitment memiliki nilai R? sebesar 0.600 (60%) dan job satisfaction memiliki nilai R?
sebesar 0.494 (49,4%), yang berarti dipengaruhi oleh work motivation, work-life balance, dan
career development.
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Tabel 3
Nilai R-Square (R?)
Variabel R-Square (R?)
Organizational Commitment 0.600
Job Satisfaction ) 0.494

Sumber: Data primer, diolah oleh peneliti

Uji Effect Size (9

Menurut Hair et al. (2022), wji f° digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh
konstruk eksogen terhadap konstruk endogen dalam model penelitian, dengan syarat penilaian
/2 <0.02 (tidak ada pengaruh), 0.02 (kecil), 0.15 (sedang), 0.35 (besar). Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa hanya hubungan work motivation dan job satisfaction yang memiliki
pengaruh besar (2 = 0.977). Sementara itu, hubungan job satisfaction dan organizational
commitment memiliki pengaruh kecil (> = 0.099), career development dan organizational
commitment memiliki pengaruh kecil (2 = 0.111), sedangkan work motivation dan
organizational commitment tidak memiliki pengaruh (> = 0.008), serta work-life balance dan
organizational commitment tidak memiliki pengaruh (2= 0.018).

Tabel 4
Nilai Uji Effect Size (f?)
Variabel R-Square (R

Job Satisfaction > Organizational Commitment 0.099
Work Motivation - Job Satisfaction 0.977
Work Motivation > Organizational Commitment 0.008
Work-Life Balance = Organizational Commitment ) 0.018
Career Development - Organizational Commitment 0.111

Sumber: Data primer, diolah oleh peneliti

Uji Predictive Relevance (Q?)

Menurut Hair et al. (2022), uji O? digunakan untuk menilai kemampuan prediksi model
struktural, di mana dilihat dari sejauh mana model dapat memperkirakan nilai-nilai indikator
dari variabel endogen dengan mempertimbangkan hubungan antar konstruk laten dalam model.
Model struktural dalam penelitian dinyatakan memiliki relevansi prediktif ketika nilai
predictive relevance (Q?) > 0. Hasil menunjukkan bahwa variabel organizational commitment
memiliki nilai Q? sebesar 0.498, sedangkan variabel job satisfaction memiliki nilai Q? sebesar
0.488. Oleh karena itu, kedua variabel tersebut dikatakan memiliki predictive relevance yang
baik, karena nilai Q* > 0.

Tabel 5
Nilai Uji Predictive Relevance (Q?)
Variabel Q>
Organizational Commitment 0.498
Job Satisfaction 0.488

Sumber: Data primer, diolah oleh peneliti

Analisis Hipotesis

Pada penelitian ini, uji hipotesis dilakukan dengan tujuan untuk menentukan apakah
hipotesis yang diajukan diterima atau ditolak. Proses pengujian dilakukan dengan mengacu
pada nilai z-statistics dan p-values pada hasil analisis jalur antar variabel (path analysis) yang
diolah menggunakan metode bootstrapping. Berikut ini hasil hipotesisnya:
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Tabel 6
Hasil Uji Hipotesis
" I- p- .
Variabel Statistics  values Keterangan
Hl: Wprk Motivation > Organizational 1.037 0.300 Tidak Signifikan
Commitment
H2: Work-LMe Balance - Organizational 1211 0.226 Tidak Signifikan
Commitment
H3: queer Development = Organizational 2,802 0.05 Positif Signifikan
Commitment
H4 : Job Satisfaction = Organizational Commitment 3.166 0.002 Positif Signifikan
H5 : Work Motivation - Job Satisfaction 16.502 0.000 Positif Signifikan
H6 : Work Motivation = Job Satisfaction = Positif Signifikan dan Partial
N . 3.023 0.03 o

Organizational Commitment ) ] ) Mediation

Sumber: Data primer, diolah oleh peneliti

PEMBAHASAN

Hasil pengujian pada Hipotesis pertama (H1) menunjukkan bahwa work motivation
tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment (t = 1.037, p =
0.300). Hal ini mengindikasikan bahwa dorongan kerja karyawan lebih banyak bersumber dari
motivasi ekstrinsik yang belum cukup kuat untuk memunculkan rasa keterikatan emosional
terhadap organisasi. Meskipun rata-rata work motivation tergolong tinggi (3.624-4288) dan
menunjukkan dominasi motivasi intrinsik, aspek ekstrinsik masih lemah sehingga tidak
berdampak signifikan pada komitment. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian oleh
Sagituly dan Guo (2021) serta Bytyqi (2020) yang menyatakan bahwa terdapat hubungan
signifikan antara work motivation dan organizational commitment. Berdasarkan Self-
Determination Theory (Deci & Ryan, 1985), organizational commitment akan muncul ketika
motivasi intrinsik didukung oleh lingkungan kerja yang mendukung otonomi, kompetensi, dan
hubungan sosial yang positif.

Hasil pengujian pada Hipotesis kedua (H2) menunjukkan bahwa work-life balance
tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment (t = 1.211, p =
0.226). Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden mengalami
ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, seperti kurangnya waktu untuk
keluarga dan kelelahan akibat tekanan kerja, sehingga belum terbentuk keterikatan emosional
yang kuat terhadap organisasi. Berdasarkan Self-Determination Theory (Deci & Ryan, 1985),
organizational commitment akan muncul ketika kebutuhan dasar, seperti autonomy,
competence, dan relatenedness terpenuhi. Apabila keseimbangan antara kehidupan pribadi dan
pekerjaan terganggu, karyawan akan kehilangan rasa kendali terhadap pekerjaan dan interaksi
sosialnya berkurang. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian oleh Aung et al. (2025)
dan Hutagalung et al. (2020) yang menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan antara
work-life balance terhadap organizational commitment.

Hasil pengujian pada Hipotesis ketiga (H3) menunjukkan bahwa career development
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment (t = 2.802, p = 0.05).
Dukungan organisasi melalui kesempatan pengembangan karier, fleksibilitas kerja, dan
hubungan kerja yang positif mampu meningkatkan organizational commitment. Hal ini sejalan
dengan penelitian oleh Hamzah et al. (2020) menunjukkan bahwa career development
memiliki peran penting dan berpengaruh signifikan terhadap organizational commitment.

Hasil pengujian pada Hipotesis keempat (H4) menunjukkan bahwa job satisfaction
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment (t = 3.166, p = 0.002).
Kepuasan kerja yang muncul dari kebebasan dalam bekerja, kemampuan menjalankan tugas,
serta hubungan baik di tempat kerja akan mendorong loyalitas dan keterikatan karyawan pada
organisasi. Hal ini sejalan dengan penelitian oleh Saputra dan Riana (2021) serta Nabahani dan
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Riyanto (2020) yang menunjukkan bahwa ada hubungan erat antara job satisfaction dan
organizational commitment.

Hasil pengujian pada Hipotesis kelima (HS5) menunjukkan bahwa work motivation
berpengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction (t = 16.502, p = 0.000). Karyawan
yang memiliki kendali, kompetensi, dan relasi positif di tempat kerja akan lebih termotivasi
secara intrinsik, sehingga dapat meningkatkan job satisfaction. Hal ini sejalan dengan
penelitian oleh Tentama et al. (2020) yang menyatakan bahwa ada pengaruh positif dan
signifikan antara work motivation terhadap job satisfaction. Namun, tidak sejalan dengan
penelitian oleh Paais dan Pattiruhu (2020) yang menyatakan bahwa work motivation tidak
berpengaruh signifikan terhadap job satisfaction.

Hasil pengujian pada Hipotesis keenam (H6) menunjukkan bahwa work motivation
berpengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment melalui job
satisfaction sebagai variabel mediasi (t = 3.023, p = 0.03). Pemenuhan kebutuhan psikologis
dasar dapat meningkatkan job satisfaction, yang kemudian akan memperkuat organizational
commitment. Hasilnya terlihat pada responden yang memiliki work motivation tinggi
cenderung menikmati pekerjaannya, merasa dihargai, serta mendapatkan dukungan atasan
yang memadai. Namun, work motivation belum cukup kuat untuk membangun organizational
commitment secara langsung, sehingga job satisfaction berperan penting sebagai variabel
mediasi. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian oleh Ferdous dan Roy (2022) serta
Sagituly dan Guo (2021) yang menyatakan bahwa job satisfaction dapat memediasi hubungan
antara work motivation dan organizational commitment. Begitu pula dengan penelitian oleh
Mabharani dan Yanuar (2025) juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat berperan sebagai
variabel mediasi antara lingkungan kerja dan kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan di atas, maka dapat
disimpulkan bahwa work motivation tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan. Begitu juga dengan
work-life balance tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational
commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan. Namun, career development memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap organizational commitment pada karyawan PT XYZ
di Jakarta Selatan. Adapun, job satisfaction memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational commitment pada karyawan PT XYZ di Jakarta Selatan. Work motivation
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap job satisfaction pada karyawan PT XYZ di
Jakarta Selatan. Terakhir, work motivation memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
organizational commitment dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi pada karyawan
PT XYZ di Jakarta Selatan.

Keterbatasan

Keterbatasan pada ruang lingkup pengumpulan data hanya difokuskan pada satu
perusahaan, yaitu PT XYZ di Jakarta Selatan. Hal ini menyebabkan karakteristik responden,
budaya organisasi, serta pola kerja menjadi sangat berfokus pada satu lingkungan tertentu.
Penelitian ini hanya melibatkan lima variabel, yaitu work motivation, work-life balance, career
development, organizational commitment, dan job satisfaction. Oleh karena itu, penelitian ini
belum bisa menggambarkan faktor lain yang mungkin memiliki peran juga pada penelitian ini.
Selain itu, jumlah responden yang diperoleh masih terbatas karena sebagian karyawan yang
ada di divisi tertentu, terutama yang bekerja di pabrik atau lapangan tidak semuanya memiliki
akses terhadap perangkat, seperti laptop kantor, sehingga tidak dapat berpartisipasi dalam
pengisian kuesioner.
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Saran

Saran untuk PT XYZ, perlu meningkatkan program pengembangan karir melalui
pelatihan berkala, mentoring, dan jalur promosi yang jelas demi kompetensi dan komitmen
karyawan. PT XYZ perlu melakukan evaluasi kembali terkait sistem kompensasi dan insentif,
melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan agar rasa memiliki meningkat. PT XYZ
perlu memberikan apresiasi atas hasil kerja, serta kegiatan kolaboratif untuk meningkatkan
makna dan keterlibatan dalam bekerja. PT XYZ juga perlu membangun budaya kerja yang
terbuka, meningkatkan komunikasi dua arah, serta memberikan pelatihan budaya organisasi
agar karyawan memahami visi dan misi perusahaan.

Saran untuk peneliti selanjutnya, perlu memperluas ruang lingkup penelitian pada
berbagai sektor industri, seperti industri manufaktur, jasa, dan teknologi agar hasilnya lebih
komprehensif. Peneliti selanjutnya disarankan untuk menambahkan jumlah populasi yang lebih
besar (minimal 250 responden) agar hasil analisis lebih representatif. Peneliti selanjutnya
disarankan untuk menambahkan variabel baru, seperti leadership style, organizational culture,
employee engagement atau perceived organizational support sebagai variabel independen atau
moderasi, supaya dapat memperkaya dan memberikan pemahaman yang lebih komprehensif
dalam model penelitian.
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