
J-CEKI : Jurnal Cendekia Ilmiah
Vol.5, No.1, Desember 2025

……………………………………………………………………………………………………………………………………..
ISSN : 2828-5271 (online)

1137

Perbedaan Usia Berdasarkan Work Life Balance Serta Pengaruh
Terhadap Job Satisfaction Dan Employee Performance

Mutiara Shafa Anesta1, Yuyus Yudistria2
1Universitas Esa Unggul
2Universitas Esa Unggul

E-mail: mtrashfa@gmail.com1, yuyus.yudistria@esaunggul.ac.id2

Article History:
Received: 23 September 2025
Revised: 10 November 2025
Accepted: 22 November 2025

Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap
kepuasan kerja dan kinerja karyawan, serta
menganalisis perbedaan pengaruh tersebut
berdasarkan kelompok usia. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
pemodelan persamaan struktural berbasis varians.
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 150 responden
yang merupakan karyawan pada perusahaan rintisan
(startup) di wilayah DKI Jakarta. Pengumpulan data
dilakukan melalui penyebaran kuisioner dengan skala
penilaian likert. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
adanya pengaruh usia terhadap keseimbangan
kehidupan kerja, keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan. Selain itu, hasil analisis
kelompok menunjukkan adanya perbedaan yang
signifikan antara kelompok usia 20–28 tahun dengan
kelompok usia yang lebih tua. Karyawan usia muda
cenderung lebih terdampak oleh ketidakseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dibandingkan
dengan karyawan yang lebih berpengalaman. Temuan
ini mengindikasikan pentingnya perhatian khusus
terhadap program keseimbangan kerja dan kehidupan
pribadi, terutama bagi karyawan yang berada pada
awal jenjang karier. Implikasi dari penelitian ini
menunjukkan bahwa perusahaan perlu menerapkan
kebijakan kerja yang fleksibel dan mendukung
kesejahteraan karyawan guna meningkatkan kepuasan
dan kinerja kerja. Penelitian ini juga memberikan
masukan bagi pengembangan manajemen sumber daya
manusia yang lebih adaptif terhadap perbedaan
karakteristik demografis.
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PENDAHULUAN
Selama lima dekade terakhir, penelitian tentang interaksi antara kehidupan kerja dan

pribadi telah meningkat pesat karena perubahan tren dalam peran keluarga, pekerjaan, dan karir
(Powell et al., 2019). Work life balance dan kehidupan pribadi sehat sangat penting bagi
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kesejahteraan psikologis individu (Sopiah et al., 2020). Hal ini ditandai dengan harga diri yang
tinggi, kepuasan, dan harmoni dalam hidup secara keseluruhan, yang semuanya menunjukkan
keberhasilan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan peran keluarga (Adisa et al., 2021).
Meskipun banyak penelitian tentang work life balance, masih banyak orang yang kesulitan untuk
menyeimbangkan pekerjaan dan kehidupan pribadi (Susanto et al., 2022). Penelitian ini turut
membahas peran work life balance ialah variabel mediasi yang memediasi korelasi antara usia
dengan kepuasan kerja dan kinerja karyawan, dengan kata lain, pertambahan usia seseorang dapat
memengaruhi cara pandangnya terhadap keseimbangan pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang
akan berdampak pada tingkat kepuasan serta performa kerjanya (Fitriani et al., 2024).

Work life balance menggambarkan kepuasan individu tercapai ketika terdapat keselarasan
antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi, serta tanggung jawab pribadi dan nilai-
nilai profesionalnya (Ahiabu et al., 2024). Menjaga keseimbangan pekerjaan dan kehidupan
pribadi yang sehat bisa menarik dan mempertahankan karyawan yang terbaik (Gonzales et al.,
2020; Bataineh, 2019). Untuk menangani isu terkait karyawan ini, berbagai penelitian terus
dilakukan mengenai keseimbangan kehidupan kerja karyawan (Aghimien, 2022). Menurut
Aisyah et al., (2023) kurangnya penerapan work life balance di tempat kerja menjadi penyebab
timbulnya stres pada karyawan. Work life balance mempunyai hubungan dengan kepuasan kerja
(Dousin et al., 2019). Temuan Verma et al., (2024) terkait korelasi keseimbangan kerja dan
kehidupan pribadi dengan kepuasan kerja telah mendorong untuk meneliti hubungan serupa
dalam penelitian ini, serta mempertimbangkan pengaruh faktor-faktor lain.

Dampak keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi pada kinerja karyawan serta
kesuksesan umum organisasi tidak bisa diremehkan (Tamunomiebi & Oyibo, 2020). Kinerja
pegawai dianggap sebagai ukuran profesionalisme pegawai, di mana hasil kerja yang diperoleh
dapat dinilai dengan adil (Nurdiansyah et al., 2020). Jika organisasi tidak mempertimbangkan dan
mengelola keseimbangan ini dengan baik, produktivitas dan kinerja karyawan akan menurun
(Adekunle, 2018). Menurut Susanto et al., (2020) kinerja karyawan dapat dicapai dengan jam
kerja yang fleksibel dan keseimbangan pekerjaan dan kehidupan keluarga. Menurut Cherono,
(2024) lingkungan kerja yang tidak sehat atau penuh tekanan dapat mengurangi kinerja karyawan.
Mempertahankan keseimbangan kehidupan dan pekerjaan baik sangat penting untuk kinerja
karyawan (Isnawati et al., 2024).

Menurut Martinez & Thompson (2023) menunjukkan, dalam mencapai keseimbangan
pekerjaan dan kehidupan pribadi berbeda-beda menurut usia. Pekerja usia muda biasanya lebih
fokus pada karier dan menghabiskan lebih banyak waktu di kantor, sementara pekerja usia tua
seringkali memiliki tanggung jawab keluarga yang lebih besar dan membutuhkan fleksibilitas
lebih dalam bekerja (Clark, 2021), Pekerja usia muda sering kali menghadapi tantangan seperti
persaingan di tempat kerja dan tuntutan karier yang lebih tinggi, yang dapat mempengaruhi work
life balance nya (Serrano et al., 2022). Menurut Maulidia & Fairuzzabadi (2021) seiring
bertambahnya usia, seseorang cenderung menjadi lebih dewasa dan kuat dalam berpikir serta
bekerja, hal ini menunjukkan bahwa usia memiliki pengaruh besar terhadap kehidupan di dunia
kerja. Namun sedikit penelitian mengkaji terkait usia semacam ini diperlukan untuk memahami
diskriminasi usia di tempat kerja (Putri & Frianto, 2023).

Hasil studi sebelumnya menunjukan hubungan antara usia terhadap work life balance
Hidayati (2020); Kotur et al., (2022); Maulidia & Fairuzzabadi (2021), work life balance pada job
satisfaction Dousin et al., (2019); Shoba & Suganthi (2019); Gibbs et al., (2023); Hasan et al.,
(2020); Silaban & Margaretha (2021) work life balance terhadap employee performance Aisyah
et al., (2023); Bataineh (2019); Nurmayanti (2020); Tamunomiebi & Oyibo (2020); Victoria et al.,
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(2019). Namun, sedikit sekali studi yang mengeksplorasi korelasi antara variabel tersebut dalam
satu frame dan lokasi penelitian, sesuai dengan rekomendasi (Thrasher et al., 2022).

Pemilihan perusahaan startup sebagai lokasi penelitian didasari oleh karakteristiknya yang
dinamis, penuh tantangan, dan sering kali memiliki jam kerja yang fleksibel namun intensif
(Nugroho et al., 2024). Perusahaan startup umumnya berada pada fase pertumbuhan cepat,
sehingga karyawan dihadapkan pada tekanan tinggi untuk berinovasi dan mencapai target
ambisius (Adiba & Ralmi, 2023). Kondisi ini dapat memengaruhi keseimbangan kehidupan kerja,
kepuasan kerja, dan kinerja secara signifikan (Pratama & Setiadi, 2021). Tujuan studi,
mengetahui korelasi antara usia terhadap work life balance, work life balance pada kepuasan
kerja dan kinerja karyawan. Studi diharap, memberi masukan bagi perusahaan untuk
mengembangkan kebijakan yang menciptakan lingkungan kerja mendukung keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi.

LANDASAN TEORI
Work Life Balance

Keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi yakni kemampuan individu menunaikan
kewajiban pekerjaan, memenuhi tanggung jawab keluarga, serta menjalani berbagai aktivitas
lainnya di luar pekerjaan (Anindita et al., 2020). Hal ini melibatkan menyeimbangkan antara
mencapai kinerja kerja yang optimal dan menghabiskan waktu luang dengan diri sendiri, keluarga,
dan teman-teman (Wood et al., 2020). Meskipun penelitian tentang work life balance telah
mengalami kemajuan pesat, masih terdapat kesenjangan yang signifikan dalam pemahaman
mengenai masalah pekerjaan dan keluarga (Thilagavathy & Geetha, 2023). Keseimbangan antara
karir dan kehidupan pribadi dianggap sangat penting karena membantu individu menciptakan
harmoni lebih baik antara tanggung jawab profesional dan kehidupan mereka secara pribadi
(Verma et al., 2024). Semakin banyak yang memahami pentingnya keseimbangan kehidupan
kerja, perusahaan kini semakin berupaya menciptakan lingkungan yang mendukung
keseimbangan tersebut bagi para karyawan mereka (Fazal et al., 2022). Peningkatan produktivitas
dan retensi karyawan dapat dicapai dengan menerapkan keseimbangan kehidupan kerja (Pujiwati
et al, 2024). Sebagai contoh, keseimbangan kehidupan kerja memungkinkan karyawan untuk
fokus pada pekerjaan selama jam kerja yang ditentukan, dan kemudian meninggalkan pekerjaan
untuk menikmati waktu pribadi mereka yang tersisa (Afif, 2019).
Age

Usia sering dianggap sebagai kategori yang kronologis dan universal, namun sebenarnya
memiliki banyak konteks lain, termasuk proses psikologis penuaan serta konteks budaya,
generasi, karir, dan manajemen sumber daya manusia ( Paakkanen & Körperich, 2022). Orang
memperoleh pengetahuan yang lebih banyak seiring bertambahnya usia karena perubahan dalam
pola pikir dan kemampuan mereka dalam memproses informasi (Nengah et al., 2020). Menurut
Dissanayake (2019) Perkembangan ini disebabkan oleh akumulasi pengalaman hidup dan
pembelajaran yang terus-menerus berlangsung sepanjang hidup.
Job Satisfaction

Kepuasan kerja adalah penilaian subjektif terhadap pekerjaan, yang mencakup perasaan
senang atau tidak senang berdasarkan ekspektasi individu terhadap imbalan yang diberikan oleh
organisasi (Dousin et al., 2019). Kepuasan kerja adalah respon perasaan terhadap berbagai aspek
dari sebuah pekerjaan (Imran et al., 2020). Akses yang lebih luas terhadap informasi dan
teknologi dapat meningkatkan pengetahuan seseorang. Hal ini dapat mampu menumbuhkan
semangat kerja serta meningkatkan capaian kerja, yang berdampak positif pada kinerja organisasi
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(Krug et al., 2021). Kepuasan kerja turut memengaruhi sejauh mana karyawan akan menunjukkan
kinerja yang tinggi maupun rendah (Pratiwi & Rizky, 2024). Perilaku positif terhadap norma-
norma organisasi merupakan tanda kepuasan kerja, yang didefinisikan sebagai respons karyawan
terhadap hasil kerja mereka (Kustiawan et al., 2022). Ahli organisasi telah lama meyakini bahwa
hubungan sosial dan rasa memiliki dengan rekan kerja berdampak pada kepuasan kerja (Gibbs et
al., 2023). Kepuasan kerja yakni perasaan positif yang dialami karyawan terhadap pekerjaan
mereka (Liu et al., 2023). Sebagai sikap yang berkaitan dengan pekerjaan, kepuasan kerja ialah
konstruksi paling banyak dipelajari dalam konteks organisasi (Figueredo et al., 2023).
Employee Performance

Kinerja karyawan adalah tolak ukur menilai suatu pekerjaan telah dilakukan dengan baik
atau tidak (Obrenovic et al., 2020). Kinerja pegawai meliputi hasil kerja yang mempengaruhi
keberhasilan atau kegagalan dalam sebuah organisasi (Sopiah et al., 2020). Kinerja karyawan
yakni hasil seberapa baik dan banyaknya pekerjaan pegawai dalam menyelesaikan tugas dan
tanggung jawabnya (Putri & Meria, 2022). Kinerja didefinisikan sebagai evaluasi atau penilaian
terhadap aktivitas dan peran seseorang selama periode kerja tertentu (Mokalu et al., 2019).
Menurut Banu et al., (2019) kinerja karyawan yakni hasil kerja individu dalam aspek kualitas dan
kuantitas selama periode tertentu, berdasarkan tanggung jawabnya. Kinerja karyawan sebagai
respons perilaku yang mencerminkan hasil dari pembelajaran mereka, termasuk kemampuan
mental dan psikologis yang dimiliki (Bataineh, 2019).

METODE PENELITIAN
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, di mana fokus

utamanya adalah mengumpulkan data secara masif dari cakupan populasi yang besar untuk
mendapatkan gambaran yang komprehensif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan di
perusahaan startup yang ada di Jakarta, pemilihan sampel purposive sampling, yakni memilih
sesuai kriteria seperti usia 20-55 tahun dan lama bekerja minimal dua tahun. Sehingga dalam
penentuan jumlah sampel 10 kali jumlah pernyataan yaitu (15x10) maka sampel diwakili oleh
150 responden sesuai rekomendasi (Hair et al., 2019).

Pengumpulan data dengan metode survei benchmarks berupa kuesioner online. Skala Likert
1; sangat tidak setuju (STS), 2; tidak setuju (TS), 3; netral (N), 4 ;setuju (S), dan 5; sangat setuju
(SS) yakni pengukuran skala likert (Rini et al., 2020). Sebanyak empat pertanyaan digunakan
untuk mengukur variabel keseimbangan kerja-kehidupan, lima pertanyaan digunakan untuk
mengukur variabel kepuasan kerja (Susanto et al., 2022), dan enam pertanyaan digunakan untuk
mengukur variabel kinerja karyawan (Kalogiannidis, 2020). Sebagai hasilnya, lampiran 2
menunjukkan bahwa terdapat 15 pertanyaan sepanjang penilaian keseluruhan. Untuk
memungkinkan peneliti menganalisis data berdasarkan jenis kelamin dan usia, peserta diminta
untuk menyebutkan jenis kelamin dan usia mereka pada saat survei.

Kuesioner yang telah disiapkan untuk penelitian ini dikirim menggunakan Google
FormsInstrumen penelitian ini terlebih dahulu diuji melalui pre-test pada 30 responden untuk
mengevaluasi validitas dan reliabilitas awal dari setiap butir pertanyaan sebelum masuk ke tahap
penelitian utama. Uji validitas dilakukan dengan analisis korelasi bivariat Pearson melalui SPSS
versi 25, di mana sebuah indikator dianggap memenuhi validitas apabila nilai rhitung melebihi
rtabel pada tingkat sig 0,05. Sementara itu, reliabilitas instrumen dianalisis menggunakan nilai
composite reliability dan Cronbach's Alpha, dengan ambang batas ≥ 0,7 sebagai indikator bahwa
instrumen tersebut andal.

Berdasarkan hasil pre-test, seluruh item terbukti memenuhi kriteria valid dan reliabel.
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Lanjut ke tahap olah data utama menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25, studi ini
menggunakan uji normalitas, uji validitas, uji reliabilitas dan untuk mengukur variabel usia
terhadap WLB menggunakan uji ANOVA melihat perbedaan Mean antar tiga kelompok,
selanjutnya untuk mengukur variabel WLB terhadap JS dan EP mengugunakan uji regresi linear
sederhana yang dimana semuanya berbentuk numerik dan ingin tahu seberapa besar pengaruh
WLB terhadap JS dan EP secara langsung, signifikan, dan terukur. Maka model penelitian dapat
digambarkan sebagai berikut:

Gambar 1. Model Penelitian
Berdasarkan model penelitian di atas, maka hipotesis yang dapat diajukan adalah:
H1: Terdapat perbedaan rata-rata work-life balance yang signifikan berdasarkan kelompok usia.
H2: Work life balance berdampak positif pada Job satisfaction.
H3: work life balance berdampak positif pada employee perfomance

HASIL DAN PEMBAHASAN
Demografi Responden

Ada 150 responden dalam survei ini yang bekerja di perusahaan start-up. Responden laki-
laki menyumbang 51,3% dari sampel, sementara responden perempuan menyumbang 48,7% dari
sampel. Kelompok usia 20–28 tahun menyumbang (70%) dari total, diikuti oleh kelompok usia
29–44 tahun (16,7%) dan kelompok usia 45–55 tahun (13,3%). Dilihat dari domisili, mayoritas
responden berdomisili di Jakarta Barat dengan 43,3%, diikuti oleh Jakarta Selatan 32,7%, Jakarta
Utara 12,7%, dan Jakarta Timur 11,3%. Dalam hal pendidikan terakhir, mayoritas responden
merupakan lulusan Sarjana (S1) dengan persentase 87,3%, kemudian Magister (S2) sebesar
11,3%, dan sisanya merupakan lulusan D1–D3 sebanyak 1,3%. Berdasarkan masa kerja,
responden dengan pengalaman kerja 2–3 tahun merupakan kelompok terbanyak dengan
persentase 47,3%, selanjutnya dengan masa kerja 4–5 tahun 28,7%, dan > 5 tahun 24%. Dari sisi
tingkat jabatan, mayoritas responden berada pada level staf dengan persentase 66,7%, kemudian
supervisor sebesar 18%, manajer sebesar 9,3%, senior manajer sebesar 4%, general manager
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sebesar 0,7%, dan vice president sebesar 1,3%. Terakhir, menurut status pernikahan, mayoritas
responden belum menikah 55,3%, sementara yang sudah menikah 44,7%.
Uji Normalitas

Berdasarkan hasil uji ini pada nilai residual tak terstandarisasi menggunakan One-Sample
K-S, 0,060. Nilai ini < 0,05, sehingga distribusi residual normal. Asumsi normalitas pada model
regresi terpenuhi dan analisis regresi dapat dilanjutkan tanpa memerlukan metode koreksi
tambahan.

Tabel 1. Uji Normalitas

Uji Validitas
Berdasarkan hasil uji validitas dengan korelasi Pearson antara skor tiap butir pertanyaan

dengan total variabel, diperoleh bahwa seluruh item pertanyaan pada variabel WLB, JS, dan EP
memiliki koefisien korelasi signifikan positif taraf sig 1% (p < 0,01). Pada variabel WLB yang
terdiri dari empat butir pertanyaan, nilai koefisien korelasi item-total rentang 0,782 hingga 0,854,
menunjukkan tiap butir adanya hubungan kuat dengan skor total variabel. Variabel JS dengan
lima butir pertanyaan juga menunjukkan hasil yang serupa, di mana nilai korelasi item-total
berkisar antara 0,677 hingga 0,853 dan seluruhnya signifikan. Demikian pula pada variabel EP
yang memiliki enam butir pertanyaan, nilai korelasi item- total berkisar antara 0,681 hingga
0,825, yang juga signifikan. Hasil ini menegaskan bahwa semua item pertanyaan dalam ketiga
variabel memiliki kontribusi yang konsisten dan relevan terhadap konstruk yang diukur. Dengan
demikian, seluruh item pada instrumen studi dinyatakan valid dan layak digunakan analisis
lanjutan.
Uji Reliabilitas

Hasil uji reliabilitas instrumen dengan Cronbach’s Alpha menunjukkan seluruh variabel
penelitian memiliki tingkat reliabilitas yang sangat baik. Variabel WLB dengan 4 butir
pertanyaan sebesar 0,837. Variabel JS dengan 5 butir pertanyaan sebesar 0,855, sedangkan
variabel EP dengan 6 butir pertanyaan sebesar 0,920. Seluruh nilai berada di atas batas minimal
0,70, berarti semua instrumen konsisten reliabel dan dapat diandalkan untuk mengukur tiap
variabel dan layak digunakan.

Tabel 2. Uji Reliabilitas
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Variabel Cronchbach’s alpha Keterangan

Work life balance 0,837 Reliabel
Employee Performance 0,920 Reliabel
Job Satisfaction 0,855 Reliabel

Uji ANOVA
Sebelum melakukan analisis ANOVA, terlebih dahulu dilakukan uji homogenitas varians

untuk memastikan bahwa varians antar kelompok adalah sama. Berdasarkan hasil Levene’s Test,
diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,862 (> 0,05) pada pengujian Based on Mean. Hasil ini
menunjukkan bahwa varians antar kelompok adalah homogen, sehingga asumsi homogenitas
varians terpenuhi dan analisis ANOVA dapat dilanjutkan. Hasil analisis ANOVA menunjukkan
nilai F hitung sebesar 7,739 dengan nilai signifikansi 0,001 (< 0,05). Hal ini mengindikasikan
bahwa terdapat perbedaan rata-rata WLB yang signifikan antara kelompok usia yang diteliti.
Dengan kata lain, usia responden berpengaruh terhadap perbedaan tingkat work-life balance yang
dimiliki. Berdasarkan temuan ini, terdapat perbedaan rata-rata work-life balance berdasarkan
kelompok usia, diterima. Analisis selanjutnya dilakukan uji lanjut (post-hoc) untuk mengetahui
kelompok usia mana saja yang memiliki perbedaan signifikan dalam tingkat work life balance.

Tabel 3. Uji Anova

Uji Post-Hoc
Berdasarkan hasil uji lanjut post-hoc Tukey HSD, diketahui bahwa kelompok usia 1

memiliki nilai rata-rata work life balance (WLB) paling rendah dibandingkan dengan kelompok
usia lainnya. Perbedaan ini terbukti signifikan secara statistik ketika dibandingkan dengan
kelompok usia 2 maupun kelompok usia 3. Sementara itu, kelompok usia 2 dan kelompok usia 3
memiliki rata-rata WLB yang relatif setara dan tidak menunjukkan perbedaan signifikan satu
sama lain. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa kelompok usia 1, yang dalam penelitian ini
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merupakan kelompok usia termuda (20–28 tahun), cenderung memiliki tingkat work life balance
yang lebih rendah. Kondisi ini menunjukkan bahwa responden pada usia yang lebih muda relatif
lebih kesulitan dalam menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi
dibandingkan dengan responden pada kelompok usia yang lebih tua.

Tabel 4. Uji Post Hoc

Uji Regresi Linear Sederhana
Uji regresi linear mengetahui ada atau tidaknya pengaruh antara variabel bebas terhadap

variabel terikat serta seberapa besar kontribusi pengaruh tersebut. Melalui analisis regresi,
peneliti dapat melihat arah hubungan (positif atau negatif) dan tingkat sig pengaruh berdasarkan
nilai koefisien regresi (B), nilai F, nilai t, dan tingkat signya (p-value). Pada penelitian ini, regresi
linear sederhana digunakan untuk menguji pengaruh work-life balance terhadap job satisfaction
dan employee performance. Pada hipotesis 2, analisis regresi linier sederhana juga dilakukan
untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap job satisfaction. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi (R) 0,686, dengan R2 0,470. Hal ini berarti 47%
variasi pada job satisfaction dapat dijelaskan oleh work-life balance, sedangkan 53% sisanya
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam model. Nilai Adjusted R2 0,466
menunjukkan, model yang dibentuk memiliki tingkat konsistensi yang baik. Uji ANOVA
menghasilkan nilai F 131,224 dengan sig p = 0,000 (p < 0,05), sehingga disimpulkan, model
regresi yang dibentuk signifikan. Pada tabel koefisien diperoleh nilai B 0,770 dengan p = 0,000,
yang menunjukkan work- life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap job
satisfaction. Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik work-life balance yang dimiliki
karyawan, semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan.

Selanjutnya pada hipotesis 3, analisis regresi linear sederhana juga dilakukan untuk
menguji pengaruh work-life balance terhadap employee performance. Hasil analisis
menunjukkan bahwa nilai R sebesar 0,696 dengan R Square sebesar 0,485. Hal ini
mengindikasikan bahwa 48,5% variasi dalam employee performance dapat dijelaskan oleh work-
life balance, sedangkan 51,5% lainnya dipengaruhi oleh faktor-faktor di luar model penelitian.
Nilai Adjusted R Square sebesar 0,482 mendukung stabilitas model. Uji ANOVA menunjukkan
nilai F sebesar 139,388 dengan p = 0,000 (p < 0,05), sehingga model regresi signifikan. Pada
tabel koefisien, nilai B sebesar 0,773 dengan t = 11,806 dan p = 0,000 menunjukkan bahwa work-
life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap employee performance. Temuan
ini membuktikan bahwa work-life balance yang baik berperan penting dalam meningkatkan
kinerja karyawan.
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Tabel 5. Hasil Hipotesis

No Pernyataan Nilai F Nilai T P-Values Keterangan

H2
Work life balance
berpengaruh positif
terhadap
job satisfaction

131.224 11.455 0.000 Diterima

H3
Work life balance
berpengaruh positif
terhadap
employee perfomance

139.388 11.806 0.000 Diterima

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance
memberikan pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.

KESIMPULAN
Keterbatasan yang perlu diperhatikan, pertama, jumlah responden terbatas pada karyawan

yang berdomisili di wilayah DKI Jakarta, sehingga hasilnya belum tentu dapat digeneralisasikan
ke populasi karyawan di wilayah atau industri lain. Kedua, seluruh data dikumpulkan melalui
kuesioner berbasis persepsi individu, sehingga terdapat kemungkinan bias subjektif yang dapat
memengaruhi validitas data. Ketiga, penelitian ini hanya menguji tiga variabel utama, yaitu work-
life balance, job satisfaction, dan employee performance, tanpa mempertimbangkan faktor lain
yang mungkin memiliki peran penting.

Berdasarkan keterbatasan tersebut, disarankan agar penelitian selanjutnya memperluas
cakupan wilayah dan jenis industri, agar hasilnya lebih representatif secara menyeluruh.
Penelitian berikut juga dapat menambahkan variabel lain yang relevan, seperti stres kerja,
motivasi, atau kepemimpinan, untuk memberikan gambaran yang lebih komprehensif terhadap
hubungan antar variabel. Penelitian longitudinal juga dapat menjadi alternatif untuk melihat
dinamika pengaruh work-life balance pada kepuasan dan kinerja kerja dalam jangka waktu
tertentu. Temuan dalam penelitian ini memberikan beberapa implikasi praktis bagi manajemen
perusahaan, khususnya perusahaan startup yang cenderung memiliki lingkungan kerja dinamis
dan beban kerja tinggi. Salah satu implikasi utama adalah pentingnya menciptakan kebijakan dan
budaya kerja mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan.

Perusahaan dapat mempertimbangkan penerapan sistem kerja fleksibel, manajemen beban
kerja yang realistis, dan pemberian cuti yang adil untuk meningkatkan kepuasan dan kinerja
karyawan. Selain itu, manajemen juga disarankan untuk secara aktif memantau tingkat kepuasan
kerja melalui survei internal dan forum komunikasi terbuka, guna mengidentifikasi area
perbaikan secara berkelanjutan. Mengingat bahwa work-life balance terbukti berdampak
positif pada employee performance, perusahaan dapat menjadikan aspek ini sebagai bagian
dari strategi pengembangan sumber daya manusia, misalnya melalui pelatihan manajemen waktu,
program kesejahteraan karyawan, serta dukungan psikologis dan sosial yang menyeluruh di
tempat kerja.
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