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ABSTRACT

Employee performance is a crucial factor in determining service quality, especially
in the hospitality sector. This study aims to examine the role of organizational
commitment in mediating the influence of work life balance, career development,
and perceived organizational support on employee performance at Umana Bali,
LXR Hotels & Resorts using a quantitative approach. The sample consisted of 162
respondents selected through proportionate random sampling. Data were collected
using an online questionnaire distributed via Google Form. The data were analysed
using the Structural Equation Modeling—Partial Least Squares (SEM-PLS) method,
processed with SmartPLS version 4.1.1.2. The results show that work life balance,
career development, and perceived organizational support have a positive and
significant influence on organizational commitment. Directly, work life balance and
career development significantly affect employee performance, while perceived
organizational support does not have a significant direct effect. Organizational
commitment has a positive and significant effect on employee performance,
partially mediating the relationship between career development and performance,
and fully mediating the relationship between perceived organizational support and
employee performance. However, organizational commitment does not mediate the
relationship between work life balance and employee performance. These findings
suggest that improving employee performance can be achieved through optimizing
work life balance, career development, and perceived organizational support, along
with strengthening organizational commitment as a relevant mediating factor.

Keywords: work life balance, career development, perceived organizational
support, organizational commitment, employee performance
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BABI

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Di tengah perubahan dunia kerja yang semakin dinamis, pengelolaan
sumber daya manusia yang efektif menjadi salah satu tantangan bagi organisasi (da
Silva et al., 2022). Karyawan sebagai sumber daya yang penting pada sebuah
manajemen memegang posisi penting dalam memastikan pelayanan terbaik bagi
tamu, khususnya untuk industri perhotelan yang tidak dapat dipisahkan dari kualitas
layanan (Ali et al., 2021). Setiap organisasi tentu mengharapkan pencapaian kinerja
yang optimal dari seluruh karyawannya (Giday & P, 2023). Kinerja karyawan yang
terbaik akan mendukung organisasi dalam mencapai tujuannya (Vuong & Nguyen,
2022). Maka dari itu, sebuah organisasi wajib memberikan perhatian yang serius
pada kualitas pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan mengingat hal ini
merupakan aspek yang sangat krusial. Kurangnya kinerja karyawan akan membawa
pengaruh buruk bagi organisasi, seperti berkurangnya kepercayaan pelanggan,
menurunnya loyalitas dan produktivitas, hingga merusak reputasi organisasi di
mata umum (Sojanah et al., 2025).

Kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai tindakan dan perilaku

karyawan yang mendukung tujuan organisasi (Hosen et al., 2024). Kinerja



karyawan yang tinggi tidak hanya berkontribusi pada pencapaian target individu
maupun organisasi, tetapi juga berdampak langsung pada kualitas layanan (service
quality) yang diberikan kepada pelanggan (Dong & Hon, 2025). Maka dari itu,
untuk bisa memberikan pelayanan terbaik terhadap pelanggan, suatu organisasi
perlu memiliki pemahaman mendalam mengenai beragam faktor yang memberikan
dampak pada kinerja sehingga dapat merumuskan strategi manajemen sumber daya
pada karyawannya.

Kinerja karyawan ialah sesuatu yang krusial untuk suatu organisasi dapat
mencapai tujuannya sesuai rencana, yang ditentukan oleh beragam faktor yaitu
internal dari aspek dalam diri karyawan serta kondisi lingkungan kerjanya (Lopez-
Cabarcos et al., 2022). Gibson dalam (Yolanda et al., 2022) memaparkan terkait
perilaku kerja dan kinerja ditentukan oleh tiga kelompok variabel utama, yaitu
individu, psikologis, dan organisasi. Dalam penelitian ini, pengembangan karier
mencerminkan aspek individu karena berkaitan dengan aspirasi dan pencapaian
personal (Giday & P, 2023). Keseimbangan kehidupan kerja mencerminkan kondisi
psikologis yang mendukung stabilitas emosional (Abebe & Assemie, 2023).
Sementara itu, persepsi terhadap dukungan organisasi mencerminkan peran
organisasi dalam memberikan perhatian dan kepedulian terhadap karyawannya
(Zhang et al., 2023). Ketika ketiga aspek ini berjalan selaras, karyawan cenderung
merasa lebih termotivasi, terlibat, dan berkomitmen terhadap organisasinya,
melalui aspek tersebut akan memberi pengaruh baik pula dalam meningkatkan

kinerja karyawan (Handayani et al., 2022). Sebaliknya, kurangnya perhatian



terhadap aspek-aspek tersebut dapat menimbulkan stres, kelelahan, dan
menurunnya produktivitas (Irfan et al., 2021).

Aspek-aspek seperti work life balance, pengembangan karier, dan dukungan
organisasi menjadi permasalahan telah banyak dikaji dalam kaitannya
meningkatkan kinerja karyawan. Meski demikian, pengaruh tersebut tidak selalu
bersifat langsung. Salah satu faktor kunci yang dapat menjembatani hubungan
tersebut adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi merefleksikan seberapa
besar karyawan merasa terikat secara emosional dan psikologis terhadap organisasi,
serta keinginan untuk berkontribusi dan bertahan di dalamnya (Raharjo et al.,
2023). Seperti contohnya studi yang dilaksanakan oleh Hosen et al. (2024), yang
menemukan sebuah hasil penelitian berupa komitmen karyawan terhadap
organisasi menjembatani pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja. Jadi,
ketika karyawan memperoleh kesempatan pengembangan karier, itu akan
meningkatkan komitmennya pada organisasi, serta akan memberikan dampak pula
pada peningkatan kualitas kinerja karyawan. Sejalan dengan itu, Blau (1964),
mengemukakan sebuah teori mengenai relasi antara karyawan dan organisasinya
yang berlangsung secara timbal balik sebagaimana dijelaskan dalam Social
Exchange Theory (SET). Ketika organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja
yang menjunjung tinggi keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan,
menyediakan peluang pengembangan diri, serta menunjukkan kepedulian terhadap
kesejahteraan karyawan, maka hal ini dapat mengokohkan rasa keterikatan dan
kesetiaan karyawan pada tempat mereka bekerja (Abebe & Assemie, 2023).

Komitmen organisasi yang tinggi kemudian memotivasi karyawan dalam



menunjukkan performa kerja yang lebih optimal, loyal, dan responsif terhadap
kebutuhan organisasi sehingga mampu menampilkan kinerja terbaik (Falah et al.,
2025; Thao et al., 2024).

Selain berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan, komitmen
organisasi juga memiliki peran krusial dalam mengurangi tingkat turnover pada
suatu perusahaan (Abet et al., 2024). Turnover menunjukkan pada jumlah karyawan
yang keluar dari perusahaan dalam jangka waktu tertentu, sedangkan turnover
intention menunjukkan rencana atau niatan karyawan untuk meninggalkan tempat
kerjanya. Karyawan yang memiliki keterikatan emosional dan psikologis dengan
perusahaan akan dominan menunjukkan tingginya loyalitas dan komitmen kuat
(Mohaimen et al., 2025). Jika rasa keterikatan tersebut masih kurang, maka akan
dapat memicu intensi turnover yang lebih tinggi. Selain itu, karyawan yang kurang
puas pada perusahaan cenderung memiliki niat lebih besar untuk meninggalkan
perusahaan (Senayah & Biney-Aidoo, 2024).

Umana Bali, LXR Hotels & Resorts merupakan resor bintang 5 dengan
katerogi /uxury yang dikelola oleh PT Ungasan Semesta Resort dan beroperasi
sesuai standar operasional dari Hilton. Umana Bali, LXR Hotels & Resorts terletak
di atas tebing kawasan objek wisata Pantai Melasti Ungasan, di jalan Melasti Banjar
Kelod Desa Ungasan, di Kabupaten Badung. Provinsi Bali. Resor ini merupakan
rebranding dari Jumana Bali Ungasan Resorts dan menjadi resor dengan brand
LXR pertama di Asia Tenggara. Resor ini memiliki 72 vila yang didesain dengan
mewah dan menyediakan beragam fasilitas seperti restoran, kids club, recreation,

hingga wedding venue.



Tingkat komitmen organisasi karyawan Umana Bali, LXR Hotels & Resorts
masih tergolong rendah dibuktikan dengan adanya fenomena turnover karyawan
yang cukup tinggi dalam beberapa tahun terakhir. Berikut merupakan rekapitulasi
data mengenai tingkat perputaran karyawan selama lima tahun terakhir (2020-2024)
pada Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.

Tabel 1. 1 Turnover Rate Umana Bali 2020-2024

Tahun Jumlah Karyawan Karyawan Keluar Tingkat Turnover
2024 279 49 17%
2023 242 33 14%
2022 201 21 11%
2021 196 20 11%
2020 228 75 39%

Sumber: HR Umana Bali, LXR Hotels & Resorts, data diolah peneliti 2025

Jika melihat data yang ditampilkan melalui Tabel 1. 1 di atas, terlihat laju
perputaran karyawan (employee turnover rate) pada Umana Bali, LXR Hotels &
Resorts mengalami fluktuatif tiap tahunnya. Tingkat furnover karyawan di Umana
Bali, LXR Hotels & Resorts tahun 2024 masih tergolong tinggi yaitu 17%
dibandingkan dengan standar ideal dalam industri perhotelan. Menurut Gillis dalam
(Kurniawaty et al., 2019), turnover dianggap wajar jika berada di kisaran 5-10%
per tahun, tetapi jika melebihi 10%, maka sudah masuk dalam kategori tinggi. Hal
ini dapat berdampak pada berbagai aspek operasional perusahaan, termasuk
efektivitas kerja tim, produktivitas, serta kualitas layanan yang diberikan kepada
tamu.

Dalam industri yang sangat bergantung pada kepuasan tamu, layanan yang

tidak konsisten akibat seringnya pergantian karyawan dapat merusak reputasi serta



menurunkan daya saing perusahaan (Mohsin et al., 2023). Tingginya komitmen

organisasi ialah faktor kunci yang bisa mendorong karyawan untuk selalu

mempertahankan kualitas layanan yang akan diberikan. Sandi & Tuti (2022)

mengindikasikan bahwa tingginya tingkat komitmen yang dimiliki karyawan

terhadap organisasi umumnya menggambarkan tingginya rasa dedikasi pula dari

karyawan untuk menyelesaikan pekerjaannya, termasuk dalam memberikan

pelayanan yang optimal kepada tamu. Namun, dalam praktiknya, belum semua

semua karyawan mampu memenuhi kualitas kerja yang telah terstandarisasi oleh

organisasi. Kejadian ini dapat terlihat dari perspektif tamu melalui ulasan negatif

yang mereka unggah pada platform online.

Tabel 1. 2 Rangkuman Ulasan Negatif Tahun 2024

No | Ulasan Negatif | Google | Agoda | Booking.com | Kayak.co.id | Total
I f;;;g:fl 16 0 3 0 19
2 Fasilitas 8 0 4 2 14
3 Aktivitas 2 0 0 0 2
4 F&B 2 0 3 1 6
5 Hewan Liar 2 0 5 2 9
6 Harga 0 1 2 1 4
7 Gangguan 1 0 2 3 6

Sumber: Internet; data diolah peneliti 2025

Tabel 1. 2 menunjukkan rangkuman ulasan negatif dari tamu untuk Umana

Bali, LXR Hotels & Resorts yang dituliskan pada platform online seperti Google,

Agoda, Booking.com, dan Kayak.co.id selama periode 2024. Berdasarkan Tabel 1.

2 di atas, beberapa ulasan menunjukkan adanya keluhan yang patut dicermati.

Dapat diketahui pula, kategori yang paling dominan adalah terkait dengan kualitas




layanan, yang mencerminkan adanya celah dalam hal tersebut. Menurut
Panggabean & Simanjutak (2024) persepsi pelanggan terhadap kualitas layanan
sangat dipengaruhi oleh interaksi mereka dengan karyawan, sehingga jika seorang
karyawan memiliki komitmen rendah, hal ini dapat tercermin dalam kualitas
layanan yang kurang memuaskan. Oleh sebab itu, untuk memastikan kualitas kerja
karyawan tetap optimal, perusahaan perlu mempelajari faktor-faktor yang memiliki
dampak pada komitmen mereka serta mengembangkan langkah terbaik yang dapat
memperkuat loyalitas dan dedikasi dalam bekerja (Yoyano & Muttaqin, 2023).

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara pendahuluan dengan lima
karyawan Umana Bali, LXR Hotels & Resorts, diketahui bahwa karyawan
menghadapi masalah terkait jam kerja yang berlebih (overtime). Selain itu, mereka
kerap diharuskan untuk bekerja pada jadwal libur karena ada pekerjaan yang harus
dikerjakan. Tingginya tingkat furnover karyawan juga memperburuk situasi ini,
karena beban kerja karyawan yang tersisa meningkat akibat harus mengambil alih
tugas yang ditinggalkan oleh rekan yang telah keluar. Fenomena ini dapat
menimbulkan beberapa masalah, seperti meningkatkan keinginan karyawan untuk
keluar (turnover intention) hingga menurunnya kinerja karyawan.

Selain pada aspek kesejahteraan, setiap karyawan dalam perusahaan
tentunya menginginkan karier yang selalu berkembang seperti halnya memperoleh
pelatihan, memperoleh jabatan yang sesuai dengan latar belakang dan kompetensi,
hingga memperoleh kesempatan untuk berada pada jabatan yang lebih tinggi
(promosi). Hasil observasi menunjukkan bahwa program pelatihan di Umana Bali,

LXR Hotels & Resorts telah berjalan dengan baik, namun masih memerlukan



penguatan, khususnya dalam aspek peningkatan kualitas pelayanan. Selain itu,
minimnya informasi dan peluang terkait promosi menjadi kendala utama bagi
karyawan mengembangkan karier. Kurangnya transparansi dalam pengembangan
karier ini dapat berdampak pada penurunan motivasi kerja sehingga akan
berdampak pada kinerja karyawan (Arsawan et al., 2023).

Temuan lain dari observasi di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts,
menunjukkan bahwa mereka merasa kurang mendapatkan perhatian dari organisasi.
Hal ini tercermin dari ketiadaan uang lembur, sulitnya akses terhadap fasilitas dan
pendanaan untuk program, serta keterbatasan fasilitas kerja. Selain itu, pimpinan
dinilai belum sepenuhnya memberikan dukungan optimal dalam bentuk motivasi,
bimbingan, dan arahan yang jelas. Dalam kenyataannya, persepsi yang kuat
terhadap dukungan dari organisasi ini akan membentuk keyakinan karyawan akan
keberhasilan mereka selama berada dalam organisasi (Rawat et al., 2024). Di sisi
lain, kurang kuatnya persepsi karyawan terhadap dukungan dari organisasi ini
dikhawatirkan dapat berdampak pada penurunan kualitas kerja yang dihasilkan
karyawan.

Permasalahan-permasalahan seperti kurangnya work life balance,
kesempatan pengembangan karier, dan dukungan dari organisasi merupakan
fenomena yang umum begitu pula dalam industri perhotelan (Zheng et al., 2022).
Tingginya beban kerja, jadwal kerja yang tidak menentu, serta tekanan untuk
memberikan layanan berkualitas, seringkali memengaruhi tingkat kepuasan dan
komitmen karyawan terhadap organisasi (Nuevo, 2023). Keadaan ini pada akhirnya

turut serta dalam memengaruhi kualitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan (Laura



et al., 2021). Kinerja karyawan menjadi faktor krusial untuk dapat memastikan
perusahaan dapat bertahan di tengah dunia bisnis yang kompetitif (Sadikin & Putri,
2024). Dengan demikian, perusahaan harus memberikan perhatian khusus bagi
beragam unsur atau parameter yang berkontribusi pada kinerja karyawan seperti
work life balance, pengembangan karier, dan persepsi dukungan organisasi serta
memastikan karyawan memiliki komitmen terhadap organisasinya.

Beberapa studi terdahulu telah menguji faktor-faktor yang mampu
mendorong peningkatan kinerja karyawan secara parsial. Seperti halnya, penelitian
yang dilakukan oleh Marsyanda & Rozaq (2021) menghasilkan luaran berupa work
life balance tidak adanya dampak signifikan pada kinerja karyawan, tetapi
menghasilkan pengaruh positif serta signifikan ketika komitmen organisasi datang
sebagai variabel mediasi. Selain itu, Prihantoro et al. (2022) menjelaskan yakni
pengembangan karier tidak memengaruhi kinerja karyawan, namun komitmen
organisasi mampu menjembatani hubungan kedua variabel tersebut. Di samping itu,
penelitian dari  Prasetyo & Waskito (2023) menghasilkan temuan persepsi
dukungan organisasi tidak memberikan dorongan yang signifikan dalam
membentuk kinerja, namun melewati peran komitmen organisasi menjadikan
dampak positif dan signifikan pada hubungan tersebut. Temuan-temuan tersebut,
menunjukkan peran komitmen organisasi sebagai mediator pada pengaruh work life
balance, pengembangan karier, dan persepsi dukungan organisasi pada variabel
kinerja karyawan.

Termotivasi dari fenomena di atas, penelitian ini menjadi hal penting.

Namun, kajian literatur mengenai permasalahan dalam bisnis perhotelan belum
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dilakukan secara terstruktur dan mendalam (Aristana et al., 2022). Berdasar pada

adanya celah dan kesenjangan yang telah diidentifikasi, penelitian yang dilakukan

kali ini memiliki maksud untuk mengisinya melalui proses analisis secara

mendalam terkait hubungan work life balance, pengembangan karier, dan persepsi

dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan melalui bantuan komitmen

organisasional dalam menjadi mediator yang mengacu terhadap peristiwa atau fakta

yang ada di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts. Temuan dalam penelitian ini dituju

untuk mampu berfungsi sebagai acuan untuk organisasi dalam merumuskan strategi

yang paling efektif peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan work life

balance, pengembangan karier, dukungan organisasi, dan komitmen organisasi.

1.2 Rumusan Masalah

Merujuk pada latar belakang yang telah diuraikan, permasalahan dalam

penelitian ini dapat dirumuskan sebagai berikut:

1.

Bagaimana pengaruh work life balance terhadap komitmen organisasi
karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?
Bagaimana pengaruh pengembangan karier terhadap komitmen organisasi

karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?

. Bagaimana pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen

organisasi karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?

Bagaimana pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan di
Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?

Bagaimana pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja karyawan di

Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?
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Bagaimana pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap kinerja
karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?

Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di
Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?

Apakah komitmen organisasi berperan dalam memediasi hubungan work
life balance dan kinerja karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts?
Apakah komitmen organisasi berperan dalam memediasi hubungan
pengembangan karier dan kinerja karyawan di Umana Bali, LXR Hotels &
Resorts?

Apakah komitmen organisasi berperan dalam memediasi hubungan persepsi
dukungan organisasi dan kinerja karyawan di Umana Bali, LXR Hotels &

Resorts?

1.3 Tujuan Penelitian

1.

Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap komitmen

organisasi karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.

. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karier terhadap komitmen

organisasi karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.

. Untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap

komitmen organisasi karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.
Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan

di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.

. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja

karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.
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6. Untuk mengetahui pengaruh persepsi dukungan organisasi terhadap
kinerja karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.

7. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan di Umana Bali, LXR Hotels & Resorts.

8. Untuk mengetahui peran komitmen organisasi dalam memediasi hubungan
work life balance dan kinerja karyawan di Umana Bali, LXR Hotels &
Resorts.

9. Untuk mengetahui peran komitmen organisasi dalam memediasi hubungan
pengembangan karier dan kinerja karyawan di Umana Bali, LXR Hotels
& Resorts.

10. Untuk mengetahui peran komitmen organisasi dalam memediasi hubungan
persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan di Umana Bali, LXR

Hotels & Resorts.

1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Secara Teoritis

Penelitian ini dapat menginterpretasikan mengenai hubungan
antara work life balance, pengembangan karier, dan persepsi dukungan
organisasi secara langsung terhadap kinerja karyawan sekaligus
menguji peran komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dalam
hubungan tersebut. Selain itu, penelitian ini juga menjadi wadah
aktualisasi atas ilmu dan wawasan yang telah diasah selama menempuh

studi di Politeknik Negeri Bali.
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1.4.2 Secara Praktis
1. Bagi Mahasiswa
Penelitian ini menjadi media bagi peneliti dalam
mengintegrasikan pengetahuan teoritis yang diperoleh selama
masa perkuliahan dengan dinamika operasional di dunia industri
dan menjadi bagian dalam menuntaskan perkuliahan pada program
sarjana terapan pada program studi manajemen bisnis internasional
jurusan administrasi bisnis.
2. Bagi Politeknik Negeri Bali
Penelitian ini mampu menjadi bahan referensi kajian di
Perpustakaan Politeknik Negeri Bali terutama untuk bidang ilmu
manajemen sumber daya manusia pada jurusan administrasi bisnis.
3. Bagi Umana Bali, LXR Hotels & Resorts
Penelitian ini mampu menyuguhkan wawasan terkait
korelasi work life balance, pengembangan karier, persepsi
dukungan organisasi, komitmen organisasi, serta kinerja karyawan
sehingga dapat memberikan bayangan mengenai langkah dan

strategi yang dapat dirancang dan ditetapkan nantinya.

1.5 Sistematika Penulisan

Penulisan kajian yang mengusung judul “Peran Komitmen Organisasi Dalam
Memediasi Pengaruh Work Life Balance, Pengembangan Karier, dan Persepsi
Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan di Umana Bali, LXR Hotels &

Resorts” diuraikan sebagai berikut:
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. BAB I PENDAHULUAN

Bab ini terdiri dari latar belakang masalah, perumusan masalah, tujuan

penelitian, manfaat penelitian. dan sistematika penulisan.

. BAB II TINJAUAN PUSTAKA

Pada bab ini akan membahas mengenai teori yang digunakan, definisi
setiap variabel, rangkuman penelitian terdahulu yang dijadikan sebagai
bahan dasar acuan dalam menyusun penelitian ini, serta kerangka konsep

dan hipotesis yang diajukan.

. BAB Il METODE PENELITIAN

Secara keseluruhan membahas tentang metode penelitian dimulai dari
lokasi penelitian, populasi dan sampel, variabel penelitian, data
penelitian, jenis penelitian, teknik pengumpulan data, dan teknik analisis

data.

. BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Pada bab ini membahas gambaran umum perusahaan, kemudian hasil

analisis dan pembahasan, dan implikasi hasil penelitian

. BAB V SIMPULAN DAN SARAN

Bab ini menjelaskan tentang simpulan dan saran dari keseluruhan hasil
penelitian untuk perusahaan ataupun pengembangan untuk peneliti

selanjutnya.
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SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance,

pengembangan karier, dan persepsi dukungan organisasi terhadap komitmen

organisasi dan kinerja karyawan, sekaligus menguji peran mediasi dari komitmen

organisasi dalam hubungan tersebut pada karyawan Umana Bali, LXR Hotels &

Resorts. Berdasarkan hasil analisis data menggunakan metode Partial Least Square

(PLS), diperoleh simpulan sebagai berikut:

1.

Work life balance berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, hal
ini  menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja dapat
meningkatkan komitmen karyawan terhadap organisasi.

Pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap komitmen
organisasi, yang berarti bahwa semakin tinggi kesempatan pengembangan
karier yang diberikan, semakin besar pula komitmen karyawan terhadap

organisasi.

. Persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen

organisasi, diketahui bahwa dukungan dari organisasi terbukti memperkuat

keterikatan emosional karyawan terhadap tempat mereka bekerja.

147
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148

Work life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, berarti
keseimbangan yang dirasakan karyawan antara kehidupan pribadi dan

pekerjaan meningkatkan produktivitas mereka.

. Pengembangan karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,

artinya peluang berkembang yang diberikan perusahaan dapat mendorong
peningkatan kinerja karyawan.

Persepsi dukungan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan secara langsung. Hal ini berarti bahwa dukungan organisasi
belum mampu mendorong kinerja secara langsung, sehingga diperlukan
mekanisme lain seperti peningkatan komitmen.

Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Karyawan yang memiliki rasa memiliki terhadap organisasi cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik.

Komitmen organisasi tidak memediasi secara signifikan hubungan antara
work life balance dan kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa meskipun
ada hubungan langsung, jalur tidak langsung belum terbukti signifikan
secara statistik.

Komitmen organisasi memediasi parsial secara signifikan hubungan antara
pengembangan karier dan kinerja karyawan, Pengembangan Kkarier
meningkatkan kinerja karyawan melalui penguatan komitmen terhadap
organisasi.

Komitmen organisasi memediasi penuh secara signifikan hubungan antara

persepsi dukungan organisasi dan kinerja karyawan, Artinya, dukungan
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organisasi akan berdampak pada peningkatan kinerja apabila diiringi oleh

peningkatan komitmen.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa work life balance,
pengembangan karier, dan persepsi dukungan organisasi merupakan faktor
penting dalam membentuk komitmen organisasi. Selain itu, komitmen
organisasi terbukti menjadi variabel mediasi yang signifikan dalam
memperkuat pengaruh tidak langsung pengembangan karier dan persepsi
dukungan organisasi terhadap kinerja karyawan. Oleh karena itu, strategi
peningkatan kinerja karyawan perlu diarahkan pada penguatan komitmen
organisasi melalui pengembangan karier yang berkelanjutan dan penciptaan

persepsi dukungan yang kuat dari organisasi.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil temuan penelitian ini, maka peneliti memberikan
beberapa saran yang ditujukan bagi pihak organisasi serta peneliti selanjutnya agar
hasil penelitian ini dapat dimanfaatkan secara optimal.

1. Bagi pthak manajemen Umana Bali, LXR Hotels & Resorts
Berdasarkan hasil analisis deskriptif yang telah dilakukan, maka berikut
ini adalah saran yang dapat diberikan kepada manajemen Umana Bali,
LXR Hotels & Resorts dalam rangka meningkatkan efektivitas
pengelolaan sumber daya manusia:

a. Meningkatkan Fleksibilitas Sistem Kerja
Meski secara keseluruhan kondisi work life balance sudah

dinyatakan dalam kategori sangat baik, tetapi masih terdapat
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indikator yang perlu ditingkatkan khususnya dalam fleksibilitas
waktu kerja. Oleh sebab itu, organisasi dapat memanfaatkan
teknologi digital untuk memantau dan mengelola jadwal kerja serta
absensi secara real-time yang memungkinkan monitoring yang lebih
akurat sehingga mendukung terwujudnya work life balance yang
optimal bagi karyawan.

. Memperkuat Program Pengembangan Karier Yang Terstruktur
Berdasarkan hasil kuesioner penelitian, diketahui bahwa aspek
pelatihan, pengalaman kerja yang lebih luas, dan kebijakan
kompensasi belum sepenuhnya memuaskan karyawan. Oleh karena
itu, perusahaan perlu meningkatkan program pelatihan berbasis
praktik langsung vyang berkelanjutan. Pelatthan praktikal
memungkinkan karyawan untuk memperoleh keterampilan yang
aplikatif dan relevan dengan tugasnya, sehingga berkontribusi pada
peningkatan kinerja individu maupun organisasi.

Mengoptimalkan Dukungan Organisasi Yang Berorientasi Pada
Kesejahteraan Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan beberapa aspek masih perlu untuk
ditingkatkan seperti halnya perhatian terhadap nilai pribadi,
kepuasan kerja secara umum, dan suasana kerja belum sepenuhnya
optimal. Oleh karena itu, organisasi disarankan untuk menciptakan
lingkungan kerja yang suportif dengan memperbanyak aktivitas

yang membangun kebersamaan dan juga memberikan ruang bagi
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karyawan menyampaikan aspirasi dan keluhan melalui survei
anonim secara berkala.
d. Mengembangkan Komitmen Normatif Karyawan

Dari hasil jawaban kuesioner, diketahui bahwa komitmen normatif
masih perlu diperkuat. Oleh karena itu, perusahaan disarankan untuk
menanamkan nilai-nilai tanggung jawab moral melalui program
kampanye internal untuk membangun rasa bangga terhadap
organisasi serta meningkatkan program apresiasi kepada mereka
yang menunjukkan dedikasi dan loyalitas tinggi.

2. Penelitian ini hanya dilakukan dalam ruang lingkup karyawan yang
bekerja di perhotelan, sehingga untuk penelitian selanjutnya, boleh
melakukan pengembangan dari penelitian ini pada industri lainnya
dengan mempertimbangkan variabel lain seperti employee resilience,
psychological safety, atau work passion untuk memperoleh gambaran
yang lebih komprehensif. Penelitian lanjutan juga dapat
mempertimbangkan penggunaan metode campuran (mixed methods)
serta mengaplikasikan teori-teori lain berkaitan dengan human
resources management agar mampu menangkap perubahan dinamika
hubungan antar variabel dari waktu ke waktu dan memperkuat validitas

temuan.
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