
 

 

Artikel Ilmiah 

 

Pengaruh Hybrid Work Terhadap Komitmen Organisasi Karyawan dengan Work-life 
Balance Sebagai Mediator 

 

Muhammad Farrel Nugraha Sem & Seger Handoyo* 

Fakultas Psikologi Universitas Airlangga 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui bagaimana pengaruh hybrid work model terhadap 
komitmen organisasi, serta bagaimana peran work-life balance sebagai mediator dalam 
hubungan tersebut. Pengumpulan data dilakukan terhadap 165 karyawan yang bekerja atau 
pernah bekerja dengan sistem hybrid work dari berbagai sektor industri dengan metode survei. 
Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini meliputi Hybrid Working Scale, TCM Employee 
Commitment Survey dan Work-life Balance scale. Analisis data dilakukan dengan pendekatan 
regresi linear mediasi menggunakan PROCESS Macro Model 4 oleh Hayes, dengan pengujian 
komitmen organisasi dengan pendekatan multidimensional sesuai kerangka Three-Component 
Model. Hasil penelitian menunjukan jika hybrid work dan work-life balance berpengaruh positif 
signifikan terhadap komitmen organisasi, dan work-life balance terbukti berperan sebagai 
mediator parsial pada hubungan antara hybrid work dan affective commitment yang ditunjukan 
oleh indirect effect = 0.0844 dan bootstrapping yang tidak melewati angka nol. Temuan ini 
menunjukan jika hybrid work memberikan pengaruh langsung terhadap komitmen organisasi, 
sementara peran work-life balance sebagai mediator bersifat terbatas pada pembentukan 
dimensi affective commitment dalam konteks penelitian ini. 
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ABSTRACT 

This study aims to determine the influence of the hybrid work model on organizational commitment 
and to investigate the role of work-life balance as a mediator in this relationship. Data were collected 
from 165 employees working under or have previously worked under hybrid work systems across 
various industrial sectors using survey method. The instruments used in this study include Hybrid 
Working Scales, the TCM Employee Commitment Survey and Work-life Balance Scale. Data analyzed 
using mediation linear regression approach with PROCESS Macro Model 4 by Hayes, with 
organizational commitment tested using a multidimensional approach based on the three-
component model framework. The results of this study revealed that hybrid work and work-life 
balance have significant positive effect on organizational commitment, and that work-life balance 
serves as a partial mediator in the relationship between hybrid work and affective commitment, as 
indicated by an indirect effect of 0.0844 and a bootstrapping confidence interval that does not cross 
zero. These findings suggest that hybrid work exerts a direct effect on organizational commitment, 
while the mediating role of work-life balance is limited to the formation of the affective commitment 
dimension within the context of this study 
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PENDAHULUAN 

Komitmen organisasi merupakan salah satu faktor penting dalam keberlangsungan dan 
efektivitasan organisasi dalam beroperasi. Karyawan dengan komitmen organisasi yang tinggi 
menunjukkan loyalitas dan kesediaan lebih untuk berkontribusi lebih kepada tujuan perusahaan 
atau organisasi. Meyer, J. P., & Allen, N. J. (1997)menjelaskan jika komitmen organisasi terdiri dari 
3 komponen utama, yaitu affective commitment berkaitan dengan keterikatan emosional, 
continuance commitment berkaitan dengan pertimbangan manfaat yang didapatkan dan 
normative commitment berkaitan dengan rasa kewajiban moral untuk bertahan, dimana setiap 
komponen tersebut mengukur sumber komitmen organisasi yang berbeda pada karyawan. Dari 
ketiga komponen tersebut, dimensi affective commitment sering menjadi komitmen yang paling 
tinggi menjelaskan keterikatan karyawan pada perusahaan tempat mereka bekerja.  

Dengan perkembangan teknologi informasi yang mulai pesat pascapandemi COVID-19, yang 
mendorong berbagai perusahaan untuk mengadopsi model kerja yang lebih fleksibel salah 
satunya adalah model hybrid work. Model kerja ini mengombinasikan kerja online diluar kantor 
dan offline dalam kantor, sehingga karyawan memiliki fleksibilitas dalam mengatur waktu dan 
lokasi kerja secara mandiri. Model kerja ini dinilai mampu meningkatkan efisiensi serta 
kesejahteraan karyawan, yang secara langsung mempengaruhi komitmen organisasi yang 
dimiliki karyawan. Karyawan yang diberikan fleksibilitas dalam mengatur pekerjaan kerja dapat 
meningkatkan kepuasan kerja, stress kerja menurun dan meningkatkan keseimbangan 
kehidupan kerja dan individu mereka. 

Walaupun demikian, pada perspektif lain dalam penerapan model hybrid work, ditemukan 
beberapa tantangan tersendiri bagi perusahaan dan karyawan khususnya pada keterikatan 
karyawan terhadap perusahaan. Radonić, M., dkk (2021) menyatakan jika kurangnya interaksi 
tatap muka dan komunikasi informal dalam sistem kerja yang flkesibel berpotensi 
mempengaruhi keterlebitan dan hubungan sosial karyawan di lingkungan kerja, khususnya 
berdampak pada melemahnya ikatan emosional mereka pada organisasi apabila tidak 
dperhatikan dengan baik. Meyer, J. P.dkk. (1993) juga menekankan efektivitas fleksibilitas keja 
karyawan sangat bergantung pada pengelolaan dan dukungan yang diberikan oleh perusahaan 
atau organisasi. Tanpa kejelasan peran serta mekanisme komunikasi yang baik, karena sistem 
kerja hybrid dapat menimbukan kesenjangan komunikasi apabila dalam penerapannya kurang 
memadai. Hal ini menunjukan jika dalam penerapannya, fleksibilitas dalam kerja tidak selalu 
secara otomatis berdampak positif pada komitmen organisasi karyawan, terutama dalam 
penerapannya kekurangan dukungan dari perusahaan itu sendiri.  

Temuan empiris pada hubungan fleksibilitas kerja dan komitmen organisasi menunjukan hasil 
yang beragam. Disatu sisi, fleksibilitas yang diberikan dapat meningkatkan persepsi dukungan 
karyawan terhadap perusahaan dan rasa dihargai mereka. Disisi lain , fleksibilitas yang tidak 
dikelola dengan baik juga berpotensi menurunkan keterlibatan kerja mereka sehingga karyawan 
cenderung kurang terlibat dalam aktifitas perusahaan dan berdampak negatif pada komitmen 
organisasi mereka. Ernst Kossek, E., dan Ozeki, C. (1998) menjelaskan jika fleksibilitas yang tidak 
diimbangi dengan pengelolaan batas peran yang jelas dapat menimbulkan konfilk dalam 
keseimbangan peran kerja dan kehidupan pribadi karyawan sendiri. Konflik tersebut berpotensi 
menimbulkan kelelahan emosional dan dapat menurunkan kesejahteraan psikologis karyawan.  

Salah satu faktor yang dirasa bisa menjebatani hubungan antara model hybrid work dan 
komitmen organisasi adalah work-life balance. Work-life balance merujuk pada kemampuan 
individu dalam meyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka secara 
harmonis (Haar, J. M dkk., 2014). Karyawan dengan work-life balance yang baik cenderung lebih 
sejahterah secara psikologi, memiliki tingkat stress yang rendah dan bersikap lebih positif dalam 
perkembangan perusahaan atau organisasi, sehingga dapat memperkuat keterikatan dan 
komitmen organisasi yang mereka miliki. 

 



 

Haar, J. M., dkk. (2014) menunjukan jika work-life balance berhubungan positif dengan berbagai 
sikap kerja, terutama pada kupuasan kerja dan komitmen organisasi. Ketika karyawan mampu 
menyeimbangkan peran kerja dan kehidupan pribadi mereka, mereka cenderung memandang 
perusahaan lebih positif karena dianggap mendukung kesejahteraan hidup mereka. Dalam 
konteks hybrid work, work-life balance berpotensi menjadi mekanisme psikologis yang 
menjelaskan bagaimana fleksibilitas kerja dapat berdampak pada komitmen organisasi 
karyawan. 

Meskipun penelitian maupun artikel yang membahas mengenai fleksibilitas, work-life balance 
dan komitmen organisasi telah banyak dilakukan, temuan empiris yang menguji hubungan model 
kerja hybrid dan komitmen organisasi karyawan masih relative terbatas, khususnya dalam 
konteks karyawan di Indonesia. Banyak penelitian sebelumnya yang belum mendalami model 
hybrid work ini sendiri, dikarenakan model kerja ini terbilang baru popular beberapa tahun 
kebelakang dan masih dalam tahapan adaptasi dalam beberapa konteks bidang perusahaan.  

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh model hybrid 
work terhadap komitmen organisasi karyawan, serta menganalisis peran dari work-life balance 
sebagai mediasi dalam hubungan tersebut. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi 
secara empiris dalam memahami implikasi psikologis dalam penerapan model kerja hybrid, serta 
menjadi dasar bagi perusahaan atau organisasi dalam merancang keijakan kerja fleksibel yang 
mampu mendukung dan memperkuat komitmen karyawan 

METODE 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan pendekatan survei kuesioner untuk 
pengumpulan data. Penulis menggunakan survei dengan menyebarkan kuesioner secara daring 
melalui platform media sosial secara luas dan partisipan mengisi secara mandiri setelah 
mengakses link kuesioner. Di dalam kuesioner disediakan informed consent, panduan pengisian 
kuesioner, informasi data demografis dan instrument penelitian.  

Partisipan 

Penelitian ini menggunakan teknik non-probalitiy sampling berdasarkan karakteristik yang 
relecan dengan topik penelitian.  Kriteria partisipan dalam penelitian ini meliputi 1) Karyawan 
aktif dalam usia produktif (18-65 tahun) 2) sedang atau pernah berkerja dengan model hybrid 
work. Penentuan jumlah sampel penelitian menggunakan bantuan software G*Power  3.1. 
menggunakan F test, dengan jenis tes linear multiple regression: fixed model, r deviation from 
zero, effect size medium (0,15), power 0,90 dan jumlah prediktor sebanyak 2, sehingga 
didapatkan sampel minimal yang dibutuhkan sebanyak 107 partisipan.  

Pengukuran 

Penelitian ini menggunakan tiga alat ukur untuk menganalisis ketiga variabel yang digunakan, 
alat ukur yang digunakan antara lain Hybrid Working Scale berdasarkan teori Lauring, J., & 
Jonasson, C. (2024), Three Component Model (TCM) Employee Commitment Survey (Allen, N. J. dan 
Meyer, J. P. 1990) dan Work-life Balance Scale (Fisher, G. G. dkk. 2009). Validitas konstruk pada 
semua instrumen diuji menggunakan Confitmatory Factor Analysis (CFA), pengujian dilakukan 
dua kali uji validitas yang menemukan beberapa item tidak valid dalam uji validitas pertama 
sehingga dilakukan penghapusan item tidak valid dan melakukan uji validitas kembali. Dilakukan 
juga pengujian reliabilitas pada ketiga alat ukur tersebut, pengujian dilakukan secara perdimensi 
dan menggunakan versi yang telah menghapus item instrument yang tidak valid. 

Pengujian validitas instrument hybrid working scale mencakup tiga dimensi yaitu Modality, 
Location, Temporality dan didapatkan hasil loading factor yang signifikan (p < 0.001) dengan 
kisatan estimasi 0.37 – 0.88, yang menunjukan adanya keterkaitan yang kuat antara cara kerja, 



 

lokasi dan waktu yang membentuk sistem kerja yang fleksibel. Pada hasil analisis kovariat 
didapatkan nilai (CFI = 0.797, TLI = 0.727, SRMR = 0.119, RMSEA = 0.156), walaupun belum 
mencapai kategori yang ideal namun sudah mempresentasikan hubungan antar variabel sesuai 
dengan sturktur teoritisnya karena nilai CFI mendekati ambang minimal ( > 0.80). Hasil pengujian 
reliabilitas menunjukan seluruh dimensi pada alat ukur memiliki konsisten internal yang baik, 
dengan nilai Cronbach’s alpha untuk dimensi Modality sebesar 0.797, Location sebesar 0.779 dan 
Temporality sebesar 0.600. 

Validitas instrument TCM Employee Commitment Survey mencakup tiga dimensi, yaitu affective 
commitment, continuance commitment dan normative commitment. Hasil uji CFA menunjukan jika 
model pengukuran sudah memiliki keseuaian yang dapat diterima, dengan nilai nilai item sudah 
signifikan (p < 0.001) dengan kisaran nilai 0.305 - 0.893. Hasil analisis factor covariance 
menunjukan nilai yang kuat antar dimensi (r = 0.879-0.932, p < 0.001), yang menunjukan 
validitas konvergen alat ukur komitmen sudah baik. Walaupun demikian, hasil fit indices (CFI = 
0.793, TLI = 0.751, SRMR = 0.090, RMSEA = 0.131) masih belum sesuai, namun masih bisa 
mempresentasikan pola hubungan antar variabel sesuai dengan teori komitmen organisasi 
karena sudah mendekati nilai batas minimal (CFI > 0.80). Hasil uji reliabilitas menunjukan 
seluruh dimensi pada struktur alat ukur ini memiliki konsistensi internal yang baik dengan nilai 
Cronbach’s alpha untuk affective commitmen sebesar 0.743, continuance commitment sebesar 
0.709 dan normative commitment sebesar 0.858. 

Pada alat ukur work-life balance scale seluruh itemnya sudah valid dan signifikan (p < 0.001) 
dengan nilai Z sudah terstandarisasi antara 0.589 sampai 0.906. Hasil fit indices mendapatkan 
hasil (CFI = 0.907, TLI = 0.884, RMSEA = 0.105, SRMR = 0.058), hasil ini secara keseluruhan 
menunjukan jika model ini sudah sesuai dengan konteks teori yang menjadi acuannya, sehingga 
dapat disimpulkan instrument work-life balance scale telah memenuhi kriteria validitas yang baik. 
Hasil uji reliabilitas juga didapatkan hasil yang sangat baik, dengan nilai  Cronch’s Alpha pada 
setiap dimensi sudah berada pada diatas nilai minimal dengan dimesi Work Interference with 
Personal Life mendapatkan nilai sebesar 0.883 , Personal Life Interference with Work sebesar 
0.908, Work Enhancement of Personal Life sebesar 0.765, dan Personal Life Enhancement of Work 
sebesar 0.819. Hasil uji validitas dan reliabilitas yang sudah dilakukan pada setiap instrument 
setiap variabel yang digunakan, sudah menunjukan nilai yang layak untuk digunakan dalam 
penelitian ini. 

Analisis Data 

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan Analisis menggunakan bantuan software 
jamovi 2.3.28 dan IBM SPSS 25 menggunakan teknik regresi linear dan analisis mediasi. 
Dilakukan juga uji asumsi dan korelasi sebelum mengolah data untuk melihat persebaran data 
dan hubungan antar variabel. Dilakukan juga analisis secara terpisah yang menguji tiga 
komponen dalam alat ukur Three-Component Model Employee Commitment Survey guna 
memperdalam iterpretasi hasil penelitian. 

HASIL PENELITIAN 

Penelitian ini melibatkan 165 karyawan yang bekerja atau pernah bekerja dengan sistem hybrid 
work dari berbagai sektor industri. Sebelum dilakukan pengujuan hipotesis dilakukan uji asumsi 
statistic meliputi uji normalitas dan uji linearitas untuk memastikan kelayakan instrument 
penggunaan analisis regresi dan mediasi. Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan 
menggunakan uji Komogorov-Smirnov, uji digunakan untuk mengetahui apakah data pada 
masing-masing variabel sudah terdistribusi secara normal. Hasil uji menunjukan instrument 
ketiga variabel sudah signifikan berada di atas 0.05. Selain uji normalitas, dilakukan juga uji 
linearitas untuk menguji hubungan antara variabel independen dan variabel dependen. Uji 
linearitas yang sudah dilakukan menunjukan hubungan antara variabel hybrid work dengan 
work-life balance serta hybrid work dengan komitmen organisasi sudah signifikan (deviation from 
linearity > 0.05). Dilakukan juga uji common method bias menggunakan Harman’s Single Factor 



 

test yang menunjukan bahwa varians faktor tunggal sebesar 23,5% dibawah batas 50%, sehingga 
data sudah terbebas dari masalah common method bias. Hasil tersebut menunjukan bahwa tidak 
ada penyimpangan hubungan yang signifikan dari garis liner, sehingga hubungan antarvariabel 
dalam penelitian memenuhi asumsi untuk dilakukan analisis hipotesis. 

Hasil analisis regresi menunjukan hybrid work berpengaruh positif signifikan terhadap work-life 
balance. Model regresi yang menguji pengaruh kedua variabel tersebut dengan usia sebagai 
kovariat, menunjukan nilai R = 0.2922, R² = 0.0854, dan F = 7,5619 (p = 0.0007). Nilai R² 
menunjukan bahwa 8.5% varians work-life balance dapat dijelaskan oleh hybrid work dan usia, 
selain itu koefisien regresi menunjukan bahwa hybrid work berpengaruh positif signifikan 
terhadap work-life balance (B = 0,2244; p = 0,0038; LLCI = 0,0734; ULCI = 0,3755). 

Selanjutnya, pengujian pengaruh hybrid work dan work-life balance terhadap ketiga dimensi alat 
ukur TCM menunjukan dimensi affective commitmen memiliki nilai kontribusi R² = 0.325 yang 
paling besar. Nilai tersebut menyatakan jika 32.5% varians affective commitment dapat dijelaskan 
oleh hybrid work, work-life balance dan usia sebagai kovariat. Pengujian peran mediasi dilakukan 
menggunakan PROCESS Macro Model 4, yang mendapatkan hasil bahwa variabel work-life balance 
berperan sebagai mediator parsial dalam hubungan hybrid work dan affective commitment. Efek 
indirect effect = 0.0844 dengan interval kepercayaan bootstrapping tidak melewati angka nol. 
Selain itu, ditemukan juga pengaruh langsung hybrid working terhadap affective commitment 
walaupun sudah dimediasi dengan work-life balance. Temuan ini menjelaskan jika hubungan 
variabel hybrid work dengan komitmen organisasi bisa dijelaskan secara langsung maupun 
melalui mediasi work-life balance. 

DISKUSI 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh hyrbrid work terhadap komitmen organisasi 
serta peran dari work-life balance sebagai variabel mediasi dalam hubungannya. Hasil yang 
didapat menunjukan jika hybrid work berpengaruh positif pada komitmen organisasi karyawan, 
baik secara langsung maupun melalui mediasi work-life balance. Hasil analisis menunjukan 
bahwa pengaruh hybrid work paling kuat terdapat pada dimensi affective commitment,  hasil ini 
mengindikasikan bahwa fleksibilitas kerja yang ditawarkan melalui sistem hybrid mampu 
memperkuat keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi. Dalam kerangka Three 
Component Model, affective commitment berkembang ketika karyawan merasakan pengalaman 
kerja yang positif dan memandang organisasi sebagai pihak yang mendukung kebutuhan 
personal mereka. Sistem hybrid work memberikan otonomi yang lebih besar dalam pengelolaan 
waktu dan lokasi kerja mereka sendiri, sehingga karyawan memiliki rasa dipercaya dan dihargai 
oleh perusahaan. Selain itu, untuk pengaruh dimensi komitmen lainnya seperti dimensi 
continuance commitmen dan normative commitmen ditemukan pengaruhnya terhadap hybrid 
work relatif lemah. Hal ini bisa dipahami karena dimensi continuance lebih berkaitan kepada 
pertimbangan material dan manfaat ekonomis, sedangkan normative commitment berkaitan 
dengan rasa kewajiban moral karyawan. Fleksibilitas dari model hybrid tidak secara langsung 
menciptakan ketergantungan ekonomi maupun kewajiban normative, melainkan berperan dalam 
membentuk hubungan emosional. Dengan penjelasan tersebut, bis akita pahami bersama jika 
hybrid work lebih efektif dalam memperkuat komitmen berbasik afeksi dibandingakan 
komitmen yang berbasis kalkulasi maupun kewajiban. 

Hasil analisis juga menunjukan hybrid work berpengaruh positif signifikan terhadap work-life 
balance. Hasil ini menunjukan jika fleksibilitas dan otonomi yang diberikan kepada karyawan 
dapat membantu mereka dalam mengelola anatara tuntutan pekerjaan dengan waktu pribadi. 
Lebih lanjut, hasil uji mediasi menunjukan jika variabel work-life balance berperan sebagai 
mediator parsial dalam hubungan variabel hybrid work dan komitmen organisasi khususnya pada 
dimensi affective commitment. Temuan ini menjelaskan jika Sebagian pengaruh hybrid work 
terhadap komitmen organisasi dijelaskan melalui peningkatan work-life balance. Karyawan yang 
memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan probadi cenderung memiliki stress 
yang lebih rendah dengan kesejahteraan psikologis yang lebih baik. Meskipun demikian, sifat 



 

mediator yang parsial ini menunjukan work-life bukan satu-satunya mekanisme yang 
menjelaskan hubungan antara hybrid work dan komitmen organisasi. Terdapat faktor lainnya 
yang kemungkinan berperan dalam hubungan yang terjadi diluar konteks penelitian ini. Hal ini 
menunjukan dalam penerapannya hybrid work model perlu didukung oleh kebijakan organisasi 
yang lebih komprehensif agar dapat memberikan dampak yang diinginkan pada komitmen 
karyawan. 

Dari hasil analisis yang telah dilakukan, didapatkan hasil implikasi praktis bagi perusahaan atau 
organisasi jika penerapan hybrid work model tidak hanya perlu berfokus pada fleksibilitas teknis 
semata, melainkan perlu juga memperhatikan pengelolaan keseimmbangan kehidupan kerja 
karyawan. Perusahaan yang mampu menciptakan sistem hybrid work yang baik dengan 
dukungan komunikasi dan perusahaan yang efektif, berpotensi meningkatkan keterikatan 
emosional dan komitmen karyawan secara kelanjutan. Secara keseluruhan, hasil penelitian ini 
memperkuat pandangan jika hybrid work merupakan kebijakan kerja yang memiliki implikasi 
psikologi yang komplek. Penerapan hybrid work yang dikelola dengan baik, dapat menjadi 
strategi yang efektif dalam meningkatkan komitmen organisasi yang dimiliki oleh karyawan. 

SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, didapatkan jika hybrid working berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi karyawan, khususnya pada dimensi affective commitment (p < 
0.001). Hasil analisis mediasi menggunakan PROCESS Macro Model 4 Menunjukan bahwa work-
life balance berperan sebagai mediator parsial dalan hubungan antara variabel hybrid working 
dan komitmen organisasi, dengan efek tidak langsung yang signifikan berdasarkan interval 
kepercayaan bootstrapping yang tidak melewati angka nol. Temuan ini menunjukan bahwa 
penerapan sistem kerja hybrid tidak hanya memiliki pengaruh langsung terhadap keterikatan 
emosional karyawan terhadap perusahaan tempat mereka bekerja, tetapi juga pada pengaruh 
langsung melalui peningkatan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 
karyawan.  
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