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Abstract  
 

This study aims to determine the magnitude of the influence of work engagement and work-life balance on 

affective commitment moderated by co-worker support. Respondents were 270 health workers from 

various professions. Sampling through saturated samples with a response rate of 17.21%. The analytical 

method used is SEM-PLS. The results of the study found that work engagement and work-life balance had 

a significant positive impact on affective commitment. Coworker support moderates the effect of work 

engagement and work-life balance on affective commitment. An interesting thing is found in workers who 

get high co-worker support where the effect of work engagement on affective patience will weaken. The 

effect of work-life balance on affective commitment will be stronger for workers who get high support 

from co-workers. Future researchers can use the impact of the dimensions of work engagement 

individually on affective commitment through moderation of coworker support to explain more deeply 

about the negative effects of coworker support. 

Keywords:  affective commitment, co-worker support, work engagement, work-life balance 

 

Abstrak  
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh work engagement dan work-life balance 

terhadap komitmen afektif yang dimoderatori oleh dukungan rekan kerja. Responden adalah 270 tenaga 

kesehatan dari berbagai profesi. Pengambilan sampel melalui sampel jenuh dengan tingkat respon 

17,21%. Metode analisis yang dipakai ialah SEM-PLS. Hasil penelitian menemukan bahwa work 

engagement dan work-life balance berdampak positif signifikan terhadap komitmen afektif. Dukungan 

rekan kerja memoderasi pengaruh work engagement dan work-life balance terhadap komitmen afektif. 

Hal menarik ditemukan pada pekerja yang mendapatkan dukungan rekan kerja yang tinggi di mana efek 

work engagement terhadap komitmen afektif akan melemah. Efek work-life balance terhadap komitmen 

afektif akan menguat pada pekerja yang mendapatkan dukungan yang tinggi dari rekan kerjanya.  Peneliti 

selanjutnya dapat menggunakan dampak dimensi keterikatan kerja secara sendiri-sendiri terhadap 

komitmen afektif melalui moderasi dukungan rekan kerja untuk menjelaskan lebih dalam tentang efek 

negatif dari dukungan rekan kerja. 

Kata Kunci: dukungan rekan kerja, komitmen afektif, work engagement, work-life balance 
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Pendahuluan 

 

Tenaga kerja menjadi faktor penting dalam suatu organisasi di bidang kesehatan. Salah 

satu aspek yang harus dipunyai oleh tenaga kesehatan adalah komitmen organisasi. Komitmen 

organisasi berperan dalam menjembatani hubungan antara manajemen pengetahuan dan kinerja 

pengetahuan (Razzaq et al., 2019). Komitmen organisasi berdampak signifikan terhadap 

peningkatan kinerja pegawai (Musabah et al., 2017). Peran budaya organisasi dan komitmen 

ditemukan guna meningkatkan kinerja karyawan (Nikpour, 2017). Keterkaitan bersifat negatif 

antara komitmen organisasional dengan turnover intention karyawan telah dikonfirmasi  

(Guzeller & Celiker, 2020; Tarigan & Ariani, 2015). Pekerja dengan komitmen organisasi yang 

tinggi akan menunjukkan perilaku kewargaan organisasi yang tinggi (Musringudin et al., 2017; 

Nurjanah et al., 2020). Pembelajaran organisasi berdampak pada komitmen organisasi yang pada 

akhirnya membuat pekerja berperilaku lebih inovatif (Wahyuni et al., 2021). 

Komitmen karyawan terhadap organisasi disebabkan oleh berbagai faktor. Bagi pekerja 

di bidang kesehatan, komitmen pekerja ditentukan oleh besarnya kepercayaan organisasi dan 

identifikasi organisasi yang dimiliki pekerja (Chen et al., 2015). Kohesi kelompok, kepuasan 

kerja, pemberdayaan struktural ditemukan sebagai penentu tingkat komitmen karyawan di sektor 

kesehatan (Church et al., 2018). Pekerjaan itu sendiri, kondisi kerja, penghargaan, program 

tunjangan, promosi adalah hal-hal yang meningkatkan kepuasan kerja dan membuat pekerja 

lebih berkomitmen (Salem et al., 2016). Usia, jenis kelamin, pendidikan, pengalaman kerja 

berhubungan dengan peningkatan komitmen organisasi pekerja (Labrague et al., 2018). 

Kepuasan kerja dapat meningkatkan komitmen organisasi dan efeknya akan lebih besar bagi 

pekerja dengan tingkat dukungan organisasi yang tinggi (Chang, 2015). Iklim organisasi 

berhubungan dengan tingkat komitmen afektif karyawan dan komitmen organisasi (Bahrami et 

al., 2016; Berberoglu, 2018). Pekerja yang merasa pekerjaan dan kehidupannya berkualitas akan 

merasa lebih berkomitmen terhadap organisasi yang mempekerjakannya (Eren & Hisar, 2016). 

Komitmen afektif adalah bagian terpenting dari komitmen organisasi berdasarkan 

tinjauan kerangka teori yang tumpang tindih (Mercurio, 2015). Hubungan antara komitmen 

afektif dan keterlibatan kerja telah ditemukan (Choi et al., 2015; Guo et al., 2022; Gupta et al., 

2016). Keterikatan karyawan ditemukan memiliki dampak positif terhadap peningkatan 

komitmen organisasional (Hanaysha, 2016). Work engagement menjembatani pengaruh stres 

terhadap komitmen afektif organisasi (Karatepe et al., 2014). Keterikatan kerja merupakan 

prediktor signifikan terhadap komitmen organisasi (Saks, 2019). 

Work-life balance merupakan faktor dalam meningkatkan komitmen afektif (H. K. Kim, 

2014). Korelasi positif juga ditemukan antara keseimbangan kehidupan kerja dan komitmen 

afektif (Al Momani, 2017; Tayfun & Çatir, 2014). Work-life balance memiliki korelasi positif 

dengan komitmen afektif dan komitmen normatif, namun memiliki korelasi negatif dengan 

komitmen berkelanjutan (Shabir & Gani, 2020). 

Karyawan yang berusaha mengubah perasaannya sesuai aturan kerja akan meningkatkan 

kinerjanya, namun hal ini hanya berlaku bagi karyawan yang memiliki dukungan rekan kerja 

yang tinggi (H. J. Kim et al., 2017). Kepemimpinan transaksional dan kompensasi membuat 

pekerja lebih berkomitmen pada organisasinya, hubungan ini diperkuat pada pekerja yang 

mendapatkan dukungan rekan yang tinggi (Ahmad et al., 2016). Efek moderasi ditemukan pada 

hubungan antara pelatihan dan pengembangan, dukungan manajer dan tingkat komitmen 

karyawan (Ahmad et al., 2019). Efek moderasi dukungan sebaya telah dilakukan oleh beberapa 

peneliti sebelumnya (Chong et al., 2023; Dutta & Rangnekar, 2022; Küçük, 2022; Rehman et al., 
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2019; Toker et al., 2015). Sejauh ini belum ditemukan penelitian yang menggunakan moderasi 

dukungan rekan kerja terhadap pengaruh work engagement dan work-life balance terhadap 

komitmen afektif. Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh work engagement dan work-

life balance terhadap komitmen afektif yang dimoderasi oleh dukungan rekan kerja pada 

karyawan Bakti Timah Medika di sektor kesehatan. 

 

Metode Penelitian  

 

Desain kuantitatif deskriptif digunakan dalam penelitian ini. Populasi penelitian adalah 

para pekerja bidang kesehatan di bawah naungan PT. Layanan Timah Medis. Responden 

penelitian adalah 270 karyawan dari berbagai bagian. Pengambilan sampel yang digunakan 

berupa sampel jenuh. Tingkat respon yang bersedia mengisi kuesioner adalah 17,21% dari 

populasi. Teknik analisis data menggunakan PLS-SEM dengan perangkat lunak Smartpls. 

Instrumen penelitian keterikatan kerja diadaptasi dari penelitian sebelumnya sebanyak 9 

item pernyataan (Kristiana et al., 2019). Alat ukur work-life balance dan dukungan rekan kerja 

masing-masing terdiri dari 4 pernyataan (Shukla & Srivastava, 2016). Instrumen komitmen 

afektif diadaptasi dari penelitian sebelumnya dengan 6 item (H. Kim, 2014). 

 

Hasil Penelitian dan Diskusi 

 

1. Gambaran Responden 

 

 Sebagian besar responden terdiri dari 184 perempuan (68,1%) dan sisanya 86 laki-laki 

(31,9%). Mayoritas responden berstatus menikah dengan jumlah 230 orang (85,2), belum 

menikah 32 orang (11,8%), bercerai 8 orang (3%). Mayoritas responden berpendidikan tamat 

diploma sebanyak 141 orang (52,2%), 98 orang (36,3%) berpendidikan terakhir sarjana, 22 orang 

(8,2%) lulus setara SMA, 9 orang (3,3%) magister. lulus. Responden didominasi oleh 134 orang 

(49,6%) berusia 28 hingga 37 tahun, 77 orang (28,5%) berusia antara 38 hingga 47 tahun, 36 

orang (13,3%) berusia 18 hingga 27 tahun, 48 tahun ke atas sebanyak 23 orang (8,5%). 75 orang 

(27,7%) bekerja selama 10 tahun ke atas dan kurang dari 15 tahun, 71 orang (26,3%) bekerja 

selama 5 tahun lebih dan kurang dari 10 tahun, 42 orang (15,6%) bekerja 15 tahun ke atas dan 

kurang dari 20 tahun tahun, 41 orang (15,2%) masa kerja kurang dari 5 tahun, 41 orang (15,2%) 

masa kerja lebih dari 20 tahun. Jabatan pekerjaan didominasi oleh 134 orang perawat (49,6%), 

21 orang (7,8%) pegawai senior, 16 orang (5,9%) dokter, 38 orang (14,1%) menduduki jabatan 

lain, sisanya 61 orang (22,59%) adalah kombinasi admin, keuangan, farmasi, fisioterapi, tenaga 

kerja, gizi, bidan, kepala, petugas. 
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2. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

 

a. Uji Validitas 

 

Tabel 1. Nilai AVE (Rata-rata Varian yang Diekstraksi) 

Variable AVE Hasil 

Komitmen Afektif 0.604 Diterima 

Dukungan Rekan Kerja 0.772 Diterima 

Work Engagement 0.616 Diterima 

Work-Life Balance 0.746 Diterima 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

 Tabel 1 memuat nilai AVE dimana seluruh variabel memiliki nilai diatas 0,5 sehingga 

dikatakan valid. Perhitungan nilai AVE diperoleh setelah menghapus item komitmen afektif 

nomor 2, item work engagement nomor 8 dan 9. 

 

Tabel 2. Outer Loadings 

 Komitmen 

Afektif 

Dukungan 

Rekan Kerja 

Work 

Engagement 

Work-

life 

Balance 

KA1 0.673    

KA3 0.815    

KA4 0.796    

KA5 0.799    

KA6 0.795    

RK1  0.810   

RK2  0.898   

RK3  0.917   

RK4  0.888   

WE1   0.753  

WE2   0.826  

WE3   0.792  

WE4   0.832  

WE5   0.819  

WE6   0.724  

WE7   0.741  

WL1    0.736 

WL2    0.902 

WL3    0.912 

WL4    0.893 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

 Tabel 2 memuat nilai outer loading dimana setiap item dari semua variabel memiliki nilai 

lebih dari 0,5 sehingga dapat diikutsertakan dalam proses analisis selanjutnya. Nilai komitmen 

afektif outer loadings berkisar antara 0,673 hingga 0,815. Nilai outer loadings dukungan rekan 
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kerja berkisar antara 0,810 hingga 0,917. Nilai work engagement berkisar antara 0,724 hingga 

0,832. Nilai outer loading work-life balance berkisar antara 0,736 sampai 0,912. 

 

b. Uji Reliabilitas 

 

Tabel 3. Alfa Cronbach dan Reliabilitas Komposit 

Variable Alfa 

Cronbach 

Reliabilitas 

Komposit 

Komitmen Afektif 0.835 0.884 

Dukungan Rekan Kerja 0.901 0.931 

Work Engagement 0.896 0.918 

Work-life Balance 0.884 0.921 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

 Nilai Alfa Cronbach dan reliabilitas komposit tampak pada Tabel 3. Semua variabel 

mempunyai nilai diatas 0,7 sehingga data dinyatakan reliabel atau bisa diandalkan. 

 

3. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 

a. R Square 

 

Tabel 4. R Square 

 R Square R Square 

Adjusted 

Komitmen Afektif 0.430 0.423 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

 Nilai R Square sebesar 0,430 ditunjukkan pada Tabel 4. Artinya seluruh variabel eksogen 

memberikan kontribusi terhadap komitmen afektif sebesar 43%, sedangkan 57% dipengaruhi 

oleh faktor lain di luar penelitian. Nilai R Square sebesar 0,43 terletak antara 0,25 dan kurang 

dari 0,5 sehingga variabel eksogen dinyatakan berpengaruh lemah terhadap variabel endogen. 

 

b. f Square 

 

Tabel 5. f Square 

 Komitmen Afektif 

Dukungan Rekan Kerja 0.057 

Work Engagement 0.349 

Work-life Balance 0.025 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

 Nilai f Square ditunjukkan pada Tabel 5. Nilai 0,02 ke atas tetapi kurang dari 0,15 

dianggap memiliki pengaruh yang kecil. Nilai 0,15 ke atas tetapi kurang dari 0,35 memiliki 

pengaruh sedang. Dukungan rekan kerja dan work-life balance berpengaruh kecil terhadap 

komitmen afektif, sedangkan work engagement berpengaruh sedang terhadap komitmen afektif. 
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c. Pengujian hipotesis 

 Pengujian hipotesis dilakukan untuk menjawab dugaan sementara yang disusun oleh 

peneliti dan juga untuk mendapatkan koefisien jalur dari model struktural. Gambaran pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen melalui moderasi dapat dilihat pada gambar berikut: 

 
Gambar1. Koefisien Jalur 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

 Gambar 1 menunjukkan koefisien jalur dimana semua variabel yang mengarah pada 

komitmen afektif lebih besar dari nilai T statistik sebesar 1,96 sehingga dinyatakan signifikan. 

Efek moderasi juga memiliki nilai lebih tinggi dari nilai T statistik sebesar 1,96 dan dianggap 

signifikan. Work engagement memiliki nilai T statistik tertinggi sebesar 8,520 pada pengaruhnya 

terhadap komitmen afektif. 

 

Tabel 6. Koefisien Jalur 

 Original 

Sample 

Nilai P Keputusan 

RK ► KA 0.282 0.000 Diterima 

WE ► KA 0.445 0.000 Diterima 

WL ► KA 0.149 0.013 Diterima 

WE*RK ► KA -0.247 0.000 Diterima 

WL*RK ► KA 0.218 0.000 Diterima 

Sumber: Diolah Peneliti (2023) 

 

 Tabel 6 menunjukkan kekuatan hubungan dan nilai P. Pengaruh dukungan rekan kerja 

terhadap komitmen afektif memiliki kekuatan sebesar 0,282 dan nilai P sebesar 0,000. Hal ini 

menunjukkan bahwa dukungan rekan kerja memiliki dampak positif terhadap komitmen afektif. 

Pengaruh work engagement terhadap komitmen afektif memiliki kekuatan sebesar 0,445 dan 

nilai P sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan bahwa work engagement memiliki dampak positif 
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terhadap komitmen afektif. Pengaruh work-life balance terhadap komitmen afektif memiliki 

kekuatan sebesar 0,149 dan nilai P sebesar 0,013. Hal ini berarti work-life balance berpengaruh 

positif terhadap komitmen afektif. Studi ini menemukan bahwa dampak work engagement 

terhadap komitmen afektif dimoderasi secara negatif oleh dukungan rekan kerja. Pengaruh work-

life balance terhadap komitmen afektif dimoderasi secara positif oleh dukungan rekan kerja. 

 

Pengaruh dukungan rekan kerja terhadap komitmen afektif 

 Hasil penelitian ini menemukan bahwa dukungan rekan kerja berdampak positif terhadap 

komitmen afektif. Ketika dukungan rekan kerja meningkat, komitmen afektif juga meningkat 

disertai dengan penurunan niat untuk meninggalkan pekerjaan (Kmieciak, 2022). Dukungan 

rekan kerja untuk mengikuti pelatihan membuat pekerja merasa lebih berkomitmen secara efektif 

(Bashir & Long, 2015). Rekan kerja bersama dengan aspek lain seperti komunikasi, tunjangan, 

sifat pekerjaan, prosedur operasi, pembayaran, promosi berhubungan positif dengan komitmen 

afektif pekerja (Valaei & Rezaei, 2016). Dukungan rekan kerja berhubungan positif dengan sikap 

kerja dan perilaku kerja secara keseluruhan (Cancela et al., 2020). Selain dukungan dari rekan 

kerja, kekerasan rekan kerja juga berpengaruh terhadap komitmen afektif (Ramdeo & Singh, 

2019). 

 

Pengaruh work engagement terhadap komitmen afektif 

 Hasil penelitian menemukan bahwa work engagement berpengaruh positif terhadap 

komitmen afektif. Karyawan yang terlibat dengan pekerjaannya akan merasa lebih terikat dengan 

pekerjaannya dan pada akhirnya akan lebih berkomitmen secara emosional terhadap 

organisasinya (Scrima et al., 2014). Karyawan yang berkomitmen cenderung merasa terikat 

dengan pekerjaannya tetapi bergantung pada dukungan yang diberikan oleh atasannya (van 

Gelderen & Bik, 2016). Komitmen organisasional yang tinggi dari pekerja disebabkan karena 

pekerja merasa terikat dengan pekerjaannya dan secara psikologis memaknai pekerjaannya 

(Geldenhuys et al., 2014). Dampak stress terhadap komitmen pekerja tergantung pada work 

engagement  (Karatepe et al., 2014). 

 

Pengaruh work-life balance terhadap komitmen afektif 

 Hasil penelitian menemukan bahwa work-life balance berdampak positif terhadap 

komitmen afektif. Semakin berkualitas aspek kehidupan dan pekerjaan, maka semakin banyak 

komitmen pekerja terhadap organisasinya yang kemudian mengurangi keinginan untuk 

meninggalkan pekerjaan (Alzamel et al., 2020). Menyeimbangkan aspek pekerjaan dengan aspek 

kehidupan membuat pekerja menumbuhkan komitmen karyawan dan membuat mereka lebih 

sukarela dan bekerja ekstra (Pradhan et al., 2016). Semakin banyak pekerja mampu 

menyeimbangkan antara pekerjaan dan aspek di luar pekerjaan, mereka akan semakin 

berkomitmen secara emosional terhadap organisasinya (Foanto et al., 2020). 

 

Pengaruh work engagement terhadap komitmen afektif dimoderatori oleh dukungan rekan kerja 

 Hasil penelitian menemukan bahwa pengaruh work engagement terhadap komitmen 

afektif dimoderatori secara negatif oleh dukungan rekan kerja. Bagi pekerja yang mendapat 

dukungan tinggi dari rekan kerjanya, dampak yang diberikan work engagement terhadap 

komitmen afektif menjadi berkurang. Bagi pekerja dengan dukungan rekan kerja yang rendah, 

pengaruh keterikatan kerja terhadap komitmen afektif akan semakin kuat. 
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Pengaruh work-life balance terhadap komitmen afektif dimoderatori oleh dukungan rekan kerja 

 Hasil penelitian menemukan bahwa pengaruh work-life balance terhadap komitmen 

afektif dimoderasi secara positif oleh dukungan rekan kerja. Bagi pekerja yang mendapat 

dukungan tinggi dari rekan kerjanya, dampak work-life balance terhadap komitmen afektif akan 

semakin kuat. Bagi pekerja dengan dukungan rekan kerja yang rendah, dampak work-life 

balance akan lebih lemah. 

 

Simpulan dan Saran 

 

Dukungan rekan kerja, work engagement, work-life balance masing-masing memiliki 

dampak positif yang signifikan terhadap komitmen afektif karyawan Bakti Timah Medika. 

Pengaruh work engagement terhadap komitmen afektif melemah pada pekerja yang mendapat 

dukungan tinggi dari rekan kerjanya. Pengaruh work-life balance pada komitmen afektif 

diperkuat pada pekerja dengan dukungan rekan kerja yang tinggi. 

Penelitian ini dilakukan di bidang kesehatan dengan berbagai profesi. Peneliti masa 

depan hanya dapat menggunakan satu jenis profesi untuk mengkonfirmasi hasil penelitian ini. 

Peneliti selanjutnya dapat mengkaji dimensi yang terkandung dalam work engagement guna 

melihat pengaruhnya terhadap komitmen afektif melalui moderasi pada co-worker support. 

Diharapkan pihak manajemen dapat memberikan jam kerja yang lebih fleksibel sehingga pekerja 

dapat menyeimbangkan aspek pekerjaan dengan aspek kehidupan. Rekan kerja yang suportif 

perlu diciptakan melalui pelatihan dan berbagai acara agar pekerja semakin berkomitmen 

terhadap organisasinya. 
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