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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi terhadap motivasi serta dampaknya pada kinerja karyawan. Hasil penulisan ini diharapkan dapat memberikan informasi atau masukan tambahan bagi Universitas Alghifari dalam menyikapi masalah tenaga kerja dan dapat mengelola dan meningkatan sumber daya manusia agar mencapai kinerja yang maksimal. 

Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan simple random sampling. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2023. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.

Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum worklife balance, iklim organisasi, kompensasi, motivasi dan  kinerja karyawan masuk dalam kategori cukup baik. Worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi berpengaruh terhadap motivasi baik secara parsial maupun simultan serta motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara parsial worklife balance lebih dominan mempengaruhi motivasi.

Kata Kunci :  
Iklim Organisasi, Kinerja Karyawan, Kompensasi, Motivasi, Worklife Balance
ABSTRACT

This study aims to determine and analyze the effect of work-life balance, organizational climate and compensation on motivation and its impact on employee performance. The results of this writing are expected to provide additional information or input for Algifari University in addressing labor issues and being able to manage and improve human resources in order to achieve maximum performance.

The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used was interviews and questionnaires accompanied by observation and literature techniques, the sampling technique used simple random sampling. Field data collection will be carried out in 2023. The data analysis technique uses Path Analysis.

The results of the study show that in general, work-life balance, organizational climate, compensation, motivation and employee performance fall into a fairly good category. Worklife balance, organizational climate and compensation have an effect on motivation both partially and simultaneously and motivation has an effect on employee performance partially. Worklife balance has more dominant influence on motivation.

Keywords: Organizational Climate, Employee Performance, Compensation, Motivation, Worklife Balance
I. PENDAHULUAN

Pencapaian Worklife balance dapat terlihat dari terhindarnya karyawan dari stres, keluhan, dan berbagai gejala psikologis lainnya. Apabila karyawan itu mampu menyelaraskan waktu dan dengan keterlibatannya secara langsung antara pekerjaan maupun kehidupan pribadi (keluarga, hobby, dan budaya) maka karyawan akan bersemangat, fokus bekerja, lebih efektif dan meningkatkan kualitas kerjanya, sedangkan sebaliknya apabila karyawan merasa tidak mampu menyeimbangkan pekerjaan, dan kehidupan pribadinya karyawan akan merasa penat, dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak baik yang dapat merugikan dirinya sendiri maupun perusahaan atau organisasi yang membutuhkan tenaga, usaha, serta potensinya.

Dengan demikian worklife balance, iklim organisasi serta kompensasi pegawai yang terdapat di instansi Universitas Alghifari dapat mempengaruhi pekerjaan mereka yang mengakibatkan pencapaian kinerja di perusahaan mengalami permasalahan, hal ini terbukti dari dimensi kinerja karyawan yang diantaranya:


Quantity of work dimana jumlah kerja yang dilakukan oleh karyawan belum baik karena masih banyak karyawan yang absen dikarenakan pekerjaan yang harus dikerjakan terasa berat dan beresiko sehingga karyawan cepat lelah dan hilang semangat terhadap pekerjaannya.Quality of work yaitu kualitas pekerjaan yang dihasilkan karyawan mengalami masalah karena karyawan harus membagi peran mereka antara pekerjaan dan kehidupannya yang mengakibatkan karyawan sulit untuk bekerja sebaik mungkin.

Job knowledge yang dimiliki karyawan dirasa kurang baik untuk menyelesaikan pekerjaanya sesuai target dari perusahaan karena karyawan lebih mementingkan dirinya sendiri, hal ini yang mengakibatkan hasil kerja tidak optimal. Creativeness atau memunculkan gagasan dan tindakan untuk mengantisipasi masalah yang terjadi di perusahaan tidak terselesaikan karena motivasi dari karyawan itu sendiri dirasa masih kurang. Cooperation yaitu keinginan untuk bekerjasama dengan yang lain masih kurang karena hubungan antar sesama karyawan terlihat tidak harmonis apalagi jika sudah berurusan dengan atasan atau pimpinan.


Kemudian Dependability kesadaran karyawan untuk menyelesaikan pekerjaanya yang sering menjadi masalah karena pekerjaan yang berat di perusahaan sehingga mereka sering juga mengabaikan kehadirannya. Initiative dalam bekerja jarang sekali muncul karena mereka merasa terbebani dengan masalah pekerjaan hingga masalah keluarganya sehingga semangat dalam bekerja menjadi kurang. 

Hal inilah yang mengakibatkan Personal Qualities dari setiap karyawan menurun yang menyangkut kepribadian mereka di perusahaan, kemudian sikap dalam bekerja yang tidak baik dan integritas mereka di perusahan. Sehingga banyak terjadi masalah di perusahaan dan mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri dalam mencapai tujuan perusahaan.

Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian di Universitas Alghifari,dengan judul: “Pengaruh Worklife Balance,Iklim Organisasi dan Kompensasi Terhadap Motivasi Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan (Studi kasus pada karyawan Universitas Alghifari)”

Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka penulis mengidentifikasi masalah sebagai berikut: 
1. Kurang optimalnya kinerja karyawan Universitas Alghifari dalam melaksanakan Jobdesk nya masing-masing.

2. Karyawan kurang memperhatikan pekerjaan yang mereka kerjakan sehingga menimbulkan ketidakefektifan dalam menyelesaikan target pekerjaan yang diberikan
3. Rasa tanggung jawab karyawan terhadap pekerjaannya yang kurang baik dikarenakan peran ganda antar kehidupan dan pekerjaannya.

4. Kerjasama karyawan yang belum terjalin dengan baik karena hubungan antar karyawan yang kurang terjalin dengan baik.

5. Tingkat absensi karyawan Universitas Alghifari yang masih rendah dan kurang optimal.

6. Kurangnya memberikan motivasi dalam diri untuk mendorong semangat kerja yang tinggi.

7. Pemberian kompensasi yang belum sesuai dengan beban kerja yang
dirasakan karyawan
8. Beban kerja yang tinggi sehingga terjadi penurunan kinerja dikarenakan kelelahan fisik. 

Rumusan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah diuraikan tersebut, maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah;

1. Bagaimana kondisi worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi yang diterima karyawan Universitas Alghifari.

2. Bagaimana kondisi motivasi kerja karyawan di Universitas Alghifari.

3. Bagaimana kinerja karyawan di Universitas Alghifari.

4. Seberapa besar pengaruh worklife balance terhadap motivasi kerja di Universitas Alghifari.

5. Seberapa besar pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi kerja di Universitas Alghifari.

6. Seberapa besar pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja di Universitas Alghifari.

7. Seberapa besar pengaruh worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi pegawai terhadap  motivasi kerja di Universitas Alghifari.

8. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Universitas Alghifari.

Tujuan Penelitian

Penulisan ini dibuat untuk mengumpulkan data, mengolahnya dan menganalisis berdasarkan teori yang didapatkan sehingga diketahui besarnya pengaruh worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi pegawai terhadap kinerja karyawan. berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis :

1. Kondisi  worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi yang diterima karyawan Universitas Alghifari.

2. Kondisi  motivasi kerja karyawan di Universitas Alghifari.

3. Kinerja  karyawan di Universitas Alghifari.

4. Besarnya pengaruh worklife balance terhadap motivasi kerja di Universitas Alghifari.

5. Besarnya pengaruh iklim organisasi terhadap motivasi kerja di Universitas Alghifari.

6. Besarnya pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja di Universitas Alghifari.

7. Besarnya pengaruh worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi pegawai terhadap  motivasi kerja di Universitas Alghifari.

8. Besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Universitas Alghifari.

Manfaat Penelitian

Setelah tujuan penelitian dicapai, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat;

1. Manfaat Teoritis

1) Penulis

Penulisan ini akan dapat memberikan pengalaman dalam sarana mengaplikasikan dan mengembangkan ilmu pengetahuan dan memperluas kajian di bidang manajemen sumber daya manusia terutama yang berkenaan dengan worklife balance, iklim organisasi, kompensasi pegawai, motivasi kerja dan kinerja karyawan.

2) Akademisi

Hasil penulisan ini dapat menjadi penulisan awal bagi penulisan lebih lanjut dalam memberikan informasi tambahan dan berguna sebagai bahan referensi dalam ilmu pengetahuan khususnya bagi yang meneliti mengenai masalah yang serupa yaitu pengaruh worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi pegawai terhadap motivasi kerja serta dampaknya pada kinerja karyawan.

2. Manfaat Praktis

1) Bagi Universitas Alghifari

Hasil penulisan ini diharapkan dapat memberikan informasi atau masukan tambahan bagi Universitas Alghifari dalam menyikapi masalah tenaga kerja dan dapat mengelola dan meningkatan sumber daya manusia agar mencapai kinerja yang maksimal.

2)  Bagi Pihak Luar

Penulisan ini dapat dijadikan sebagai suatu bahan referensi dan tambahan informasi yang bermanfaat untuk para penulis selanjutnya tentang pengaruh worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi pegawai terhadap motivasi kerja serta dampaknya pada kinerja karyawan di Universitas Alghifari.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran
Setiap perusahaan atau organisasi selalu berusaha mencapai visi dan misi perusahaan atau organisasi tersebut. Dalam mencapai visi dan misi ini, perusahaan atau organisasi harus memaksimalkan segala sumber daya yang dimiliki. Sumber daya manusia adalah penggerak perusahaan, yang artinya jika sumber daya manusia ini tidak diperlihara dengan baik, maka sumber daya lain yang dimiliki perusahaan tidak akan bisa dimaksimalkan. Karena kinerja karyawan dapat menentukan kinerja perusahaan. Indikator sumber daya manusia yang baik adalah kinerja karyawan yang optimal.

Kinerja karyawan akan semakin meningkat jika karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja. Untuk menumbuhkan kepuasan kerja karyawan, Perusahaan harus mampu merespon kebutuhan-kebutuhan karyawan, antara lain kebutuhan secara psikis yakni Worklife Balance. 

Keseimbangan antara kehidupan di dalam pekerjaan merupakan faktor penting yang perlu dipertimbangkan oleh perusahaan dalam membuat suatu kebijakan agar kinerja karyawan tetap terjaga. Iklim organisasi juga sangat perlu untuk diperhatikan dalam mewujudkan suasana kerja yang kondusif  dengan adanya hubungan kerja sama yang baik diantara para karyawan sehingga kinerja karyawan pun baik juga. Selain itu kompensasi juga menjadi hal yang dipertimbangkan oleh karyawan karena pada dasarnya alasan manusia bekerja adalah memeroleh uang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya. Adanya kebutuhan yang harus dipenuhi karyawan ini mengacu tumbuhnya motivasi kerja. Semakin tinggi kebutuhan yang dirasakan karyawan akan semakin meningkatkan kinerjanya untuk mendapatkan kompensasi yang besar pula, dengan disertai keseimbangan antara kehidupan dengan pekerjaan dan iklim organisasi yang baik pula.

Kinerja merupakan bentuk realisasi dari pencapaian visi dan misi perusahaan dan bisa menjadi alat ukur untuk setiap individu, kelompok,  maupun unit kerja agar bisa mencapai atau bahkan melebihi target produksi yang sudah ditetapkan sebelumnya. Mengukur kinerja dari karyawan bisa dilakukan dengan mengetahui produktivitas karyawan secara kuantitas untuk membuat pekerjaan mereka di perusahaan menjadi lebih cepat selesai dan dengan kualitas yang sesuai standar perusahaan (Nurdin, 2021). 

Kinerja organisasi yang optimal menunjukkan adanya kinerja karyawan yang baik. Setiap karyawan berhak mendapat penghargaan dan perlakuan yang adil dari pimpinan atau perusahaan, sebagai timbal balik atas jasa yang diberikannya, sehingga dapat  memotivasi karyawan dalam bekerja, untuk mendorong semangat kerja karyawan di perlukan hubungan kerja yang baik dan saling menguntungkan antara perusahaan dan karyawan
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Hipotesis Penelitian 

 Menurut Sugiono  (2018 : 99), “Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian yang dijawab dalam hal ini adalah rumusan masalah verifikatif telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan.”Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Worklife Balance berpengaruh terhadap motivasi kerja. 
2. Iklim organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja. 

3. Kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja.

4. Worklife Balance, iklim organisasi dan kompensasi  berpengaruh terhadap motivasi kerja.

5. Motivasi kerja diduga berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

III. METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis statistik deskriptif dan verifikatif. Teknik analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mengdeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono 2014:147). Metode penelitian menurut Malhorta (2007:78) bahwa penelitian deskriptif dapat dilakukan untuk menggambarkan karakteristik kelompok yang relevan dengan penelitian, mengestimasi presentasi unit yang dispesifikan dalam populasi, menunjukan suatu perilaku tertentu, menentukan persepsi atas karakteristik suatu produk, menentukan tingkat keterkaitan variabel, serta membuat suatu prediksi khusus. 

IV.  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Pengaruh Worklife Balance, Iklim Organisasi dan Kompensasi Terhadap Motivasi Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan  
Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis tersebut dapat digambarkan sebagai berikut :

Gambar 2

Model Analisis jalur Secara Keseluruhan

Berdasarkan gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi berpengaruh terhadap motivasi baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan di Universitas Alghifari  sebesar 76%, sedangkan sisanya sebesar 24% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh penulis seperti gaya kepemimpinan. Sementara itu secara parsial dapat diketahui bahwa variabel worklife balance dengan nilai sebesar 32.14% lebih mempengaruhi motivasi kerja, disusul kemudian iklim organisasi  sebesar 22.77% dan kompensasi sebesar 21.06%, serta pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Universitas Alghifari sebesar 78.50%. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Timpe (2014:9) mengemukakan bahwa kinerja seseorang dapat dipengaruhi oleh faktor internal dan faktor eksternal, yaitu : 1). faktor internal  adalah faktor yang berasal dari dalam atau pegawai itu sendiri, seperti sikap, perilaku, dan kemampuan pekerja sosial fungsional dapat mempengaruhi kerja sehari-hari. 2). Faktor   eksternal adalah faktor yang berasal dari lingkungan pegawai. Faktor ini dapat mempengaruhi motivasi pekerja sosial fungsional.

Gibson, Ivancevich dan Donnely (2016:87) dalam kesimpulannya mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins dan Judge (2018:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins dan Judge (2018:208). 

Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2014) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2011:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2014) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan.  Rivai dan Sagala (2018:838) berpendapat pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuannya, dengan hal demikian akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga berpengaruh terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi pegawai akan memberikan peningkatan peningkatan kinerja pegawai.

Motivasi merupakan faktor penggerak seseorang melakukan sesuatu. Jika terdapat stiumulus yang dapat menggerakkan motivasi tersebut, maka seseorang tersebut akan bertindak terhadap stimulus tersebut. Pada perusahaan, jika seorang karyawan mendapatkan hal-hal yang dapat memancing motivasinya dalam bekerja, maka karyawan tersebut akan antusias dalam bekerja sehingga dapat menghasilkan kinerja yang terbaik. Motivasi juga berarti tujuan karyawan untuk mengejar hal yang ingin dicapainya. Hal tersebut tentu dapat menguntungkan dan bersifat simbiosis mutualisme bagi perusahaan. Karyawan yang mengejar yang menjadi tujuannya, maka akan menjadi puas. Sedangkan hasilnya tentu berdampak kepada perusahaan dalam bentuk kinerja karyawan yang tinggi. 

Keseimbangan antara kehidupan di dalam pekerjaan merupakan faktor penting yang perlu dipertimbangkan oleh perusahaan dalam membuat suatu kebijakan agar kinerja karyawan tetap terjaga. Work-life bаlаnce merupаkаn cаrа yаng dаpаt digunаkаn untuk membаntu kаryаwаn mengurаngi konflik аkibаt perаn gаndа yаng tidаk seimbаng. Dengan demikian tujuan perusahaan dapat diraih,dan perusahaan dapat mengukur sejauh mana peningkatan kinerja yang mereka capai.

Pencapaian Worklife Balance terlihat dari terhindarnya karyawan dari stres, keluhan, dan berbagai gejala psikologis lainnya. Apabila karyawan mampu menyelaraskan waktu dan keterlibatannya secara langsung antara pekerjaan maupun kehidupan pribadi (keluarga, hobby, dan budaya) maka karyawan akan bersemangat, fokus bekerja, lebih efektif dan meningkatkan kualitas kerjanya, sedangkan apabila karyawan merasa tidak mampu menyeimbangkan pekerjaan, dan kehidupan pribadinya karyawan akan merasa penat, dan menciptakan lingkungan kerja yang tidak baik yang dapat merugikan dirinya sendiri maupun perusahaan atau organisasi yang membutuhkan tenaga, usaha, serta potensinya. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Badrianto & Ekhsan (2021)  yang menyatakan bahwa adanya hubungan yang positif hubungan work-life balance berbanding lurus dengan kinerja karyawan. roses yang melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, akan membuat karyawan merasa dihargai keberadaannya, dan belajar untuk mengembangkan kemampuannya dalam menyelesaikan permasalahan di dalam organisasinya, sehingga karyawan akan terdorong untuk meningkatkan kinerjanya di dalam organisasi.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan untuk mengetahui “Pengaruh Worklife Balance, Iklim Organisasi dan Kompensasi Terhadap Motivasi Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Universitas Al-Ghifari)”, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :
1. Kondisi  worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi yang diterima karyawan Universitas Alghifari, yaitu sebagai berikut:

a. Worklife balance karyawan di Universitas Alghifari yang diukur dengan dimensi work interference with personal life, personal life interference with work, personal life enchancement of work dan work enchancement of personal life diinterpretasikan cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi work interference with personal life/gangguan kerja dengan kehidupan    pribadi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi work enchancement of personal life/peningkatan pekerjaan kehidupan pribadi memberikan gambaran yang paling rendah. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu pekerjaan kurang dapat meningkatkan kehidupan pribadi dan keterampilan kerja kurang dapat membantu atau bermanfaat bagi kehidupan pribadi.
b. Iklim organisasi di Universitas Alghifari yang terdiri dari tanggungjawab, penghargaan, kejelasan, standar, fleksibilitas dan komitmen tim  cenderung cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu dalam membuat peraturan, SOP atau kebijakan yang menyangkut aktifitas kerja kadang tidak ditentukan oleh pihak kampus dan tindakan atau aktifitas kerja kurang mempunyai standar atau instruksi kerja yang jelas.

c. Kompensasi  yang diterima karyawan di Universitas Alghifari  yang terdiri dari kompensasi finansial dan non finansial cenderung cukup memadai. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu insentif yang diterima kurang sesuai dengan kinerja, uang lembur yang diterima kurang sesuai dengan harapan dan sistem gaji yang diterapkan kurang memenuhi rasa adil.

2. Motivasi  kerja karyawan di Universitas Alghifari yang diukur dengan dimensi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa diinterpretasikan cukup termotivasi. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang terdorong ingin terus meningkatkan kemampuan dan keterampilan serta kurang terdorong ingin terus mendapatkan reward/ penghargaan dari pimpinan apabila melaksanakan pekerjaan dengan benar.

3. Kinerja   karyawan di Universitas Alghifari yang diukur melalui dimensi jumlah kerja, kualitas kerja, pengetahuan kerja, kreativitas, kerjasama, loyalitas kerja, inisiatif dan kualitas pribadi diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup  baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai pekerjaan yang dilakukan kadang kurang tepat waktu dan kurang mampu menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan dengan beban kerja yang diberikan.
4. Besar pengaruh langsung dan tidak langsung worklife balance terhadap motivasi kerja adalah sebesar 32.14%. Hal ini menunjukan bahwa worklife balance berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan di Universitas Alghifari.
5. Besar pengaruh langsung dan tidak langsung iklim organisasi terhadap motivasi kerja adalah sebesar 22.77%. Hal ini menunjukan bahwa iklim organisasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan di Universitas Alghifari.
6. Besar pengaruh langsung dan tidak langsung kompensasi terhadap motivasi kerja adalah sebesar 21.06%. Hal ini menunjukan kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan di Universitas Alghifari.
7. Besar pengaruh secara simultan atau bersama-sama worklife balance, iklim organisasi dan kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan di Universitas Alghifari sebesar 76%, sedangkan sisanya sebesar 24% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh penulis seperti gaya kepemimpinan.
8. Besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di Universitas Alghifari sebesar 78.50%. Nilai positif ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja yang dirasakan baik, maka kinerja karyawan juga semakin meningkat.
Rekomendasi

Berdasarkan hasil penelitian dan pengamatan yang telah dilakukan di Universitas Alghifari, maka penulis ingin mengajukan beberapa saran yang kiranya dapat menjadi pertimbangan bagi pihak Universitas Alghifari dalam pembinaan sumber daya manusia khususnya karyawan di masa yang akan datang. Saran-saran tersebut antara lain :

1. Universitas harus lebih sering lagi menerapkan program work-life balance untuk karyawan seperti event “family gathering” yang diadakan sebelumnya agar karyawan tersebut bisa menghabiskan waktu bersama keluarga dan tidak hanya tentang pekerjaan saja, dengan begitu produktivitas karyawan semakin meningkat dan tingkat stress karyawan rendah sehingga terciptanya kualitas hidup yang lebih baik, begitu pula dengan sistem promosi jabatan yang dilakukan secara terbuka dan adil agar pemenuhan kepuasan kerja pun terpenuhi.

2. Untuk mengoptimalkan iklim organisasi yang kondusif pihak manajemen perlu memperhatikan setiap dimensi dari iklim organisasi kemudian upaya aplikatif yang dilakukan antara lain memberikan tanggung jawab yang lebih kepada karyawan yang memiliki kompetensi dan manajerial yang baik. Memberikan penghargaan baik dalam bentuk materi dengan imbalan berdasarkan indikator poin remunerasi dan bagi karyawan yang berprestasi dalam bentuk materi promosi atau pengembangan profesional melalui pelatihan, pendidikan formal berkelanjutan. Membuat kejelasan aturan mengenai peran dan fungsi serta batas tugas kewenangan dan otonomi masing-masing karyawan dengan melibatkan semua elemen profesi.
3. Mengupayakan adanya komunikasi atau diskusi lebih lanjut antara pihak Universitas dengan karyawan agar terjadi persamaan persepsi apa yang diharapkan kedua belah pihak secara timbal balik dan kalau memungkinkan dilakukan kompromi ulang mengenai aspek-aspek kontrak psikologis yang dianggap kurang seperti aspek pengembangan karir, kesempatan promosi, tunjangan dan bonus.
4. Upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan motivasi kerja karyawan dapat dilakukan dengan melibatkan karyawan dalam kepanitian atau kegiatan yang dapat memajukan organisasi, sehingga karyawan merasa bangga bergabung dengan Universitas. Bila rasa bangga dan cinta pada Universitas sudah tumbuh dalam jiwa karyawan, maka karyawan akan dengan sukarela bekerja lebih untuk Universitas.
5. Melakukan perbaikan dalam hal sistem pembagian insentif terhadap karyawan yang bertugas sehingga terdapat perbedaan yang signifikan serta melakukan evaluasi dan perbaikan terhadap poin–poin yang digunakan dalam melakukan perhitungan insentif sehingga terdapat perbedaan yang bermakna antara unit penghasil dengan unit lainnya.
6. Melakukan pelatihan tentang kepemimpinan terhadap karyawan sehingga dapat menerapkan dan mengambil sikap yang tepat sebagai seorang pemimpin dan mengemukakan pendapat yang dapat memberikan pengertian kepada pemilik tentang pengambilan keputusan terhadap suatu masalah dengan tepat.
7. Universitas juga disarankan memberikan sarana berupa forum untuk karyawan menyampaikan keluh kesah selama bekerja, mengadakan gathering dan outbond juga dapat dilakukan agar kerja sama antar karyawan dapat semakin kuat, sehingga dapat meningkatkan kinerja individu maupun kelompok.
8. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja) masih cukup besar, diantaranya beban kerja dan gaya kepemimpinan. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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