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Abstract. This study aims to analyze and examine the effect of work-life balance, organizational support, and self-efficacy on
employee performance at PT Quanta Sinergi Indonesia. This research employs an explanatory quantitative approach
with an associative research design. Data were collected through an online questionnaire distributed to all employees
of PT Quanta Sinergi Indonesia, totaling 56 respondents, using a total sampling technique. The collected data were
analyzed using SmartPLS version 3.0. The data analysis techniques included outer model testing (validity and
reliability), inner model testing (R-square, F-square, and path coefficient), as well as hypothesis testing using the
bootstrapping procedure. The results indicate that work-life balance, organizational support, and self-efficacy
partially have a positive and significant effect on employee performance. Furthermore, these three variables
simultaneously have a positive and significant effect on employee performance at PT Quanta Sinergi Indonesia.

Keywords - Work Life Balance, Organizational Support, Self-Efficacy, Employee Performance

Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh work-life balance, dukungan organisasi, dan
efikasi diri terhadap kinerja karyawan PT Quanta Sinergi Indonesia. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif eksplanatori dengan jenis penelitian asosiatif. Metode pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran
kuesioner secara daring kepada seluruh karyawan PT Quanta Sinergi Indonesia sebanyak 56 responden dengan
teknik total sampling. Data yang diperoleh selanjutnya dianalisis menggunakan perangkat lunak SmartPLS versi 3.0.
Teknik analisis data meliputi uji outer model (validitas dan reliabilitas), uji inner model (R-square, F-square, dan
path coefficient), serta pengujian hipotesis melalui prosedur bootstrapping. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
work-life balance, dukungan organisasi, dan efikasi diri secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selain itu, ketiga variabel tersebut secara simultan juga berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan PT Quanta Sinergi Indonesia.

Kata Kunci - Work Life Balance, Dukungan Organisasi, Efikasi Diri, Kinerja Karyawan

I. Pendahuluan

Dalam era disrupsi digital dan perkembangan teknologi informasi yang pesat, perusahaan di sektor jasa, termasuk
jasa legalitas, dituntut untuk memberikan pelayanan yang cepat, akurat, dan sesuai regulasi demi memenuhi kebutuhan
klien yang semakin kompleks [1]. Untuk dapat bertahan dan bersaing, perusahaan jasa tidak hanya mengandalkan
sistem dan teknologi yang memadai, tetapi juga sangat bergantung pada kualitas sumber daya manusianya [2]. Kinerja
karyawan menjadi elemen krusial dalam menentukan keberhasilan perusahaan jasa karena produk utama yang
ditawarkan adalah keahlian dan pelayanan [3]. Karyawan yang memiliki performa tinggi akan mampu menyelesaikan
pekerjaan secara efisien, memberikan layanan yang memuaskan, serta menjaga reputasi dan kepercayaan klien. Oleh
karena itu, pengelolaan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, seperti keseimbangan kehidupan kerja (work-life
balance), dukungan dari organisasi, dan keyakinan diri terhadap kemampuan pribadi (efikasi diri), menjadi sangat
penting.

Secara khusus, di perusahaan jasa legalitas seperti PT Quanta Sinergi Indonesia, karyawan berperan langsung
dalam berbagai proses administrasi dan hukum seperti pendirian badan usaha, pengurusan izin usaha, serta pembuatan
laporan keuangan dan dokumen resmi lainnya. Pekerjaan yang menuntut ketelitian tinggi, tenggat waktu yang ketat,
serta ekspektasi klien yang bervariasi dapat menjadi tekanan tersendiri bagi karyawan. Jika tidak diimbangi dengan
sistem kerja yang sehat dan lingkungan organisasi yang suportif, hal ini dapat berdampak pada penurunan kinerja.
Selain itu, karyawan juga dituntut untuk memiliki kepercayaan diri dan kompetensi dalam menghadapi tantangan
pekerjaan secara mandiri. Melihat pentingnya peran karyawan dalam operasional perusahaan, maka diperlukan
pemahaman lebih dalam mengenai bagaimana work-life balance, dukungan organisasi, dan efikasi diri dapat
mempengaruhi kinerja karyawan di PT Quanta Sinergi Indonesia.

PT Quanta Sinergi Indonesia merupakan perusahaan jasa legalitas yang bergerak di bidang pendirian badan usaha
(CV/PT), pengurusan izin usaha, hingga penyusunan laporan keuangan dan dokumen legal lainnya. Sebagai

perusahaan jasa, keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada performa dan produktivitas karyawan. Saat ini,
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jumlah karyawan tetap perusahaan berada di angka 56 orang, yang memiliki peran penting dalam menyelesaikan
berbagai permintaan dan kasus dari klien. Namun, berdasarkan data internal dalam beberapa bulan terakhir, terdapat
penurunan dalam pencapaian target penyelesaian kasus legalitas yang menjadi tanggung jawab tim. Meskipun jumlah
SDM tidak berubah secara signifikan, realisasi penyelesaian pekerjaan tidak mencapai target yang ditetapkan. Hal ini
menimbulkan dugaan adanya gangguan dalam aspek internal karyawan, seperti kurangnya keseimbangan antara
kehidupan pribadi dan pekerjaan (work-life balance), minimnya dukungan organisasi, serta menurunnya kepercayaan
diri atau efikasi diri dalam menjalankan tugas. Penurunan kinerja ini menjadi masalah penting yang harus segera
dianalisis agar tidak berdampak pada kualitas layanan dan keberlangsungan bisnis perusahaan.

Bulan Jumlah SDM Target Kasus Selesai  Kuantitas Hasil Kerja (%)
Agustus 56 1120 960 85,71%
September 56 1120 920 82,14%
Oktober 56 1120 986 88,04%
November 56 1120 945 84,38%
Desember 56 1120 990 88,39%

Tabel 1. Data Kuantitas Hasil Kerja Karyawan PT Quanta Sinergi Indonesia (Agustus - Desember 2024)

Berdasarkan data kuantitas hasil kerja karyawan PT Quanta Sinergi Indonesia periode Agustus hingga Desember
2024, terlihat bahwa capaian kinerja belum mencapai target yang ditetapkan secara konsisten. Dari total target bulanan
sebesar 1120 kasus per bulan untuk 56 karyawan, persentase penyelesaian kasus berfluktuasi antara 82,14% hingga
88,39%, dengan pencapaian tertinggi terjadi pada bulan Desember dan terendah di bulan September. Meskipun
terdapat upaya perbaikan, tren ini menunjukkan bahwa produktivitas karyawan masih belum stabil dan belum mampu
mencapai target secara maksimal. Kondisi ini mencerminkan adanya potensi permasalahan internal yang perlu
ditelusuri lebih lanjut, terutama yang berkaitan dengan aspek non-teknis seperti keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi (work-life balance), tingkat dukungan yang diberikan organisasi kepada karyawan (perceived
organizational support), serta keyakinan individu terhadap kemampuan dirinya dalam menyelesaikan tugas dan
menghadapi tantangan kerja (self-efficacy).

Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk mengkaji sejauh mana ketiga variabel tersebut
mempengaruhi kinerja karyawan, guna merumuskan strategi yang tepat dalam meningkatkan produktivitas secara
berkelanjutan. Dukungan teoritis terhadap pentingnya ketiga variabel tersebut dalam mempengaruhi kinerja karyawan
dapat ditemukan dalam Theory of Performance yang dikembangkan oleh Elger. Teori ini menjelaskan bahwa
pencapaian kinerja dipengaruhi oleh berbagai komponen seperti faktor personal (yang mencakup efikasi diri dan
keseimbangan kehidupan kerja), konteks (termasuk dukungan organisasi), serta identitas individu [4]. Ketika ketiga
aspek ini tidak dikelola secara optimal, maka performa kerja cenderung menurun. Dengan demikian, penerapan teori
ini memperkuat alasan perlunya mengkaji lebih dalam pengaruh work-life balance, dukungan organisasi, dan efikasi
diri terhadap pencapaian kinerja karyawan di lingkungan kerja.

Pada beberapa penelitian sebelumnya yang terkait dengan dengan penelitian ini [5] dengan judul “Pengaruh Work
Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan Staff Produksi PT. Muara Tunggal Cibadak — Sukabumi”
terdapat temuan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT.
Muara Tunggal. Secara spesifik, total pengaruh Work Life Balance terhadap kinerja karyawan adalah sebesar 61,6%.
Sisa 38,4% dari kinerja karyawan dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian tersebut.
Penelitian tersebut juga mencatat bahwa terdapat dimensi-dimensi dalam variabel Work Life Balance yang
berkontribusi terhadap hasil tersebut, termasuk interaksi antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Namun penelitian
dari [6] menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Fenomena variabel Work
Life Balance perlu ditinjau lebih lanjut apakah ada faktor lain yang menyebabkan tidak signifikannya pengaruh Work
Life Balance.

Pada penelitian terkait lainnya [7] yang berjudul “Pengaruh Dukungan Organisasi dan Employee Engagement
terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Daerah” menunjukkan bahwa bahwa dukungan organisasi
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut menemukan bahwa jika
dukungan organisasi meningkat, maka kinerja pegawai juga akan meningkat. Selain itu, hasil uji hipotesis
menunjukkan bahwa variabel dukungan organisasi memiliki kemampuan untuk menjelaskan 73% dari variabel kinerja
pegawai, sementara 27% sisanya dipengaruhi oleh variabel lain. Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan
pentingnya dukungan organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai, yang mana dapat membantu mencapai tujuan
organisasi dengan lebih optimal. Sedangkan pada penelitian [8] Dukungan organisasi memiliki pengaruh negatif dan
signifikan Terhadap kinerja Karyawan.
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Penelitian selanjutnya yaitu oleh [9] dengan judul “The Effect of Self-Efficacy, Self-Leadership, and Work Ethic
on Employee Performance in Manufacturing Companies” menemukan bahwa efikasi diri memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial, efikasi diri memberikan pengaruh positif yang signifikan
terhadap kinerja karyawan, yang berarti semakin tinggi efikasi diri karyawan, semakin besar tingkat kinerja karyawan
yang dirasakan. Pada penelitian yang dilakukan oleh [10] menunjukkan bahwa Efikasi Diri berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Inkonsistensi inilah yang menjadi celah dalam penelitian ini yang mana
memicu peneliti untuk melakukan penelitian lebih lanjut menggunakan variabel tersebut.

Berdasarkan penelitian sebelumnya, peneliti memutuskan untuk meneliti ketiga variabel terikat secara simultan,
yang mana belum ditemukan adanya penelitian yang menggabungkan variabel tersebut (work — life balance, dukungan
organisasi, dan efikasi diri) untuk meneliti kinerja karyawan PT. Quanta Sinergi Indonesia sehingga diperlukan
penelitian lebih lanjut.

Rumusan Masalah :

1. Apakah Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?

2. Apakah dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?

3. Apakah efikasi diri berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?

4. Apakah work-life balance, dukungan organisasi, dan efikasi diri berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan?

Pertanyaan Penelitian
Bagaimana work-life balance, dukungan organisasi, dan efikasi diri dapat mempengaruhi kinerja karyawan?

Kategori SDGs

Penelitian ini masuk dalam kategori SDGs nomor 8 yang bertujuan untuk mempromosikan pertumbuhan ekonomi
yang inklusif, berkelanjutan, dan berdaya tahan, serta memastikan kesempatan kerja yang produktif dan layak bagi
semua orang. SDGs 8 menekankan perlindungan hak-hak pekerja, penyediaan lingkungan kerja yang aman, dan
penghapusan segala bentuk eksploitasi, termasuk kerja paksa dan pekerja anak pada tahun 2025. Dukungan terhadap
kewirausahaan, usaha kecil, akses ke layanan keuangan, serta pengembangan pariwisata berkelanjutan juga menjadi
bagian penting dari tujuan ini. Dengan mengintegrasikan aspek ekonomi, sosial, dan lingkungan, SDG 8 bertujuan
menciptakan pembangunan yang berimbang dan berkelanjutan [11].

II. Review Literature

Work — Life Balance
Grand Theory : Working Time & Work — Life Balance Around The World

Work Life Balance adalah kemampuan seseorang untuk menyeimbangkan tanggung jawab pekerjaan dengan
kebutuhan pribadi di luar lingkungan kerja [5]. Work - Life Balance sangat penting untuk menjaga keseimbangan
antara masalah pekerjaan dan urusan pribadi dalam kehidupan sehari-hari. Secara sederhana, keadaan ini terjadi ketika
seorang pekerja dapat secara fleksibel mengatur waktu dan energinya secara seimbang antara kehidupan pribadi,
waktu istirahat, dan pekerjaan. Jika seorang pekerja memiliki work life balance yang baik, ia dapat menjadi individu
yang sangat produktif. Kondisi ini dianggap ideal karena menciptakan harmoni antara kebahagiaan hidup dan
produktivitas kerja. Sebaliknya, jika seorang pekerja mengalami kesulitan membagi kepuasan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, produktivitas kerjanya cenderung menurun, yang pada akhirnya dapat memicu stres kerja [12].

Terdapat lima indikator yang menentukan Work — Life Balance [13]:
1. Time balance, kemampuan individu membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi untuk

mencegah konflik peran.
Involvement balance, tingkat keterlibatan dalam dua domain tersebut.
Satisfaction balance, kepuasan yang dirasakan baik dalam pekerjaan maupun kehidupan pribadi.
Energy balance, kemampuan memulihkan energi untuk menjaga performa kerja dan kehidupan sosial.
Personal/social activity, keterlibatan dalam aktivitas non-pekerjaan seperti keluarga dan hobi.

A

Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa Work - Life Balance memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Ketika seseorang mampu menyeimbangkan waktu dan energi antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi, mereka cenderung memiliki kondisi psikologis yang lebih stabil dan fokus kerja yang lebih baik, baik secara
profesional maupun personal. Keseimbangan ini mengurangi stres, meningkatkan produktivitas, serta menciptakan
rasa bahagia yang berdampak positif pada kinerja dan loyalitas terhadap pekerjaan [14]. Sebaliknya,
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ketidakseimbangan dapat memicu kelelahan, stres, dan penurunan motivasi, sehingga berdampak pada penurunan
motivasi dan efektivitas kerja karyawan [15].

Dukungan Organisasi
Grand Theory : Analisis Kompetensi Individu Dukungan Organisasi & Dukungan Manajemen Terhadap Kinerja
Pegawai

Dukungan Organisasi adalah ungkapan rasa terima kasih atas kontribusi pegawai terhadap kemajuan organisasi
dan atas pertimbangan mereka terhadap kebutuhan dan kehidupan mereka [16]. Dukungan Organisasi sangat penting
untuk meningkatkan semangat dan gairah emosional yang mengarah pada rasa komitmen bersama antara karyawan
dan perusahaan, yang pada gilirannya memacu kinerja karyawan untuk terus menjadi lebih baik. Dengan menghargai
kontribusi mereka, mendengarkan keluhan mereka, merasa bangga atas prestasi mereka, dan memperhatikan
kebutuhan mereka, kondisi ini dianggap dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan [17].
Terdapat lima indikator yang menentukan Dukungan Organisasi[18] [17]:
Fairness, persepsi keadilan dalam kebijakan dan keputusan organisasi.
Supervisor support, perhatian, bantuan, dan arahan dari atasan untuk membantu pencapaian kerja.
Rewards and recognition, penghargaan organisasi terhadap hasil kerja dan dedikasi karyawan.
Job condition, lingkungan dan kondisi kerja yang mendukung.
Organizational care, persepsi bahwa organisasi peduli terhadap kesejahteraan karyawan.

AR S

Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa Dukungan Organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Meningkatnya komitmen perusahaan, sikap terhadap pekerjaan (seperti kinerja karyawan dan
perasaan positif terhadap keterlibatan kerja), kinerja pekerjaan, dan keinginan untuk tetap bekerja di perusahaan
semuanya dipengaruhi oleh dukungan organisasi. Selain itu, hal ini mengurangi stres di tempat kerja dan mengurangi
perilaku menarik diri, yang semuanya mengarah pada peningkatan produktivitas [19]. Namun sebaliknya, perasaan
seseorang tidak dihargai hasil usahanya sendiri dan tidak ada dukungan yang ada pada organisasi seperti keadaan
kerja, hasil kerja yang menimbulkan rasa tidak sejahtera [20].

Efikasi Diri
Grand Theory : Efikasi Diri & Perilaku Inovasi
Efikasi Diri sangat penting untuk mencapai kinerja yang lebih baik karena orang ini bermotivasi tinggi, memiliki
tujuan yang jelas, emosi yang stabil, dan kapasitas untuk melakukan tindakan atau perilaku dengan baik. Dengan ini
sikap individu seseorang akan meningkatkan kinerjanya dan menghindarkan mereka dari terjerumus dalam hal negatif
21].
o Terdapat lima indikator yang menentukan Efikasi Diri [22] :
Magnitude, tingkat kesulitan tugas yang diyakini dapat diatasi.
Strength, seberapa kuat keyakinan terhadap kemampuan tersebut.
Generality, penerapan kemampuan dalam berbagai situasi.
Task-specific confidence, kepercayaan dalam tugas tertentu.
Resilience to adversity, kemampuan menghadapi tekanan atau kegagalan

ML

Beberapa penelitian terdahulu menemukan bahwa efikasi diri memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Kinerja karyawan meningkat seiring dengan tingkat efikasi diri mereka. Sebaliknya, kinerja karyawan
menurun seiring dengan menurunnya efikasi diri mereka [23]. Namun, beberapa orang lebih memilih pekerjaan
dengan standar kemampuan dan tidak menantang [24].

Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan mengacu pada hasil kerja yang dicapai individu sesuai dengan peran dan tanggung jawabnya,

yang mencakup aspek kuantitas, kualitas, kepatuhan terhadap aturan, dan kemampuan bekerja dalam tim [25]. Dalam
perspektif manajemen, kinerja dipahami sebagai hasil kerja yang dapat diukur baik secara kuantitatif maupun
kualitatif, sesuai dengan standar yang telah ditetapkan [26]. Kinerja merupakan hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh individu dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawabnya [27] . Dalam dinamika
kerja modern, tantangan karyawan tidak hanya terletak pada pemenuhan target kerja, tetapi juga pada aspek
adaptabilitas, kreativitas, dan kolaborasi lintas fungsi.
Terdapat lima indikator yang menentukan kinerja karyawan [28] :

1. Kualitas, menunjukkan seberapa baik output yang dihasilkan sesuai dengan standar mutu organisasi.

2. Kuantitas, mengukur volume pekerjaan yang diselesaikan dalam kurun waktu tertentu.

3. Ketepatan waktu, mencerminkan kemampuan individu menyelesaikan tugas secara tepat waktu.
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4. Kehadiran, menggambarkan konsistensi dan kedisiplinan dalam kehadiran kerja.
5. Kemampuan kerjasama, menilai sejauh mana individu mampu bekerja secara sinergis dalam tim.

Kerangka Konseptual

Kerangka konsep merupakan sebuah sintesa tentang hubungan antar variabel yang disusun dari berbagai teori
yang dideskripsikan kemudian dianalisis secara kritis dan sistematis yang selanjutnya digunakan untuk merumuskan
hipotesis [29]. Kinerja karyawan merupakan variabel dependen penelitian, sedangkan keseimbangan kehidupan kerja,
dukungan organisasi, dan efikasi diri merupakan variabel dependennya. Berikut adalah gambar mengenai arah
penelitian :

Work Life
Balance(X1) f<I-----—"--"

Dukungan
Organisasi (X2)

Kinerja
Karyawan (Y)

Gambar 1. Kerangka Konseptual

Hipotesis

HI : Di PT Quanta Sinergi Indonesia, Work Life Balance dianggap memiliki dampak positif pada Kinerja
Karyawan.

H2 : Di PT Quanta Sinergi Indonesia, Dukungan Organisasi dianggap memiliki dampak positif pada Kinerja
Karyawan.

H3 : Di PT Quanta Sinergi Indonesia, Efikasi Diri dianggap memiliki dampak positif pada Kinerja Karyawan.
H4 : Di PT Quanta Sinergi Indonesia, Work Life Balance, Dukungan Organisasi, Efikasi Diri dianggap memiliki
dampak positif pada Kinerja Karyawan.

Definisi Operasional
Work Life Balance

Work-Life Balance dalam penelitian ini dipahami sebagai kondisi di mana karyawan mampu mengatur dan
menyeimbangkan waktu, energi, dan komitmennya antara pekerjaan dan kehidupan pribadi [30]. Keseimbangan ini
bukan hanya mencakup aspek waktu, melainkan juga melibatkan aspek psikologis seperti kenyamanan dan
keseimbangan dalam menjalani peran ganda sebagai pekerja dan individu di luar pekerjaan [31]. Dalam konteks ini,
Work—Life Balance mencerminkan bagaimana karyawan dapat menjalankan tanggung jawab profesional tanpa
mengorbankan kesejahteraan pribadi, baik dalam bentuk kesehatan, waktu istirahat, maupun relasi sosial [32].
Kemampuan untuk menciptakan keseimbangan ini sangat berpengaruh terhadap semangat kerja, ketahanan
menghadapi tekanan, serta kinerja karyawan secara menyeluruh.. Indikator Work Life Balance yang digunakan
berdasarkan [13] yaitu :

1. Time balance, sejauh mana karyawan merasa waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya terbagi
secara adil

2. Involvement balance, sejauh mana karyawan terlibat secara aktif dalam peran pekerjaan dan kehidupan di
luar pekerjaan.

3. Satisfaction balance, persepsi karyawan bahwa keduanya kerja dan pribadi memberikan kepuasan yang
setara.

4. Energy balance, sejauh mana karyawan memiliki waktu istirahat atau jeda untuk memulihkan kondisi tubuh.

5. Personal/social activity, kemampuan karyawan menyisihkan waktu untuk kegiatan pribadi dan sosial di luar
pekerjaan.

Dukungan Organisasi
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Dukungan organisasi dimaknai sebagai pengalaman karyawan terhadap sejauh mana organisasi memperhatikan
kebutuhan dan kesejahteraan mereka melalui sikap, kebijakan, serta tindakan nyata [20]. Dukungan ini mencerminkan
hubungan emosional dan profesional antara karyawan dan organisasi yang bersifat timbal balik [8]. Karyawan yang
merasakan adanya dukungan dari organisasi akan merasa lebih dihargai dan cenderung memiliki keterikatan yang kuat
terhadap tempat kerjanya [33]. Bentuk dukungan yang dirasakan bisa datang dari atasan, rekan kerja, maupun
kebijakan institusional yang berpihak pada kenyamanan dan keadilan. Pengalaman semacam ini memengaruhi cara
karyawan memaknai pekerjaan mereka dan berkontribusi dalam mencapai tujuan bersama secara optimal [16]..
Indikator Dukungan Organisasi yang digunakan berdasarkan [18] dan [17] yaitu :

1. Fairness, persepsi karyawan terhadap keadilan sistem penghargaan di perusahaan.

2. Supervisor support, sejauh mana atasan memberikan bantuan langsung saat karyawan menghadapi kendala
kerja.

3.  Rewards and recognition, sejauh mana karyawan merasa dihargai atas upaya dan pencapaian kerjanya.

4. Job condition, kenyamanan kerja karyawan yang ditentukan oleh fasilitas sehari-hari.
5. Organizational care, tingkat kepedulian organisasi dalam menyediakan program kesejahteraan bagi
karyawan.
Efikasi Diri

Efikasi diri dipahami sebagai tingkat keyakinan karyawan terhadap kemampuannya sendiri dalam melaksanakan
tugas-tugas pekerjaan dengan baik, menghadapi tantangan yang kompleks, dan terus mengembangkan kompetensinya
[34]. Keyakinan ini tidak hanya mencakup kemampuan teknis, tetapi juga mencerminkan kepercayaan terhadap
potensi pribadi dalam menghadapi tekanan dan mencapai target kerja [24]. Efikasi diri menjadi landasan penting bagi
sikap proaktif, pembelajaran berkelanjutan, serta kemandirian dalam bekerja [35]. Semakin tinggi efikasi diri seorang
karyawan, maka semakin besar pula kemungkinannya untuk menunjukkan kinerja yang optimal, menyelesaikan
masalah dengan efektif, dan mempertahankan motivasi meski dihadapkan pada situasi sulit atau beban kerja yang
tinggi [36]. Indikator Efikasi Diri yang digunakan berdasarkan [22] yaitu :

1. Magnitude, keyakinan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang memiliki tingkat tantangan tertentu.
Strength, intensitas keyakinan karyawan atas kemampuan diri dalam menjalankan tugas.
Generality, sejauh mana karyawan merasa percaya diri melakukan berbagai jenis tugas.
Task-specific confidence, keyakinan karyawan dalam melaksanakan jenis pekerjaan yang rutin dilakukan.
Resilience to adversity, kemampuan karyawan untuk tetap tenang dan fokus saat menghadapi situasi kerja
sulit.

kv

Kinerja Karyawan

kinerja karyawan diartikan sebagai persepsi individu mengenai efektivitas dan efisiensi dalam menjalankan tugas
yang menjadi tanggung jawabnya [37]. Penilaian kinerja mencakup bagaimana seorang karyawan menyelesaikan
pekerjaan, memenuhi target, menjaga standar kualitas, serta berperilaku sesuai dengan kebijakan dan budaya
organisasi [38]. Kinerja juga tercermin dari inisiatif yang ditunjukkan dalam menghadapi tantangan serta kemampuan
untuk bekerja sama dalam tim guna mendukung keberhasilan Bersama [24]. Karyawan yang menunjukkan kinerja
tinggi tidak hanya bekerja secara produktif, tetapi juga menjadi agen positif dalam menciptakan suasana kerja yang
profesional dan kolaboratif. Dengan demikian, kinerja menjadi ukuran penting bagi pengembangan karier, pemberian
insentif, dan perencanaan strategis organisasi secara keseluruhan [39]. Indikator kinerja karyawan yang digunakan
berdasarkan [28] yaitu :

1. Kualitas, tingkat kesesuaian hasil kerja dengan standar.

Kuantitas, jumlah pekerjaan yang diselesaikan.
Ketepatan waktu, kemampuan menyelesaikan tugas tepat waktu.
Kehadiran, konsistensi dalam hadir bekerja.
Kemampuan kerjasama, kemampuan bekerja dalam tim.

b i

III. Metode

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif eksplanatori dengan tiga faktor independen dan satu variabel
dependen yang menjadi subjek penelitian kuantitatif ini: Work Life Balance (X1), Dukungan Organisasi (X2), Efikasi
Diri (X3), dan Kinerja Karyawan (Y). Penelitian eksplanatori digunakan dalam penelitian ini untuk menjelaskan
variabel yang diteliti dan hubungan diantara variabel tersebut. Karena mungkin terdapat hubungan kausal antara
variabel, peneliti menggunakan metode ini untuk mengevaluasi hipotesis yang diberikan. Populasi dan sampel dalam

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed
under the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright
holder are credited, and the preprint server is cited per academic standards.

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not
comply with these terms is not permitted.



Page |7

penelitian ini terdiri dari seluruh karyawan PT. Quanta Sinergi Indonesia yang berjumlah 56 orang dan diambil sebagai
responden menggunakan teknik total sampling[40].

Sedangkan untuk penyebaran kuesioner dilakukan dengan mengirimkan kuesioner online melalui Google Form
kepada karyawan PT. Quanta Sinergi Indonesia dengan total 20 pernyataan yang terdiri dari 5 item pernyataan dari
setiap variabel. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yang diperoleh melalui kuesioner yang
disebarkan kepada responden. Dari data yang diperoleh selanjutnya akan diolah menggunakan Software Smart Partial
Least Square (SPLS) versi 3.0. Teknik analisis data yang digunakan yaitu Uji Outer Model, Convergent Validity -
Average Variance Extracted (AVE), Discriminant Validity (Fornell — Larcker Criterion), Composite Reliability &
Cronbach Alpha, R Square, Path Coefficient[41].

IV. Hasil Dan Pembahasan
Hasil
A. Karakteristik Responden

Kategori

Item Frekuensi Presentase %
17 — 22 Tahun 20 35%
Usia 23 — 28 Tahun 14 25%
29 — 35 Tahun 12 21%
36 — 45 Tahun 10 17%
Laki — laki 38 68%
Jenis Kelamin Perempuan 18 32%

Sumber, Hasil Olah Data Kuesioner (2025)
Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia & Jenis Kelamin

Berdasarkan pada tabel 2, dapat diketahui bahwa karyawan di bagian produksi PT. Quanta Sinergi Indonesia terdiri
dari 38 orang laki — laki dan 18 orang perempuan. Berdasarkan data yang disajikan, dapat disimpulkan bahwa
persentase karyawan pada bagian produksi di PT. Quanta Sinergi Indonesia adalah 68% laki — laki lebih besar sisanya
32% perempuan. Terlihat kelompok umur responden terbagi menjadi empat kategori, dengan usia > 17 tahun (35%)
lebih tinggi dibandingkan usia > 36 tahun (17%).

B. Analisis Data
1. Hasil Outer Model

Tahap pertama pengerjaan pada SmartPLS versi 3.0, dengan melakukan algoritma pemodelan jalur
kuadrat terkecil parsial (PLS) termasuk PLS konsisten, regresi kuadrat terkecil biasa berdasarkan skor
total, opsi bootstrapping lanjutan, blindfolding, dan analisis matriks kepentingan — kinerja (IPMA).
SmartPLS merupakan salah satu perangkat lunak yang dikenal untuk uji pemodelan persamaan structural
kuadrat terkecil parsial (PLS-SEM).
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Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)

Pada gambar hasil uji outer model menunjukkan bahwa Nilai outer loading yang berada di atas 0,7
menunjukkan bahwa masing-masing indikator memiliki kemampuan yang kuat dalam
merepresentasikan konstruk latennya. Dengan demikian, seluruh indikator dinyatakan valid dan layak
digunakan dalam pengujian model selanjutnya.

a) Uji Validitas

Variabel Indikator  Quter Loading Keterangan
X1.1 0.808
. X1.2 0.748 .

Work Life Balance X13 0.765 Valid
X1.4 0.707
X2.1 0.830
X2.2 0.729

Dukungan Organisasi X2.3 0.869 Valid
X2.4 0.810
X2.5 0.802
X3.1 0.798
X3.2 0.820

Efikasi Diri X3.3 0.790 Valid
X3.4 0.753
X3.5 0.851
Y1 0.912
Y2 0.912

Kinerja Karyawan Y3 0.886 Valid
Y4 0.863
Y5 0.904

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas
Convergent Validity : korelasi dapat dikatakan valid apabila loading factor memiliki nilai diatas 0,7
Berdasarkan tabel dapat dilihat bahwa nilai Loading Factor untuk setiap variabel (Instrumen) beberapa
sudah memenuhi syarat, dengan nilai korelasi yaitu 0,7. Dan indicator yang sudah memenuhi syarat

dianggap valid, sehingga penelitian dapat dilanjutkan ke tahap berikutnya.

b) Discriminant Validity

X1 X2 X3 Y Ket
X1 0.758 Valid
X2 0.560 0.809 Valid
X3 0.547 0.552 0.803 Valid
Y 0.767 0.831 0.776 0.896 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)
Tabel 4. Hasil Discriminant Validity

Berdasarkan tabel 5 di atas, Berdasarkan kriteria Fornell-Larcker, nilai akar AVE setiap konstruk lebih
besar dibandingkan korelasinya dengan konstruk lain, sehingga discriminant validity pada model
pengukuran terpenuhi.

c) Hasil Pengujian Average Variance Extracted (AVE)

Variabel Average Variance Extracted Ket
(AVE)
Work Life Balance (X1) 0.574 Valid
Dukungan Organisasi (X2) 0.655 Valid
Efikasi Diri (X3) 0.645 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0.802 Valid

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)
Tabel 5. Hasil Uji AVE

AVE : 0,5

Pada tabel 6, dapat diketahui bahwa nilai dari Average Variance Extracted (AVE) diatas 0,5 di setiap
variabel. Semua konstruk dalam model penelitian menunjukkan validitas konvergen yang memadai. Hal
ini menunjukkan bahwa masing-masing konstruk mampu menjelaskan lebih dari 50% varian dari
indikator-indikatornya, yang mengindikasikan bahwa indikator-indikator tersebut secara bersama-sama
dapat merepresentasikan konstruk latennya dengan baik.

d) Hasil Pengujian Reliabilitas Composite
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Average
Composite Composite
Cronbach’s Variance
Reliability Reliability
Variabel Alpha Extracted
(rho A) (rho C) Ket
(AVE)
Work Life Balance (X1) 0.755 0.767 0.843 0.574 Reliable
Dukungan Organisasi (X2) 0.867 0.871 0.904 0.655 Reliable
Efikasi Diri (X3) 0.862 0.864 0.901 0.645 Reliable
Kinerja Karyawan (Y) 0.938 0.939 0.953 0.802 Reliable

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)
Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Composite

Composite Reliability : nilai composite harus lebih besar dari 0,7 dan nilai Cronbach’s alpha harus lebih
besar dari 0,7

Tabel 7, semua konstruk dalam model penelitian menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat baik
dan memenuhi standar yang dipersyaratkan. Keempat variabel menunjukkan nilai Cronbach's Alpha di
atas 0,7. Nilai Composite Reliability (rho_C) yang konsisten tinggi pada semua variabel (berkisar antara
0.755 — 0.953) semakin memperkuat bukti reliabilitas model. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa
instrumen pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini reliabel dan layak untuk digunakan dalam
analisis lebih lanjut.

2. Hasil Inner Model
a) Hasil Pengujian R — Square

R — Square Adjusted R Square
Kinerja Karyawan (Y) 0.897 0.891

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)
Tabel 7. Hasil Uji R-Square

R — Square - menurut (Widarjono, 2015)
Kurang Lebih 0.75 menunjukkan model baik

Berdasarkan tabel 8, hasil pengujian R-Square yang ditampilkan bahwa model struktural memiliki
kemampuan prediksi yang cukup baik terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Nilai R-Square sebesar
0,897 menunjukkan bahwa 89,7% varian dalam variabel Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh
variabel-variabel prediktor dalam model (Work Life Balance, Dukungan Organisasi, dan Efikasi Diri),
sementara 10,3% sisanya dijelaskan oleh faktor lain di luar model. Nilai Adjusted R-Square sebesar
0,891 yang tidak berbeda jauh dari R-Square mengindikasikan bahwa model tidak mengalami overfitting
dan tetap mempertahankan kemampuan prediksinya meskipun telah disesuaikan dengan jumlah variabel
prediktor. Berdasarkan kriteria Cohen (1988), nilai R-Square 0,897 dapat dikategorikan sebagai "kuat"
(> 0,67), yang menunjukkan bahwa model struktural memiliki kemampuan prediktif yang substansial
dan variabel-variabel independen secara bersama-sama memberikan kontribusi yang signifikan dalam
menjelaskan variasi kinerja karyawan.
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b) Hasil Pengujian F — Square
Tabel 8. Hasil Uji F-Square

X1 X2 X3 Y Ket
X1 0.602 Besar
X2 1.237 Besar
X3 0.720 Besar

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)
Tabel 8. Hasil Uji F-Square

F — square

Berdasarkan tabel 9, ketiga variabel prediktor memiliki tingkat pengaruh yang berbeda-beda
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Variabel Dukungan organisasi merupakan variabel paling
dominan karena memiliki koefisien jalur dan nilai F-square terbesar, yang menunjukkan kontribusi
paling kuat terhadap peningkatan kinerja karyawan.

¢) Hasil Pengujian Inner Model (Path Koefisien)

Original Sample Standard T Statistics P Values Ket
Sample Mean Deviation (JO/STDEV))
(0) ™M) (STDEYV)

Work Life Balance Signifikan
(X1) -> Kinerja 0.320 0.316 0.064 5.027 0.000

Karyawan (Y)

Dukungan Signifikan
Organisasi (X2) -> 0.460 0.462 0.062 7.413 0.000

Kinerja Karyawan

(Y)

Efikasi Diri (X3) -> Signifikan
Kinerja Karyawan 0.348 0.348 0.060 5.764 0.000

)

Sumber: Hasil Olah Data SmartPLS (2025)
Tabel 9. Hasil Uji Inner Model (Path Koefisien)

Pada tabel 10, Berdasarkan hasil pengujian, ketiga variabel independen menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Variabel Dukungan Organisasi (X2) memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,460, p-
value 0,000 (<0,05), dan t-statistics 7,413 (>1,96). Demikian pula, Efikasi Diri (X3) berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,348, p-value 0,000
(<0,05), dan t-statistics 5,764 (>1,96). Namun, Work Life Balance (X1) menunjukkan pengaruh yang
signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,320, p-value 0,000 (<0,05),
dan t-statistics 5.027 (>1,96). Hasil ini menunjukkan bahwa ketiga variabel berpengaruh signifikan
terhadap penelitian ini.
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Pembahasan
Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa Work-Life Balance berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan dengan tercapainya work life balance dapat memudahkan karyawan guna
mengatur kehidupan dunia kerja dan individual yang baik sehingga mental health karyawan tetap terjaga. Dengan
demikian, work life balance secara langsung mempengaruhi individual orang dalam bekerja di perusahaan. Seperti di
real life banyak pekerja yang memiliki karakter dan jiwa mental yang berbeda. Hasil penelitian ini sejalan dengan
hasil penelitian yang diteliti oleh [42] [43] [44]

Implikasi teoritis Work life balance dibangun oleh beberapa indikator, diantaranya adalah time balance,
involvement balance, satisfaction balance, energy balance, personal/social activity. Dari 5 indikator memiliki
kontribusi besar dalam mengetahui tingkat pengaruh dalam work life balance. Di era kontemporer saat ini, aktivitas
professional tidak lagi dibatasi oleh dimensi waktu dan lokasi yang spesifik. Karyawan dapat diakses sewaktu — waktu
tanpa mengenal Batasan geografi maupun temporal. Tuntutan untuk senantiasa “siap sedia” ini, entah berasal dari
eskpektasi organisasi maupun dorongan internal untuk mempertahanakan produktivitas, telah mengaburkan garis
pemisah antara domain pekerjaan dan ranah kehidupan sosial.

Implikasi empiris menunjukkan bahwa dengan diterapkannya Work Life Balance, terutama dalam indikator
time balance karyawan mampu dalam menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dengan kehidupan pribadinya
cenderung memiliki tingkat stress yang rendah, lebih fokus dalam menjalankan tugas. Dalam teori working time and
work life balance around the world oleh International Labour Organization pembatasan kerja penting guna
melindungi kesehatan pekerja, Serta kesempatan bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan pribadi, hal tersebut
dapat meningkatkan kinerja karyawan dan loyalitas terhadap organisasi. Dengan demikian, work life balance yang
baik akan menciptakan karyawan yang lebih produktif, kreatif, dan memiliki komitmen tinggi dalam mencapai tujuan
perusahaan [45] [46]

H1 : Di PT Quanta Sinergi Indonesia, Work Life Balance dianggap memiliki dampak positif pada Kinerja
Karyawan.

Pengaruh Dukungan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Dukungan organisasi dalam lingkungan kerja memegang peran penting dalam membentuk persepsi
karyawan terhadap perusahaan. Persepsi ini menciptakan rasa tanggung jawab dalam karyawan untuk berkontribusi
secara lebih maksimal [47].

Implikasi teoritis Dukungan organisasi dibangun oleh beberapa indikator, diantaranya fairness, supervisor
support, rewards and recognition, job condition, organizational care. Bentuk dukungan yang diberikan organisasi
kepada karyawan mencerminkan tingkat komitmen perusahaan terhadap sumber daya manusianya. Apresiasi
organisasi ini kemudian direspons oleh karyawan melalui peningkatan kualitas kinerja dalam menjalankan tugas —
tugasnya. Berbagi dukungan bisa berbentuk dalam kompensasi yang layak, kesempatan promosi jabatan, program
pengembangan kompetensi, serta jaminan keamanan kerja akan dimaknai oleh karyawan sebagai wujud kepedulian
organisasi terhadap kesejahteraan mereka. Sebagai timbal balik atas dukungan tersebut, karyawan cenderung
menunjukkan loyalitas dan menumbuhkan sikap positif yang konstruktif terhadap organisasi.

Implikasi empiris menunjukkan bahwa dengan diterapkannya dukungan organisasi terutama dalam indikator
Organizational care karena ketika karyawan merasa didukung oleh organisasi, mereka menunjukkan komitmen,
loyalitas, dan motivasi kerja yang lebih tinggi. Dalam teori “analisis kompetensi individu dukungan organisasi dan
dukungan manajemen terhadap kinerja pegawai dalam studi kasus di Grand Hotel Brebes Ketika karyawan merasa
bahwa organisasi peduli terhadap kebutuhan dan kontribusi mereka, maka muncul rasa tanggung jawab dan keinginan
untuk memberikan hasil kerja terbaik. Sebaiknya, kurangnya dukungan dari organisasi dapat menimbulkan rasa tidak
dihargai, serta menurunkan semangat kerja, serta dapat meningkatkan potensi stress dan turnover [48].

H2 : Di PT Quanta Sinergi Indonesia, Dukungan Organisasi dianggap memiliki dampak positif pada Kinerja
Karyawan.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa efikasi diri berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Efikasi diri berhubungan dengan keyakinan pribadi mengenai kompetensi dan kemampuan diri. Secara
spesifik, seseorang bakal meyakinkan kemampuannya dalam menyelesaikan suatu tugas secara berhasil.

Implikasi teoritis Efikasi diri dibangun oleh beberapa indikator, diantaranya magnitude, strength, generality,
task — specific confidence, resilience to adversity. Dengan demikian, dengan efikasi diri orang yang memiliki perasaan
yakin akan berkompetensi dalam melakukan hal yang diinginkan. Mereka juga cenderung menetapkan target yang
lebih tinggi dan berusaha keras untuk mencapainya. Efikasi diri sebagai persepsi dalam diri sendiri soal seberapa

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed
under the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright
holder are credited, and the preprint server is cited per academic standards.

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not
comply with these terms is not permitted.



Page |13

bagus diri sendiri dapat berfungsi dalam situasi tertentu, efikasi diri berhubungan dengan keyakinan bahwa diri
memiliki kemampuan melakukan Tindakan yang diharapkan [49].

Implikasi empiris menunjukkan bahwa dengan diterapkannya efikasi diri terutama dalam indikator Resilience
to adversity dapat mengorganisasikan dan menampilkan tindakan yang diperlukan dalam mencapai tujuan yang
diinginkan, tidak bergantung pada jenis keterampilan dan keahlian tetapi lebih berhubungan dengan keyakinan tentang
apa yang dapat dilakukan dengan berbekal kemampuan. Dalam teori efikasi diri dan perilaku inovasi seorang peneliti
bernama bandura menjelaskan keyakinan efikasi diri mempengaruhi pilihan tindakan yang akan dilakukan.
Sebaliknya, karyawan dengan efikasi diri rendah sering merasa ragu terhadap kemampuannya sehingga kurang berani
mengambil inisiatif dan mudah merasa gagal. Oleh karena itu, semakin tinggi efikasi diri yang dimiliki seorang
karyawan, maka semakin baik pula kinerjanya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab di lingkungan kerja [50].
H3 : Di PT Quanta Sinergi Indonesia, Efikasi Diri dianggap memiliki dampak positif pada Kinerja
Karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil dan pembahasan dapat disimpulkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan, kualitas Dukungan Organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan, dan Efikasi Diri berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Quanta Sinergi Indonesia.
Hasil lain menunjukkan secara simultan Work-Life Balance, Dukungan Organisasi dan Efikasi Diri berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan.

IMPLIKASI PRAKTIS

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa Work-Life Balance, Dukungan Organisasi, dan Efikasi Diri
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, maka penelitian ini memiliki beberapa implikasi
praktis bagi manajemen PT Quanta Sinergi Indonesia.

1. Perusahaan perlu memprioritaskan peningkatan dukungan organisasi karena variabel ini memiliki pengaruh
paling dominan terhadap kinerja karyawan. Bentuk dukungan organisasi dapat diwujudkan melalui perhatian
atasan terhadap kebutuhan karyawan, kejelasan sistem penghargaan, serta pemberian lingkungan kerja yang
adil dan kondusif. Dengan meningkatnya persepsi dukungan organisasi, karyawan akan terdorong untuk
bekerja lebih optimal dan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya.

2. Perusahaan disarankan untuk memperhatikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan (Work-Life Balance). Pengaturan beban kerja yang proporsional, fleksibilitas waktu kerja, serta
kebijakan yang mendukung kesejahteraan karyawan dapat membantu meningkatkan fokus dan produktivitas
kerja.

3. Perusahaan perlu mendorong peningkatan efikasi diri karyawan melalui pelatihan, pengembangan
kompetensi, serta pemberian umpan balik yang konstruktif. Dengan efikasi diri yang tinggi, karyawan akan
lebih percaya diri dalam menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan kerja, sehingga berdampak positif
pada peningkatan kinerja karyawan secara keseluruhan.

IMPLIKASI PRAKTIS

Penelitian ini memberikan implikasi akademis bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya
dalam kajian kinerja karyawan. Hasil penelitian ini memperkuat teori yang menyatakan bahwa Work-Life Balance,
Dukungan Organisasi, dan Efikasi Diri merupakan faktor penting yang memengaruhi kinerja karyawan. Selain itu,
penelitian ini menyajikan model empiris yang mengintegrasikan ketiga variabel tersebut dalam satu kerangka
konseptual dengan pendekatan Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM). Model ini dapat
digunakan sebagai referensi bagi peneliti selanjutnya dalam mengkaji kinerja karyawan pada konteks organisasi yang
serupa. Penelitian ini juga memperkaya literatur dengan menggunakan seluruh populasi karyawan sebagai sampel,
sehingga hasil penelitian diharapkan dapat memberikan gambaran yang lebih komprehensif mengenai hubungan antar
variabel dalam konteks perusahaan jasa. Dengan demikian, penelitian ini dapat menjadi rujukan akademik bagi
penelitian selanjutnya yang membahas kinerja karyawan maupun variabel-variabel yang memengaruhinya.
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