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ABSTRAK

PENGARUH WORK-LIFE BALANCE, PENGEMBANGAN KARIER, DAN
PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT TERHADAP KINERJA
KARYAWAN PT LAMPUNG GEH HELAU

Oleh

OKNAL AL HAKIM

Perkembangan industri media digital menuntut perusahaan untuk menjaga kinerja
karyawan secara optimal. PT Lampung Geh Helau sebagai media online lokal
menghadapi tantangan dalam mengelola sumber daya manusia, khususnya dalam
menciptakan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, pengembangan
karier, serta pemberian dukungan organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh work-life balance, pengembangan karier, dan perceived organizational
support terhadap kinerja karyawan baik secara parsial maupun simultan. Jenis
penelitian ini adalah eksplanatori dengan pendekatan kuantitatif. Data dikumpulkan
melalui kuesioner, dan dianalisis menggunakan SPSS versi 26 melalui analisis statistik
deskriptif, uji asumsi klasik, dan regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sedangkan
pengembangan karier dan perceived organizational support tidak berpengaruh
signifikan secara parsial. Namun, secara simultan ketiganya tetap berkontribusi
terhadap kinerja. Kesimpulannya, keseimbangan kehidupan kerja merupakan faktor
penting yang perlu diperhatikan perusahaan. Saran yang diberikan adalah memperkuat
dukungan organisasi dan mengoptimalkan jalur pengembangan karier agar tercipta
lingkungan kerja yang sehat dan produktif.

Kata kunci: Work-life balance, pengembangan karier, perceived organizational
support, Kinerja karyawan



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK-LIFE BALANCE, CAREER DEVELOPMENT,
AND PERCEIVED ORGANIZATIONAL SUPPORT ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT PT LAMPUNG GEH HELAU

By

OKNALAL HAKIM

The rapid development of the digital media industry necessitates that companies
consistently maintain optimal employee performance. PT Lampung Geh Helau, a local
online media enterprise, is confronted with challenges in managing its human
resources, particularly in establishing a balance between work and personal life,
fostering career development, and providing adequate organizational support. This
study aims to examine the influence of work-life balance, career development, and
perceived organizational support on employee performance, both partially and
simultaneously. The research employs a explanatory method with an quantitative
approach. Data were collected through a structured questionnaire and analyzed using
SPSS version 26, involving descriptive statistics, classical assumption tests, and
multiple linear regression analysis. The findings reveal that work-life balance has a
positive and significant effect on employee performance. In contrast, career
development and perceived organizational support do not exhibit a statistically
significant effect when tested individually. Nevertheless, when considered
simultaneously, all three variables collectively contribute to employee performance. It
can be concluded that work-life balance plays a crucial role in enhancing employee
performance. Therefore, it is recommended that the company reinforce its
organizational support mechanisms and optimize career development pathways to
foster a healthy and productive work environment.

Keywords: Work-life balance, career development, perceived organizational support,
employee performance
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PERNYATAAN KEASLIAN SKRIPSI

Dengan ini saya menyatakan bahwa :

1. Karya tulis saya, Skripsi ini, adalah asli dan belum permah diajukan untuk
mendapatkan gelar akademik (Sarjana), baik di Universitas Lampung maupun
perguruan tinggi lainnya.

2. Karya tulis ini murni gagasan, rumusan, dan penelitian saya sendiri tanpa
bantuan pihak lain, kecuali arahan dari Komisi Pembimbing.

3. Dalam karya tulis ini tidak terdapat karya atau pendapat yang telah ditulis atau
dipublikasikan orang lain, kecuali secara tertulis dengan jelas dicantumkan

sebagai acuan dalam naskah dengan disebutkan nama pengarang dan
dicantumkan dalam daftar pustaka.

4. Pernyataan ini saya buat dengan sesungguhnya dan apabila di kemudian hari
terdapat penyimpangan dan ketidakbenaran dalam pernyataan ini, maka saya
bersedia menerima sanksi akademik berupa pencabutan gelar yang telah

diperoleh karena karya tulis ini, serta sanksi lainnya sesuai dengan norma yang

berlaku di perguruan tinggi.

Bandar Lampung, 6 Oktober 2025
Yang membuat pernyataan,
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I. PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan industri kreatif saat ini banyak memengaruhi kehidupan atau
aktivitas manusia, di antaranya pada saat ini adalah start-up. Indonesia memiliki
2.562 start-up dan menduduki peringkat ke-6 di dunia sebagai negara dengan start-
up terbanyak pada awal tahun 2024 (Annur, 2024). Salah satu start-up yang
berkembang yaitu pada sektor media online. Hal ini dipengaruhi oleh kemajuan
teknologi yang banyak mengubah kehidupan manusia dalam berinteraksi dan

mencari informasi di berbagai aspek seperti, ekonomi, budaya, politik dan lainnya.

START-UP DI DUNIA
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g

Gambar 1. 1 10 Negara Dengan Jumlah Start-Up Terbanyak di Dunia
Sumber: Databoks (2024)

Provinsi Lampung juga memiliki beberapa media online dalam
menyampaikan informasi, salah satunya adalah PT Lampung Geh Helau. PT
Lampung Geh Helau adalah media online asal Lampung yang fokus menyajikan
berbagai macam konten terkait hal-hal yang ada di Lampung. Informasi yang
disampaikan berupa politik, prestasi, tren, dan masih banyak lagi. Berdasarkan

informasi dari laman kumparan.com, PT Lampung Geh Helau pernah mendapatkan



penghargaan sebagai The Best Media di Provinsi Lampung dalam acara Lampung
Tourism Award pada tahun 2023 (A. Lampung Geh, 2023) dan mendapatkan
penghargaan kembali di acara Anugerah Humas Institut Teknologi Sumatera pada
tahun 2024 sebagai Media Friends Terbaik (B. Lampung Geh, 2024).

Pencapaian yang diraih ini tidak lepas dari peran kinerja yang dilakukan
karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan. Kinerja yang baik mampu
menunjukkan jumlah pencapaian yang meningkat dan memenuhi kualitas pekerjaan
yang baik dan dilakukan secara maksimal, memiliki kepercayaan diri dalam
menyelesaikan semua tugas dan pekerjaan serta memiliki tanggung jawab
sepenuhnya pada tugas dan kewajibannya (Iryadana et al., 2024). Kinerja karyawan
yang termasuk kategori sangat baik tentunya menjadi salah satu yang ingin dicapai
setiap perusahaan (Olimsar & Tialonawarmi, 2022; Putra & Haryadi, 2022). Ini
artinya memiliki karyawan dengan kinerja yang sangat baik dapat memudahkan
manajemen dalam memimpin perusahaan ke tingkat selanjutnya.

Untuk  meningkatkan  kinerja  karyawan, perusahaan sebaiknya
memperhatikan kepuasan kerja karyawan, termasuk kebutuhan psikologis seperti
work-life balance, dan kebutuhan material (Saina et al., 2016). Work-life balance
mengacu pada seseorang yang memiliki cukup waktu untuk menyeimbangkan
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Misalnya saja mempunyai waktu untuk
dihabiskan bersama keluarga, mempunyai waktu Iluang untuk bersantai,
mempunyai komunikasi yang baik dengan rekan kerja, dan mempunyai kinerja
yang baik dalam pekerjaan (Vyas & Shrivastava, 2017).

Menurut Rifadha & Sangarandeniya (2015), work-life balance adalah
kemampuan untuk memenuhi dan memuaskan tanggung jawab kerja dan tuntutan
hidup di luar pekerjaan. Work-life balance juga menjadi peluang bagi karyawan
untuk mempertahankan gaya hidup sehat dan bermanfaat, yang dapat memengaruhi
peningkatan kinerja (Larasati & Hasanati, 2019). Demikian pula Andini & Surjanti
(2017), mengungkapkan bahwa work life balance merupakan kemampuan
karyawan untuk secara leluasa mengatur waktu antara tempat kerja dengan
kebutuhan lain di luar perusahaan, seperti urusan keluarga, hobi, seni, studi, dan
lain sebagainya.

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa work-life balance

memengaruhi kinerja karyawan. Sebagaimana penelitian yang menyatakan bahwa



work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
(Wulandari & Hadi, 2021; Johari et al., 2018; Adnan, 2019; Abdirahman et al.,
2020). Jika karyawan sangat puas dengan keseimbangan kehidupan dan pekerjaan
mereka, hal ini dapat berdampak pada peningkatan kualitas kinerja karyawan.
Namun, sebuah penelitian oleh Keino & Kithae (2016), menemukan hasil yang
berbeda, yang menunjukkan bahwa work-life balance berkorelasi negatif dengan
kinerja karyawan. Pernyataan ini didukung oleh penelitian yang menemukan
bahwa work-life balance tidak memengaruhi kinerja karyawan karena karyawan
mendapatkan tunjangan di tempat kerja sehingga masalah pribadi dan keluarga
tidak memengaruhi kinerja mereka (Mwangi et al., 2016; Rafsanjani ef al., 2019).

Elemen lain untuk mencapai kinerja puncak adalah pengembangan karier.
Pengembangan karier adalah pendekatan rutin yang dapat digunakan perusahaan
untuk memastikan bahwa mereka memiliki karyawan dengan kualifikasi,
keterampilan, dan pengalaman yang tepat saat mereka membutuhkannya (Kaseger,
2013). El Dahshan et al., (2018), menyatakan bahwa sebagian besar perusahaan
menghadapi kesulitan besar dalam mengelola sumber daya manusianya karena
kurangnya pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi, dan bahwa
untuk mempertahankan operasi dan kegiatan yang menguntungkan dan berkualitas
tinggi, setiap orang perlu mengembangkan sumber daya manusianya sendiri.
Menurut Napitupulu et al., (2017), pengembangan karier merupakan peningkatan
status karyawan dalam suatu organisasi dalam jenjang karier tertentu dengan tujuan
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Dalam studinya, Indrayani, (2017)
menunjukkan bahwa pengembangan karier mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Ini termasuk faktor-faktor seperti kinerja
pekerjaan yang baik, pengalaman, dan pelatihan, yang semuanya membantu
mengoptimalkan kinerja karyawan.

Pada studi yang lain juga menguatkan bahwa variabel pengembangan karier
mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, baik secara parsial
maupun simultan (Ameliany, 2016; Juwita, 2016; Parerung et al., 2014). Hal ini
menunjukkan bahwa pengembangan karier membuat karyawan merasa yakin
terhadap karier masa depannya, yang dilengkapi dengan kinerja optimal. Namun,
pendapat lain yang dikemukakan oleh Dwiyanti & Puji (2024), menunjukkan
sebaliknya, bahwa pengembangan karier tidak berpengaruh terhadap kinerja



karyawan. Selain itu, perlu dipahami bahwa peran organisasi dalam mendukung
karyawan sangat penting bagi meningkatkan kinerja. Perceived organizational
support merupakan bagian dari komitmen perusahaan dalam memahami dan
menghargai sejauh mana perusahaan mendukung dan peduli terhadap pekerjaan
yang dilakukan. Upaya dan kerja keras karyawan juga menuntut organisasi untuk
memperlakukan mereka dengan hormat dan juga mempertimbangkan kebutuhan
mereka seperti kesejahteraan, penghargaan, pengakuan, dan peluang
pengembangan (Metria & Riana, 2018). Hal ini mengacu pada perceived
organizational support yang dirasakan, yaitu persepsi karyawan terhadap
organisasinya mengenai sejauh mana organisasi menghargai kontribusi karyawan

dan peduli terhadap kesejahteraan mereka (Ariarni, 2017).

Aspek yang dipersepsikan sebagai perceived organizational support meliputi
perlakuan yang sama dan adil terhadap seluruh anggota, dukungan atasan,
kompensasi yang memadai, serta saling menguntungkan terkait kondisi kerja dan
lingkungan kerja. Beberapa aspek kunci dari elemen ini memastikan bahwa
karyawan berkinerja lebih baik dan berkembang lebih jauh (Karatepe & Aga, 2016).
Perusahaan yang menghargai prestasi kerja karyawannya akan menumbuhkan sikap
loyal pada diri karyawannya, dan memacu mereka untuk meningkatkan
keterampilan dan melaksanakan tugas yang diberikan. Hal ini konsisten dengan
penelitian yang dilakukan oleh S. Y. Sari et al., (2021), yang menunjukkan bahwa
pelatihan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja. Lebih
lanjut, penelitian Umamy et al., (2021), menemukan bahwa kinerja staf pendidikan
dipengaruhi secara signifikan oleh persepsi mereka terhadap dukungan organisasi.
Namun, dalam studi (Ariyanto et al., 2019; Diana 2021), menunjukkan bahwa
dukungan organisasi yang dirasakan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

SDM.

Hasil survei yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan adanya penerapan
work-life balance, pengembangan karier, dan perceived organizational support di
kantor PT Lampung Geh Helau. Penerapan yang dilakukan berupa pelatihan yang
bekerja sama dengan pihak luar dalam mengembangkan kemampuan, adanya
insentif atas kontribusi atau kinerja yang berhasil dilakukan, serta family gathering

di luar untuk meningkatkan kebersamaan dan menjalin hubungan kuat antar



karyawan dengan atasan (Hasil wawancara dengan Adita, Co-Founder PT Lampung
Geh Helau, 5 Maret 2025 Pukul 10.00 WIB). Ini mengungkapkan bahwa
perusahaan sangat berperan penting terhadap peningkatan kinerja karyawan dan
terus berupaya untuk bisa memberikan sesuatu yang dibutuhkan agar kinerja dapat

lebih baik ke depannya guna mencapai tujuan perusahaan.

Berdasarkan latar belakang dan hasil studi terdahulu yang berbeda mengenai
keterkaitan work-life balance, pengembangan karier, dan perceived organizational
support terhadap kinerja, peneliti memilih PT Lampung Geh Helau sebagai objek
karena perusahaan ini merupakan salah satu media online lokal yang telah
menunjukkan perkembangan yang signifikan di Provinsi Lampung, serta
menerapkan strategi peningkatan kinerja karyawan melalui program work-life
balance, pengembangan karier, dan perceived organizational support, sehingga
menjadi objek yang relevan untuk dianalisis guna memahami sejauh mana
ketigavariabel tersebut memengaruhi kinerja karyawan. penulis tertarik untuk
menganalisis lebih lanjut dalam penelitian yang berjudul “Pengaruh Work-life
Balance, Pengembangan Karier, dan Perceived Organizational Support

Terhadap Kinerja Karyawan PT Lampung Geh Helau”.
1.2 Rumusan Masalah

Dari penjelasan pada latar belakang di atas, maka di dapat rumusan masalah
pada penelitian tersebut sebagai berikut:
1. Apakah Work-life Balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT
Lampung Geh Helau?
2. Apakah Pengembangan Karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT
Lampung Geh Helau?
3. Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh terhadap kinerja
karyawan PT Lampung Geh Helau?
4. Apakah ketiga variabel work-life balance, pengembangan karier, dan
perceived organizational support tersebut berpengaruh secara silmultan

terhadap kinerja karyawan PT Lampung Geh Helau?



1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka

penelitian ini bertujuan untuk:

1. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance terhadap karyawan PT
Lampung Geh Helau.

2. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja
karyawan PT Lampung Geh Helau.

3. Untuk mengetahui perceived organizational support terhadap kinerja
karyawan PT Lampung Geh Helau.

4. Untuk mengetahui pengaruh ketiga variabel tersebut secara simultan

terhadap kinerja karyawan di PT Lampung Geh Helau.
1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat di bawah sesuai dengan penelitian yang dilakukan adalah sebagai
berikut:
1. Secara Teoretis

a. Penelitian ini memberikan kontribusi pada bidang perilaku organisasi
dan membuka peluang lebih lanjut mengenai hubungan faktor
psikososial dengan kinerja karyawan serta referensi bagi penelitian
yang menyelidiki lebih dalam dampak faktor mengenai pengaruh work-
life balance, pengembangan karier, dan perceived organizational
support terhadap kinerja karyawan.

2. Secara Praktis

a. Perusahaan
Perusahaan dapat mengadaptasi dan atau mengevaluasi program work-
life balance, pengembangan karier, perceived organizational support
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.

b. Peneliti Selanjutnya
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi salah satu bahan referensi

untuk membantu penelitian selanjutnya.



II. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Perilaku Organisasi
2.1.1 Definisi Perilaku Organisasi

Beberapa ahli telah menciptakan konsep perilaku organisasi. Sama seperti
pengetahuan telah belajar untuk memecahkan berbagai masalah perilaku manusia
dalam suatu organisasi, perilaku organisasi menantang pemahaman tentang
kompleksitas organisasi yang berbeda. Ini sangat mendukung pemahaman bahwa
banyak masalah organisasi memiliki berbagai alasan. Oleh karena itu, pendekatan
untuk memecahkan masalah organisasi terkait dengan situasi dan keadaan orang
dalam organisasi yang terlibat (Ximenes et al., 2019). Secara konseptual Robbins
(2018), mendefinisikan perilaku organisasi sebagai investigasi terhadap dampak
individu, kelompok, dan struktur untuk perilaku organisasi yang membantu
menggunakan pengetahuan untuk meningkatkan efektivitas organisasi. Menurut
Rajagukguk (2017), perilaku organisasi adalah bidang khusus dengan klien umum
yang mencakup tiga penentu suatu organisasi: individu, kelompok, struktur, dan
aplikasi untuk membuat organisasi lebih efektif. Pendapat lain dari Mulyadi et al.,
(2020), diekspresikan melalui wawasan tentang perilaku organisasi, realisasi

pengetahuan, dan bagaimana orang berperilaku dalam organisasi.

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa perilaku
organisasi merupakan studi tentang perilaku organisasi di tingkat individu dan
kelompok, serta bagaimana hal itu berdampak pada kinerja organisasi dan individu.
Pemahaman tentang perilaku organisasi sangatlah penting dalam menyelesaikan
berbagai permasalahan kompleks yang ada dalam organisasi agar sebuah organisasi

dapat terus berkembang ke tahap selanjutnya.



2.1.2 Model Perilaku Organisasi

Robbins (2018), mengembangkan model perilaku organisasi dengan tiga jenis
variabel: tingkat analisis (individu, kelompok, organisasi), yaitu input, process, dan
outcomes. Model yang diangkat oleh Robbins (2018), menunjukkan bahwa input
mengarah pada process dan outcomes. Model ini juga menunjukkan bahwa hasil

dapat mempengaruhi input di masa depan.

/ Inputs \ / Processes \ / Outcomes \

Individual Level Individual Level Individual Level

. Divers"yr * Emotions and moods . #t:kbdesond stress.

* Personality * Motivation * Task performance

* Valves: * Percepfion » Citizenship behavior
 Decision moking * Withdrawal behavior

Group level Group Level Group Leve!

* Group siructure ¢ Communication * Group cohesion

¢ Group roles * * leadership * * Group functioning

* Team responsibiliies * Power and politics
» Conflict and negotiation

Gambar 2.1 Model Perilaku Organisasi
Sumber: Robbins & Judge (2018)

1. Input (Masuk)
Input adalah variabel seperti kepribadian, struktur tim, dan budaya
organisasi yang menjalankan proses. Variabel-variabel ini membentuk dasar
dari apa yang akan terjadi dalam organisasi di masa depan. Banyak yang
perlu menentukan hubungan antara pekerjaan, seperti keragaman individu,
kepribadian, dan karakteristik nilai genetik individu masa kanak-kanak dan
daerah sekitarnya. Struktur kelompok, peran kelompok, dan tanggung jawab
dibagi segera sebelum atau setelah pembentukan kelompok.

2.  Processes (Proses)
Proses ini adalah sarana yang diambil oleh individu, kelompok, dan
organisasi berdasarkan input yang mengarah pada hasil tertentu. Pada
tingkat individu, prosesnya adalah emosi dan suasana hati, motivasi,

kesadaran, dan pengambilan keputusan. Di tingkat kelompok, prosesnya



mencakup komunikasi, kepemimpinan, kekuasaan, politik, konflik dan
negosiasi. Di tingkat organisasi, prosesnya melibatkan manajemen orang
dan praktik perubahan.
3.  Outcomes (Hasil)

Hasil adalah penjelasan atau variabel penting yang dapat diprediksi yang
dipengaruhi oleh variabel lain. Pada tingkat individu ada pengaturan dan
stres, kinerja tugas, perilaku kewarganegaraan, dan perilaku penarikan. Pada
tingkat kelompok, variabel dependen adalah bentuk agregasi dan tindakan.
Di tingkat organisasi, jelaskan produktivitas umum dan profitabilitas suatu

organisasi.

Berdasarkan model perilaku organisasi di atas, beberapa kajian memiliki
keterkaitan dengan penelitian ini. Terdapat dua tingkatan yang digunakan dalam
analisis dari model perilaku organisasi ini yaitu work-life balance, perceived
organizational support, dan kinerja pada tingkat individu serta pengembangan

karier pada tingkat organisasi.
2.2 Kinerja Karyawan
2.2.1 Definisi Kinerja Karyawan

Menurut Sutedjo & Mangkunegara (2018), definisi kinerja adalah hasil dari
kualitas dan jumlah pekerjaan yang dicapai oleh seorang karyawan untuk
memenuhi kewajibannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang memiliki hubungan yang kuat dengan
tujuan strategi organisasi yang memiliki kepuasan pelanggan dan berkontribusi
pada ekonomi. Menurut Panggiki et al., (2017), kinerja karyawan adalah keunikan
dan kemampuan kerja karyawan yang sukses bagi karyawan untuk melakukan
tugas-tugas sesuai dengan motivasi mereka untuk meningkatkan dan mencapai
tujuan organisasi.

Kinerja dapat difokuskan baik dalam jangka pendek maupun panjang. Ini juga
dapat terjadi pada tingkat individu, kelompok, atau organisasi. Suatu proses yang
dikenal sebagai manajemen kinerja bertujuan untuk mengatur bagaimana suatu

organisasi dapat mencapai tujuannya. Memiliki tujuan individu untuk mencapai
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keduanya. Selain itu, layanan ini merupakan tindakan atau implementasi dari suatu

pekerjaan yang dapat dilakukan dan diukur oleh individu selama periode waktu

tertentu.

Berdasarkan dari beberapa definisi tersebut dapat dikatakan bahwa kinerja

adalah hasil kerja atau perilaku nyata yang dihasilkan oleh seseorang dalam

melaksanakan tugas dan tanggung jawab sesuai dengan perannya dalam organisasi.

2.2.2 Faktor Yang Memengaruhi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan tinggi dan kinerja rendah ditentukan oleh faktor -faktor

yang memengaruhi cara dia mengatur pekerjaan. Menurut Setiawan (2014), dalam

Pangestu ef al., (2022), menggunakan kinerja indikator sebagai berikut:

1.

Keakuratan mengisi tugas adalah untuk mengelola jam kerja dan

memastikan keakuratan karyawan.

. Kesesuaian jam kerja adalah motivasi karyawan sesuai dengan peraturan

perusahaan, sehubungan dengan topikalitas/pengembalian pekerjaan dan
jumlah peserta.

Jumlah pengunjung dapat dilihat selama periode tertentu ketika karyawan
tidak hadir di perusahaan. Bekerja di antara karyawan adalah kemampuan
karyawan untuk bekerja dengan orang lain untuk melakukan tugas untuk

mencapai efektivitas dan efektivitas maksimal.

Dari uraian tersebut, kinerja karyawan dapat memengaruhi bagaimana

karyawan melakukan pekerjaan mereka dengan melakukan aturan untuk mencapai

hasil maksimal.

Sedangkan menurut Wirawan (2009), dalam Pangestu et al., (2022), faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja:

1.

Faktor -faktor penting, yaitu faktor kelahiran faktor dan faktor bawaan yang
dilestarikan selama pembangunan. Faktor kongenital seperti bakat, sifat
pribadi, dan kondisi fisik dan psikologis. Faktor -faktor yang diperoleh
termasuk pengetahuan, keterampilan, moralitas pekerjaan, pengalaman

profesional, dan motivasi pekerjaan.
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2. Faktor lingkungan internal untuk suatu organisasi adalah dukungan dari

organisasi tempat ia bekerja. Dukungan ini memiliki dampak signifikan
pada tingkat kinerja karyawan. Faktor lingkungan internal untuk suatu
organisasi meliputi visi organisasi, misi dan tujuan, kebijakan organisasi,
teknologi, strategi organisasi, sistem manajemen, hadiah, kepemimpinan,
budaya organisasi, dan manusia.

Faktor lingkungan eksternal dari suatu organisasi, yaitu situasi, peristiwa,
atau keadaan yang terjadi di dalam dan memengaruhi lingkungan eksternal

organisasi.

Dari penjelasan di atas, dapat menarik kesimpulan bahwa kinerja karyawan

dapat memengaruhi faktor intrinsik, internal, dan eksternal lingkungan.

2.2.3 Dimensi Kinerja Karyawan

Dimensi kinerja menyediakan alat untuk menggambarkan cakupan

keseluruhan kegiatan di tempat kerja. Sementara itu, tanggung jawab dan kewajiban

untuk menjelaskan kehancuran. Menurut Mangkunegara (2017), dimensi dan

indikator kinerja, yaitu:

1.

Kualitas kerja

Biasanya diberikan keakuratan dan tautan ke hasil kerja dengan tidak
mengabaikan volume kerja. Kualitas tinggi dapat menghindari kesalahan
saat menyelesaikan pekerjaan yang bisa menjadi keuntungan dalam
kemajuan perusahaan. Sempurnakan produk, meningkatkan kinerja dan
sebaliknya. Jika kualitas pekerjaan yang dihasilkan rendah, kinerjanya juga
akan lebih rendah.

Kuantitas Kerja

Menunjukkan banyak jenis pekerjaan yang dilakukan sekaligus,
memungkinkan efisiensi dan efektivitas dilakukan sesuai dengan tujuan

perusahaan.
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3. Tanggung jawab
Menunjukkan jumlah karyawan yang bertanggung jawab untuk menerima
dan menerapkan pekerjaan, pekerjaan, lembaga, infrastruktur, dan perilaku
kerja setiap hari.

4. Kerja sama
Kesediaan karyawan untuk berpartisipasi secara vertikal dan horizontal di
dalam dan di luar pekerjaan dengan karyawan lain memastikan hasil kerja
yang lebih baik. Dalam konteks ini, diukur apakah seorang karyawan dapat
mengembangkan perasaan saling menghormati, niat baik dan kerja sama
antara satu karyawan dan orang lain.

5. Inisiatif
Inisiatif dari anggota perusahaan bekerja di tempat kerja dan mengatasi
masalah di tempat kerja tanpa menunggu tugas karyawan untuk pesanan di

tempat kerja.
2.2.4 Indikator Kinerja Karyawan

Menurut Koopmans ef al., (2012), dalam performa kinerja individu atau
IWP adalah ukuran hasil yang relevan dan sering di gunakan dalam penelitian. IWP
dapat didefinisikan sebagai perilaku atau tindakan yang relevan dengan tujuan
organisasi. Dengan demikian, IWP berfokus pada perilaku atau tindakan karyawan,
bukan pada hasil dari tindakan tersebut. IWP terdiri dari tiga indikator sebagai
berikut:

1. Kinerja tugas, dapat didefinisikan sebagai kecakapan atau kemampuan
untuk melakukan tugas inti atau utama dari pekerjaan. Indikator ini terdiri
dari kemampuan dalam perencanaan dan pengorganisasian pekerjaan,
kualitas pekerjaan, berorientasi pada hasil, dan kemampuan bekerja secara
efisien. Kinerja tugas berkontribusi pada inti teknis organisasi.

2. Kinerja kontekstual, didefinisikan sebagai perilaku dan tindakan ekstra di
luar tugas utama yang mendukung organisasi termasuk keterampilan untuk
melakukan tugas tambahan, memiliki inisiatif, mengambil tugas yang
menantang, mengembangkan pengetahuan dan keterampilan. Tidak

seperti kinerja tugas, kinerja kontekstual berkontribusi pada kinerja
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organisasi secara tidak langsung dengan memfasilitasi kinerja tugas. Kinerja
kontekstual berkontribusi pada efektivitas organisasi melalui pengaruhnya
terhadap konteks psikologis, sosial, dan konteks kerja organisasi

3. Perilaku kerja yang kontraproduktif atau perilaku kerja yang tidak produktif
menunjukkan perbedaan dengan perilaku yang berkaitan dengan tujuan
organisasi. Perilaku-perilaku ini dapat mengganggu efektivitas organisasi.
Mengeluh melakukan tindakan yang membahayakan organisasi,
menyalahgunakan informasi, menyalahgunakan waktu dan sumber daya,
perilaku yang tidak aman, dan kualitas kerja yang buruk adalah beberapa
contoh perilaku tersebut. Perilaku kerja yang kontraproduktif merupakan

perilaku yang merugikan kesejahteraan organisasi.

Berdasarkan uraian-uraian yang sudah di paparkan di atas maka indikator
yang sesuai digunakan dalam penelitian ini adalah kinerja tugas, kinerja kontekstual

dan perilaku kerja yang kontraproduktif.
2.3 Work-Life Balance
2.3.1 Definisi Work-Life Balance

Work-life balance adalah faktor penting yang harus dipertimbangkan oleh
setiap perusahaan saat mengembangkan pedoman. Work-life balance menurut
McDonald & Bradley (2005), adalah ukuran kepuasan yang terkait dengan beragam
peran dalam kehidupan seseorang. Work-life balance umumnya terkait dengan
keseimbangan atau mempertahankan semua aspek kehidupan manusia. Work-life
balance adalah konsep luas yang mencakup, di satu sisi, kesenjangan antara
pekerjaan (karier dan ambisi) dan kehidupan (kebahagiaan, keluarga, waktu luang,
pengembangan spiritual) (Singh & Khanna, 2011). Work-life balance adalah cara di
mana karyawan dapat mengurangi konflik yang disebabkan oleh beberapa
ketidakseimbangan peran. Work-life balance adalah kemampuan pribadi atau orang
untuk mempertahankan komitmen kepada keluarga saat menyelesaikan perintah
kerja (Delecta, 2011). Work-life balance adalah kemampuan individu untuk
melakukan perintah kerja dan persyaratan di luar pekerjaan, membuat individu

bahagia (Rifadha & Sangarandeniya, 2015). Work-life balance juga merupakan cara
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bagi karyawan untuk memiliki gaya hidup yang sehat dan bermanfaat, yang dapat

memengaruhi peningkatan kinerja (Larasati & Hasanati, 2019).

Dengan demikian, tempat kerja harus menciptakan atau membangun Work-
life balance sehingga karyawan atau karyawan dapat menyesuaikan peran ganda
mereka. Perusahaan tidak hanya perlu mengembangkan pedoman tentang work-life
balance, tetapi juga harus dapat menyesuaikan peran dan pekerjaan profesional
untuk mencapai neraca tenaga kerja yang benar (Laksono & Wardoyo, 2019).
Berdasarkan beberapa definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa work-life
balance adalah keseimbangan yang terjadi dalam kehidupan seseorang, tidak akan
melupakan tugas dan kewajibannya di tempat kerja, juga tidak akan mengabaikan

segala aspek kehidupan pribadinya

2.3.2 Indikator Work-Life Balance

Menurut Fisher dalam Gaol ef al., (2023a), mendefinisikan work-life balance
sebagai pemicu stres kerja yang berkaitan dengan masalah waktu, energi,
pencapaian tujuan, dan ketegangan. Definisi Fisher didasarkan pada teori
konservasi sumber daya, wawancara satu lawan satu dengan beragam kelompok
karyawan, dan temuan penelitian kualitatif yang dipublikasikan yang dilakukan
pada pekerjaan/konflik keluarga. Terdapat skala penilaian diri work-life balance
yang dirancang untuk mengukur persepsi karyawan tentang work-life balance
Fisher, dalam (Gaol et al, 2023a). Skala tersebut membahas aspek work-life
balance, yakni:

1. Work Interference with Personal Life (WIPL)
WIPL terjadi ketika tuntutan pekerjaan mengganggu atau menghambat
kemampuan individu untuk menjalankan peran dan tanggung jawab dalam
kehidupan pribadi. WIPL sering dikaitkan dengan jam kerja yang panjang,
tekanan pekerjaan, dan kurangnya otonomi dalam mengatur jadwal kerja.
2. Personal Life Interference with Work (PLIW)
PLIW terjadi ketika tuntutan atau masalah dalam kehidupan pribadi
mengganggu kemampuan individu untuk menjalankan tanggung jawab

pekerjaan. PLIW sering dipengaruhi oleh faktor-faktor seperti peran sebagai



3.

15

orang tua, perawatan anggota keluarga, atau konflik dalam hubungan
pribadi.

Personal Life Enhancement of Work (PLEW)

PLEW mengacu pada sejauh mana kehidupan pribadi memberikan manfaat
positif terhadap performa kerja individu. Kehidupan pribadi yang
memuaskan dapat meningkatkan suasana hati, energi, dan produktivitas di
tempat kerja.

Work Enhancement of Personal Life (WEPL)

WEPL adalah sejauh mana pekerjaan memberikan manfaat positif bagi
kehidupan pribadi individu. Pekerjaan dapat memberikan keterampilan,

sumber daya, atau kepuasan yang meningkatkan kualitas kehidupan pribadi.

2.3.3 Manfaat Work-Life Balance

Menurut Lazar et al, (2010), manfaat yang akan dihasilkan perusahaan

dengan adanya penerapan work-life balance, di antaranya sebagai berikut:

U

. Mengurangi tingkat ketidakhadiran dan keterlambatan

Meningkatkan produktivitas
Adanya komitmen dan loyalitas karyawan
Meningkatnya retensi pelanggan

Berkurangnya turn-over karyawan

Sedangkan bagi individu atau karyawan manfaat yang didapatkan dengan

adanya penerapan work-life balance ini adalah sebagai berikut :

Meningkatnya kepuasan kerja
Semakin tingginya keamanan kerja (job security)
Meningkatkan kontrol terhadap work-life environment

Berkurangnya tingkat stres kerja

A e

Semakin meningkatnya kesehatan fisik dan mental
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2.4 Pengembangan Karier
2.4.1 Definisi Pengembangan Karier

Pengembangan karier adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu
yang dicapai dalam rangka mencapai karier yang diinginkan (Achmad, 2011).
Menurut Elbadiansyah (2019), pengembangan karier (career development)
merupakan segala usaha pribadi karyawan untuk mencapai cita-cita karier melalui
pendidikan, pelatihan, pencarian kerja, dan pengalaman kerja. Pengembangan
karier memengaruhi kinerja karyawan, di mana pengembangan karier merupakan
suatu langkah pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin bahwa
pegawai dengan kualifikasi tepat dan berpengalaman tersedia pada saat dibutuhkan

(Manansal, 2016).

Pendapat lain mengenai definisi pengembangan karier juga dikemukakan
oleh Balbed (2019), bahwa pengembangan karier adalah proses yang meningkatkan
kemampuan kerja karyawan dan mendorong peningkatan kinerja untuk mencapai
jalur karier yang diinginkan. Selain itu, pengembangan karier memberikan
perasaan stabil dan keamanan, karena karyawan merasa bernilai dan memiliki
peluang menghadapi tantangan di masa depan (Wibowo, 2016). Berdasarkan
definisi-definisi dari para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa pengembangan
karier adalah kemampuan individu untuk meningkatkan kinerja  melalui
pengalaman, pendidikan, dan pelatihan dengan kualifikasi yang tepat dan sesuai

agar dapat mencapai karier yang diinginkan.

2.4.2 Indikator Pengembangan Karier

Berikut adalah indikator pengembangan karier menurut Weng & Hu (2009),
yaitu kemajuan tujuan karier, pengembangan kemampuan profesional, kecepatan
promosi, dan pertumbuhan remunerasi.

1. Kemajuan Tujuan Karier
Sejauh mana karyawan merasa bahwa pekerjaan mereka saat ini memberi
mereka peluang bagus untuk mewujudkan tujuan karier mereka. Ini
mencerminkan persepsi individu tentang bagaimana pekerjaan mereka saat

ini selaras dengan aspirasi karier jangka panjang mereka dan apakah
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pekerjaan tersebut memberikan jalur yang jelas untuk mencapai tujuan

tersebut.

. Pengembangan Kemampuan Profesional

Individu percaya bahwa mereka memiliki kesempatan untuk meningkatkan
keterampilan yang diperlukan dan meningkatkan kinerja mereka. Ini
berkaitan dengan perbaikan dalam posisi karyawan yang dimasukkan ke
dalam upaya untuk memperoleh keterampilan yang diperlukan. Organisasi
dapat memberikan pelatihan atau kesempatan bagi karyawan untuk

mengembangkan diri.

. Kecepatan Promosi

Kecepatan di mana seorang karyawan naik jabatan atau posisi dalam suatu
organisasi. Promosi adalah peralihan posisi dari tingkat bawah ke tingkat
yang tinggi, sejalan dengan perubahan tanggung jawab, hak serta status

sosialnya.

. Pertumbuhan Remunerasi

Peningkatan kompensasi atau imbalan yang diterima oleh seorang karyawan
seiring waktu. Pertumbuhan remunerasi dapat menjelaskan niat karyawan

untuk tetap bertahan.

2.4.4 Manfaat Pengembangan Karier

Menurut Danang (2012), bahwa pengembangan karier memberikan

manfaat sebagai berikut:

1.

Meningkatkan kemampuan karyawan

Hal ini dicapai melalui pendidikan dan pelatihan dalam proses
pengembangan karier. Karyawan yang benar-benar terlibat dalam
pendidikan dan pelatihan dapat mengembangkan pengetahuan dan
keterampilan yang dapat memberikan kompensasi kepada mereka di mana
mereka berada.

Meningkatkan ketersediaan karyawan yang berkemampuan

Jumlah karyawan yang lebih tinggi kemampuannya dari sebelumnya akan
bertambah sehingga memudahkan pihak perusahaan atau manajemen untuk

menempatkan mereka pada pekerjaan yang lebih tepat. Dengan demikian
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suplai karyawan yang kemampuannya meningkat maka organisasi dapat

memilih karyawan yang berkualitas sesuai dengan kebutuhannya.

2.5 Perceived Organizational Support
2.5.1 Definisi Perceived Organizational Support

Menurut Sunarto (2020), perceived organizational support adalah perspektif
umum yang dimiliki pekerja tentang bagaimana organisasi menghormati pekerjaan
mereka dan terhadap kesejahteraan mereka. Rhoades & Eisenberger (2002),
menunjukkan bahwa persepsi dukungan organisasi didefinisikan sebagai keyakinan
global yang muncul dari semua karyawan organisasi. Perceived organizational
support yang diakui berarti mampu merasakan dukungan dari organisasi. Perceived
organizational support yang diakui hanya menaruh kepercayaan pada karyawan.
Karyawan percaya bahwa organisasi menghormati kontribusi dan kesejahteraan
(Man & Hadi, 2013). Perceived organisational support adalah perilaku ketika
kesejahteraan karyawan dihargai dan dipedulikan oleh organisasi sehingga
mendorong mereka untuk melakukan sesuatu sesuai dengan tujuan organisasi dan
menyelesaikan tugas pribadi sebagai bentuk balasan terhadap dukungan yang telah

diterima (Le & Lei, 2019).

Semua ini dibentuk berdasarkan pengalaman masing-masing mengenai
interaksi antara organisasi kesejahteraan dan organisasi perawatan. Sesuai dengan
Azhar et al., (2019), perceived organizational support muncul ketika organisasi
atau perusahaan mampu menunjukkan apresiasi atas kontribusi dan loyalitas
karyawannya. Ketika karyawan merasa bahwa mereka didukung secara penuh oleh
perusahaan, hal ini dapat melahirkan persepsi yang lebih positif terhadap
perusahaan, dan akan memiliki rasa tanggung jawab untuk berkontribusi lebih serta
memberikan kinerja yang lebih baik bagi perusahaan atau disebut biasa disebut

kinerja Extra-Role (P. D. P. , & S. A. A. Putra, 2017).

2.5.2 Faktor Yang Memengaruhi Perceived Organizational Support

Menurut Allen ef al., (2008), menyatakan beberapa faktor yang memengaruhi

perceived organizational support, yaitu:
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. Karakteristik Pekerjaan

Tindakan manajemen yang dipersepsikan karyawan sebagai tindakan
sukarela oleh entitas eksternal tertentu atau kondisi lingkungan.

. Tantangan Pekerjaan

Tantangan memunculkan keinginan seseorang untuk tersimulasi oleh
pekerjaan. Tantangan sebagai tingkat di mana pekerjaan membutuhkan
berbagai keterampilan menarik.

. Autonomy

Sejauh mana karyawan dapat mepersiapkan dan menentukan tindakan yang
harus perlu dilakukan dan memilih cara terbaik untuk melaksakan tindakan
mereka penting bagi kepuasan terhadap pekerjaan.

. Variasi Tugas

Ketidakpastian tentang tugas dimasa mendatang dan banyak diantaranya
yang tidak rutin dan tidak dapat ditetntukan sebelumnya.

. Pemberian Beban Kerja

Pemberian beban kerja yang berlebihan seperti, waktu tugas yang singkat,
lama waktu kerja, dan situasi krisis dapat menurunkan perceived
organizational support pada karyawan.

. Tindakan Organisasi

Memenuhi kebutuhan karyawan sebagai bentuk dukungan positif dengan
cara memberikan kompensasi, insentif dan lainnya sesuai dengan kinerja
karyawan dan memberikan pelatihan pada karyawan.

. Membayar Berdasarkan Kinerja

Pemberian gaji yang sesuai dengan kinerja yang diberikan karyawan dapat
meningkatan perceived organizational support pada karyawan.

. Mentoring

Pengalaman potensi yang memberikan karyawan kesempatan untuk
mengembangkan keterampilan mereka. Mentoring merupakan aktivitas
yang digunakan oleh organisasi sebagai bentuk dukungan organisasi

terhadap karyawan.
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2.5.3 Indikator Perceived Organizational Support

Adapun indikator perceived organizational support dari Rhoades &

Eisenberger (2002), adalah sebagai berikut:

1.

Keadilan
Prosedur yang adil adalah bagian dari dukungan organisasi yang diakui
karena mereka dianggap sebagai kebijakan umum yang ditentukan oleh
organisasi. Prosedur untuk mendistribusikan sumber daya yang ada dalam
organisasi. Keadilan berulang memiliki efek kumulatif yang kuat pada
dukungan organisasi dengan memperhatikan kesejahteraan karyawan.
Keadilan prosedural terdiri dari dua aspek: aspek struktural dan sosial.
Aspek struktural adalah proses yang terdiri dari aturan formal dan pedoman
yang terkait dengan keputusan yang mempengaruhi karyawan. Aspek sosial
dari keadilan prosedural adalah cara organisasi memperlakukan karyawan
mereka dengan bermartabat dan hormat.
Dukungan Atasan
Sejauh atas bahwa atasan menghormati kontribusi mereka dan
memengaruhi kesejahteraan mereka dalam mendukung organisasi yang
dirasakan karyawan. Atasan bertindak sebagai agen organisasi dan
bertanggung jawab untuk mengarahkan dan menilai pekerjaan bawahan.
Dengan cara ini, karyawan memandang perilaku baik dan buruk dalam
mengawasi karyawan sebagai bentuk dukungan untuk organisasi.
Penghargaan Organisasi dan Kondisi Kerja
Penghargaan dan kondisi kerja memiliki hubungan positif dengan dukungan
organisasi yang dirasakan. Menurut Rhoades & FEisenberger (2002),
penilaian organisasi dan kondisi kerja, yaitu
a. Pengakuan, gaji, promosi dan adanya peluang menguntungkan untuk
menyampaikan penghargaan sebagai fungsi pengiriman kontribusi
kerja kepada organisasi terbatas untuk pengakuan, konten, promosi, dan
dukungan organisasi.
b. Keamanan tempat kerja adalah jaminan bahwa suatu organisasi ingin
mempertahankan karyawan di masa depan, menunjukkan persepsi

dukungan organisasi.
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c. Autonomy, keadilan yang dikenali karyawan dalam gaya kerja mereka.
Dengan memutuskan dengan cermat bagaimana melakukan pekerjaan
Anda dengan menunjukkan kepercayaan organisasi pada karyawan.
Otonomi tinggi memberikan kesadaran dukungan organisasi.

d. Peran stresor, mengacu pada persyaratan lingkungan yang tidak akan
mereka rasa tidak akan mereka atasi. Tiga aspek yang dapat mengurangi
dukungan organisasi yang dirasakan: konflik peran, termasuk beban
kerja yang berlebihan, ambiguitas peran dan pekerjaan yang tidak
pantas.

e. Pelatihan, pelatihan kejuruan adalah praktik yang membuat karyawan
menjadi investasi, yang dapat menyebabkan peningkatan kesadaran

akan dukungan organisasi.

2.6 Start-Up
2.6.1 Definisi Start-Up

Start-up merupakan istilah yang terdengar asing, tetapi sangat dikenal pada
kalangan bisnis di era digital saat ini. Start-up muncul sekitar tahun 1998-2000 pada
awal krisis ekonomi global. Start-up adalah sekelompok individu yang berinovasi
untuk menciptakan produk atau layanan baru untuk dijual pada pasar dengan
dinamika kondisi yang tidak menentu untuk menemukan model bisnis yang tepat,
sehingga start-up akan dihadapkan dengan kondisi di mana tingkat ketidakpastian
sangat tinggi yang disebabkan oleh kondisi pasar yang terus berubah (Ries, 2011).
Seiring pesatnya pertumbuhan internet, maka bisnis pun ikut berubah ke arah yang
lebih cepat dan strategis. Hal ini yang menjadi salah satu faktor bisnis start-up kian

populer dan berkembang pada tiap tahunnya.

Istilah start-up selalu diidentikkan dengan usaha rintisan yang menggunakan
teknologi informasi pada produknya. Jika tidak menggunakan unsur teknologi
informasi maka usaha tersebut dapat dikatakan sebagai UKM (Usaha Kecil dan
Menengah) (Baskoro, 2013). Dengan memanfaatkan teknologi internet di zaman
yang serba digital, start-up dituntut untuk siap memasuki pasar bebas dalam internet
yang mampu menjangkau seluruh konsumen dalam memperluas pangsa pasar

dengan melakukan ekspansi pasar secara besar-besaran.
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2.6.2 Karakteristik Start-Up

Start-up memiliki ciri khas berupa sifat dinamis, inovatif, dan berorientasi

pada pertumbuhan cepat. Perusahaan ini umumnya fokus pada pengembangan

produk baru, memanfaatkan teknologi digital, memiliki struktur organisasi yang

fleksibel, serta beradaptasi tinggi terhadap perubahan pasar. Menurut Ermanja

(2024), beberapa karakteristik Start-up dibanding bisnis lain:

1.

Inovasi Sebagai Fondasi

Muncul dari ide unik dan solusi baru terhadap masalah lama. Fokus pada
efisiensi, kemudahan, dan aksesibilitas melalui teknologi atau model bisnis
baru.

Pertumbuhan Cepat & Skalabilitas

Dirancang untuk berkembang pesat dengan biaya rendah. Dapat

memperluas pasar dan pelanggan tanpa perlu peningkatan biaya besar.

. Model Bisnis Fleksibel & Disruptif

Mengubah cara kerja industri tradisional dengan solusi yang lebih efisien
dan murah. Cepat beradaptasi dengan pasar melalui strategi pivot.
Pemanfaatan Teknologi Digital

Mengandalkan teknologi untuk operasional, pemasaran, dan pelayanan
pelanggan. Umumnya berbasis onl/ine dengan jangkauan global.

Fokus pada Pengalaman Pengguna

Berorientasi pada pelanggan, mengutamakan kepuasan dan umpan balik
pengguna sebagai dasar pengembangan produk.

Pendanaan Eksternal

Bergantung pada investor, venture capital, atau crowdfunding untuk
mendukung inovasi dan ekspansi.

Struktur Organisasi Lincah

Hierarki datar, komunikasi terbuka, dan pengambilan keputusan cepat
membuat start-up adaptif terhadap perubahan pasar.

Kepemimpinan Visioner

Dipimpin oleh pendiri dengan visi besar dan misi jangka panjang,

mendorong inovasi dan semangat tim.
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Tingkat ketidakpastian besar; banyak start-up gagal di tahap awal, namun

potensi pertumbuhannya sangat besar.

10. Berorientasi pada Misi

Tidak hanya mengejar profit, tetapi juga dampak sosial atau lingkungan

yang positif.

2.7 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang terdapat di bawah ini merupakan penelitian yang

mengambil pokok permasalahan yang hampir sama dengan penelitian yang akan

dilakukan. Hal ini merujuk guna memenuhi kelengkapan dan kesempurnaan

penelitian ini. Berikut beberapa penelitian terdahulu yang relevan.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

No. Judul Variabel Hasil Perbedaan
1. | Pengaruh Work-life Variabel X : Dari analisis yang Persamaan :
Balance terhadap Work-life dilakukan menunjukkan Persamaan kedua
Kinerja Karyawan Balance adanya hubungan yang penelitian ini
yang di Mediasi positif hubungan work- menggunakan variabel
Komitmen Variabel Y: life balance berbanding X1 (Work-life Balance)
Organisasi. Kinerja lurus dengan kinerja dan Variabel Y (Kinerja
(Badrianto & Ekhsan, | Karyawan karyawan di PT YAUP Karyawan) yang sama
2021) Cikarang. Dengan kata
Variabel Z: lain, peran work-life Perbedaan:
Komitmen balance yang semakin Perbedaan penelitian
Organisasi baik, maka akan tercipta ini terdapat pada
kinerja yang baik pula. penggunaan variabel Z
(Komitmen Organisasi)
2 | Peran Worklife Variabel X: Penelitian ini ditemukan | Persamaan:
Balance dan Stres Work-life bahwa Work-life balance | Persamaan dari kedua

Kerja terhadap Balance dan berpengaruh positif penelitian ini terletak
Kinerja Karyawan Stres Kerja signifikan terhadap pada variabel X1
dengan kinerja karyawan PT PLN | (Work-life Balance)
Organizational Variabel Y: (Persero) UP2B dan variabel Y (Kinerja
Citizenship Behavior | Kinerja Sumbagteng Karyawan)
sebagai Variabel Karyawan
Mediasi. (Hikmah & Perbedaan: Perbedaan
Lukito, 2021) Variabel Z: dari kedua penelitian
Organizational ini ada pada
Citizenship penggunaan variabel
Behavior X2 (Stres Kerja) dan
variabel Z
(Organizational
Citizenship Behavior)
3. | Pengaruh Work-Life Variabel X: Penelitian ini Persamaan:
Balance, Disiplin Work-life menunjukkan hasil bahwa | Persamaan penelitian
Kerja, dan Balance, work-life balance dan kedua ini berada pada
Pengembangan Karir | Disiplin Kerja, | pengembangan karier penggunaan variabel
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No. Judul Variabel Hasil Perbedaan
terhadap Kinerja Pengembangan | berpengaruh signifikan X1 (Work-life
Karyawan Dinas Karir terhadap kinerja Balance), X3
Kelautan dan karyawan Dinas Kelautan | (Pengembangan
Perikanan Provinsi Variabel Y: dan Perikanan Provinsi Karier), dan Variabel Y
Jawa Timur. Kinerja Jawa Timur (Kinerja Karyawan)
(Seninasari & Karyawan
Ridwan, 2025) Perbedaan: Perbedaan

kedua penelitian ini ada
pada penggunaan
variabel X2 (Disiplin
Kerja)

4. | Pengaruh Variabel X: Berdasarkan pengujian Persamaan:
Pengembangan Karir | Pengembangan | yang telah dilakukan, Persamaan kedua
Dan Motivasi Kerja Karier dan dapat disimpulkan penelitian ini berada
Terhadap Kinerja Motivasi Kerja | bahwa hipotesis pertama | pada variabel X1
Pegawai Di yang menyatakan variabel | (Pengembangan
BKPSDM Kabupaten | Variabel Y: pengembangan karier Karier) dan variabel Y
Solok Selatan. Kinerja berpengaruh positif dan (Kinerja Karyawan)
(Yolinza & Marlius, Karyawan signifikan terhadap
2023) kinerja pegawai Perbedaan: Perbedaan

BKPSDM Kabupaten kedua penelitian ini
Solok Selatan terletak pada variabel
X2 (Motivasi Kerja)

5. | Pengaruh Variabel X: Dari hasil penelitian Persamaan:
Pengembangan Karir, | Pengembangan | yang sudah dijabarkan Persamaan penelitian
Self Efficacy, Dan Karier, Self sebelumnya bahwa ini terletak pada
Motivasi Kerja Efficacy, dan pengembangan karier variabel X1
Terhadap Kinerja Motivasi Kerja | berpengaruh signifikan (Pengembangan
Karyawan. (D. P. Sari terhadap kinerja Karier) dan variabel Y
& Candra, 2020) Variabel Y: karyawan. (Kinerja Karyawan)

Kinerja

Karyawan Perbedaan: Perbedaan
kedua penelitian ini
yaitu pada penggunaan
variabel X2 (Self
Efficacy) dan X3
(Motivasi Kerja)

6. | Pengaruh Variabel X: Berdasarkan hasil Persamaan:
Pengembangan Karir, | Pengembangan | penelitian yang dilakukan | persamaan penelitian
Perceived Karier, pada PT Nusantara Power | kedua ini yaitu pada
Organizational Perceived Engineering Medan penggunaan variabel
Support dan Organizational | bahwa pengembangan X1 (Pengembangan
Employee Support, dan karier berpengaruh positif | Karier), X2 (Perceived
Engagement terhadap | Employee dan signifikan terhadap Organizational
Kinerja Karyawan Engagement kinerja karyawan. Selain | Support), dan variabel
pada PT Nusantara itu perceived Y (Kinerja Karyawan)
Power Engineering Variabel Y: organizational support
Medan. (Arifah & Kinerja juga berpengaruh positif | Perbedaan: Perbedaan
Rizky, 2024) Karyawan terhadap kinerja kedua penelitian ini

karyawan yaitu pada penggunaan
variabel X3 (Employee
Engagement)

7. | Pengaruh Employee Variabel X: Hasil pengujian Persamaan:
Engagement, Employee menunjukkan bahwa Persamaan kedua
Transformational Engagement, Perceived Organizational | penelitian ini berada
Leadership, dan Transformation | Support berpengaruh pada penggunaan
Perceived Leadership, positif dan signifikan variabel X3 (Perceived
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No. Judul Variabel Hasil Perbedaan
Organizational dan Perceived | terhadap kinerja Organizational
Support terhadap Organizational | karyawan pada Support) dan variabel
Kinerja Karyawan. Support PERUMDA Air Minum Y (Kinerja Karyawan)
(Septiana & “Tirta Gemilang”

Muhdiyanto, 2024) Variabel Y: Kabupaten Magelang Perbedaan: Perbedaan
Kinerja penelitian ini terdapat
Karyawan pada penggunaan
variabel X1 (Employee
Engagement) dan X2
(Transformation
Leadership)
8. | Pengaruh Disiplin Variabel X: Hasil penelitian ini Persamaan:
Kerja, Stres Kerja Disiplin Kerja, | menunjukkan, bahwa Persamaan dari kedua
dan Perceived Stres Kerja, perceived organizational | penelitian ini yaitu
Organizational dan Perceived | support berpengaruh penggunaan variabel
Support Terhadap Organizational | signifikan terhadap X3 (Perceived
Kinerja Karyawan PT | Support kinerja karyawan pada Organizational
Taruna Bima Abadi PT Taruna Bima Abadi Support) dan variabel
Karanganyar. Variabel Y: Karanganyar Y (Kinerja Karyawan)
(Putuwijayanti, 2024) | Kinerja
Karyawan Perbedaan: Perbedaan
dari kedua penelitian
ini adalah penggunaan
variabel X1 (Disiplin
Kerja) dan X2 (Stres
Kerja)

9. | Membangun Kinerja | Variabel X: Berdasarkan hasil dari Persamaan:
Karyawan: Pengaruh | Work-life penelitian secara PLS Persamaan pada kedua
Work-Life Balance, Balance dan diperoleh bahwa work-life | penelitian ini terletak
Perceived Perceived balance berpengaruh pada penggunaan
Organizational Organizational | positif dan signifikan variabel X1 (Worklife
Support, dan Support terhadap kinerja Balance), X2
Technostress. (Murti karyawan PT. Surya (Perceived
et al., 2024) Variabel Y: Kemasindo Malang. Organizational

Kinerja Disisi lain, perceived Support), dan variabel

Karyawan organizational support Y (Kinerja Karyawan)
tidak memiliki pengaruh

Variabel Z: positif dan signifikan Perbedaan: Perbedaan

Technostress terhadap kinerja penelitian kedua ini
karyawan PT. Surya terdapat pada
Kemasindo Malang penggunaan variabel Z

(Technostress)

Sumber: Data Diolah (2025)
2.8 Kerangka Pikir

Kinerja karyawan merupakan faktor penting yang harus diperhatikan oleh
seorang pemimpin dalam menjalankan sebuah organisasi atau perusahaan.
Meningkatnya kinerja karyawan dapat memengaruhi keberhasilan perusahaan
dalam menghadapi tantangan dan dihadapi. Menurut Abdullah (2014), kinerja
adalah prestasi kerja yang merupakan hasil dari implementasi rencana kerja

yang dibuat oleh suatu institusi yang dilaksanakan oleh pimpinan dan karyawan
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(SDM) yang bekerja di institusi itu baik pemerintah maupun perusahaan
(bisnis) untuk mencapai tujuan organisasi. Indikator pada kinerja menurut
Koopmans et al., (2012), dalam kinerja tugas, kinerja kontekstual, dan perilaku
kerja yang kontraproduktif. Banyaknya faktor yang menjadi pengaruh kinerja
karyawan di PT Lampung Geh Helau memfokuskan pada pengaruh dari work-life
balance, pengembangan karier, dan perceived organizational support. PT Lampung
Geh Helau berkomitmen dalam meningkatkan kinerja karyawan dengan mengambil

peran dan dukungan yang sesuai dengan kebutuhan.

Work-life balance merupakan salah satu faktor yang penting dalam sebuah
organisasi atau perusahaan. Menurut Parkes & Langford (2008), work-life balance
sebagai kemampuan individu untuk memenuhi tanggung jawab atas pekerjaan dan
keluarga, serta bertanggung jawab juga terhadap aktivitas di luar pekerjaan.
Indikator yang digunakan adalah work interference with personal life (WIPL),
personal life interference with work (PLIW), personal life enhancemet of work
(PLEW), dan work enhancement of personal life (WEPL) yang dikembangkan oleh
Fisher. Penelitian terdahulu banyak meneliti tentang seberapa berpengaruh work-
life balance terhadap kinerja. Hal ini diungkapkan pada penelitian yang dilakukan
oleh Badrianto & Ekhsan (2021), bahwa work-life balance memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Didukung pula dengan penelitian dari Hikmah
& Lukito (2021), yang memiliki pengaruh positif terhadap kinerja.

Pengembangan karier yang jelas juga memberikan dampak positif kepada
organisasi dan individu karyawan. Pengembangan karier harus bisa menjadi
kegiatan utama dalam meningkatkan kinerja. Menurut Mondy (2018), dengan
memastikan tersedianya kandidat dengan pengalaman yang tepat dan kualifikasi
yang sesuai dalam suatu jabatan adalah pendekatan formal yang digunakan
organisasi untuk pengembangan karier. Indikator pengembangan karier dari Weng
& Hu (2009), mengemukakan yaitu kemajuan tujuan karier, pengembangan
kemampuan profesional, kecepatan promosi, dan pertumbuhan remunerasi sebagai
indikator pada penelitian ini. Dibuktikan dengan adanya penelitian terdahulu dari
Sari & Candra (2020), bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan pada
meningkatnya kinerja karyawan yang dipengaruhi oleh adanya pengembangan

karier.
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Meningkatnya kinerja juga tidak lepas dari peran organisasi yang selalu
berperan kepada karyawan. Perceived organizational support mengambil peran
organisasi terhadap pandangan karyawan, bahwa sejauh mana meningkatnya
kepedulian organisasi terhadap kinerja yang dilakukan. Menurut Benlioglu &
Baskan (2014), perceived organizational support diciptakan dengan alasan kondisi
pekerjaan dan beberapa praktik sumber daya manusia memberikan penciptaan sikap
positif karyawan dan perilaku. Ada 3 indikator yang dikembangkan oleh Rhoades
& Eisenberger (2002), seperti, keadilan, dukungan atasan, serta penghargaan
organisasi dan kondisi kerja untuk membantu penelitian ini. Pada penelitian
sebelumnya menunjukkan pengaruh baik antara organisasi dan karyawan, seperti
penelitian yang dilakukan oleh Septiana & Muhdiyanto (2024), bahwa ada
pengaruh baik dan signifikan dari peran organisasi terhadap kinerja. Berdasarkan
penjelasan di atas, kerangka pikir ini dapat dijelaskan bahwa penelitian ini
menggambarkan pengaruh dari work-life balance, pengembangan karir, dan

perceived organizational support terhadap kinerja karyawan.

Selain itu, penting bagi perusahaan untuk memberikan perhatian yang serius
terhadap bagaimana peran work-life balance, pengembangan karier, dan perceived
organizational support dapat saling berinteraksi dan memberikan pengaruh secara
simultan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Ketiga faktor tersebut tidak dapat
dipandang secara terpisah, karena dalam praktiknya saling berkaitan dan
membentuk ekosistem kerja yang mendukung produktivitas. Work-life balance
yang baik memungkinkan karyawan untuk menjaga keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga mereka tetap memiliki energi dan
motivasi dalam bekerja. D1 sisi lain, pengembangan karier memberikan dorongan
bagi karyawan untuk terus meningkatkan kompetensi dan meraih tujuan profesional

yang lebih tinggi.

Sementara itu, dukungan organisasi yang dirasakan secara nyata akan
membangun kepercayaan, loyalitas, dan rasa dihargai oleh perusahaan. Jika ketiga
aspek ini dikelola secara sinergis, maka akan tercipta lingkungan kerja yang
kondusif dan berorientasi pada pertumbuhan, baik secara individu maupun
organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu menyusun strategi yang integratif dan

berkelanjutan agar work-life balance, sistem pengembangan karier, dan perceived
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organizational support tidak hanya hadir secara administratif, tetapi benar-benar
mampu memberikan dampak positif terhadap kinerja dan pengembangan karyawan
di tahap selanjutnya, yang pada akhirnya akan mendukung pencapaian tujuan dan

keberlanjutan perusahaan secara keseluruhan.
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Gambar 2.2 Kerangka Pikir

Sumber: (Fisher dalam Goal et al., 2023; Weng & Hu 2009; Rhoades &
Eisenberger 2002; Koopmans et al., 2025)

2.9 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas tentang pengaruh work-life balance,
pengembangan karier, dan perceived organizational support terhadap kinerja
karyawan pada studi PT Lampung Geh Helau, maka hipotesis penelitian ini adalah

sebagai berikut:

Hoi : Work-life balance tidak memiliki pengaruh pada kinerja karyawan
PT Lampung Geh Helau
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Work-life balance memiliki pengaruh pada kinerja karyawan PT
Lampung Geh Helau

Pengembangan karier tidak memiliki pengaruh pada kinerja

karyawan PT Lampung Geh Helau

Pengembangan karier memiliki pengaruh pada kinerja karyawan PT

Lampung Geh Helau

Perceived organizational support tidak memiliki pengaruh pada

kinerja karyawan PT Lampung Geh Helau

Perceived organizational support memiliki pengaruh pada kinerja

karyawan PT Lampung Geh Helau

Work-life  balance, pengembangan karier, dan perceived
organizational support tidak memiliki pengaruh secara simultan

terhadap kinerja karyawan PT Lampung Geh Helau

Work-life  balance, pengembangan karier, dan perceived
organizational support memiliki pengaruh secara simultan terhadap

kinerja karyawan PT Lampung Geh Helau



III. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Metode penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk jenis
penelitian eksplanatori. Eksplanatori adalah jenis studi yang bertujuan untuk
menjelaskan hubungan antara variabel dengan variabel yang berbeda untuk menguji
hipotesis yang diformulasikan. Sementara itu, studi kuantitatif atau quantitative
research digunakan untuk mengidentifikasi hubungan sebab akibat antara variabel
yang saling berhubungan(Sugiyono, 2019). Tujuan utamanya adalah untuk menguji
hipotesis yang diposisikan sebelumnya (Sugiyono, 2019). Ini dianalisis
menggunakan metode statistik dan disajikan dalam bentuk numerik, dan
pendekatan ini dikenal sebagai metode kuantitatif. Penelitian ini adalah untuk
menjelaskan hubungan variabel independen, yaitu, work-life balance (X1)
pengembangan karier (X2), dan perceived organizational support (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y).

3.2 Definisi Konseptual

Definisi Konseptual adalah konsep yang menjelaskan tentang istilah konteks
dalam penelitian. Definisi konseptual biasa digunakan untuk menjelaskan konsep
atau variabel yang akan dianalisis nantinya. Definisi konseptual penting untuk
peneliti dalam menjelaskan makna, pengembangan hipotesis, dan sebagainya.
Berikut beberapa definisi konseptual yang digunakan dalam penelitian ini:

1. Kinerja Karyawan
Menurut Sutedjo & Mangkunegara (2018), pengertian kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Indikator pada kinerja dapat diliat dari kinerja

tugas, kinerja kontekstual, dan perilaku kerja yang kontraproduktif
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2. Work-life Balance
Tuntutan kerja menjadi masalah penting bagi seorang untuk membagi antara
kewajiban pekerjaan dan aktivitas di luar pekerjaan. Menurut McDonald &
Bradley (2005), work-life balance di dalam pekerjaan merupakan tingkat
kepuasan yang berkaitan dengan peran ganda dalam kehidupan dalam
kehidupan seseorang. Indikator work-life balance dari Fisher dalam Gaol et
al,. (2023), meliputi work interference with personal life (WIPL), personal
life interference with work (PLIW), Personal Life Enhancement of Work
(PLEW), dan Work Enhancement of Personal Life (WEPL).

3. Pengembangan Karier
Pengembangan karier adalah kemampuan individu untuk meningkatkan
kinerja melalui pengalaman, pendidikan, dan pelatihan dengan kualifikasi
yang tepat dan sesuai agar dapat mencapai karier yang diinginkan
(Elbadiansyah, 2019). Indikator pengembangan karier dari Weng & Hu
(2009), sebagai tanda untuk mengukur adalah dengan adanya kemajuan
tujuan karier, pengembangan kemampuan profesional, kecepatan promosi,
dan pertumbuhan remunerasi.

4. Perceived Organizational Support
Diartikan sebagai sebuah keyakinan global yang muncul dari setiap
anggota karyawan terhadap organisasi, semua itu dibentuk berdasarkan
pengalaman mereka masing-masing terhadap kebijakan dan interaksi
dengan organisasi, dan persepsi mereka tentang kepedulian organisasi
terhadap kesejahteraan mereka. Untuk meningkatkan perceived
organizational support diantaranya, keadilan, dukungan, dan penghargaan

organisasi dan kondisi kerja menurut (Rhoades & Eisenberger, 2002).
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Definisi operasional adalah konsep yang berguna untuk melakukan pengukuran variabel. Definisi operasional dapat di lihat di

bawah ini;

Tabel 3. 1 Definisi Opersional

Jenis Variabel Definisi Indikator Item
Work-life Balance | Work-life balance merupakan konsep atau Work Interference with Personal Pekerjaan sering membuat tidak punya waktu untuk
(X1) metode yang digunakan pada karyawan Life (WIPL) atau Pekerjaan keluarga atau pribadi
untuk dapat membagi waktunya terhadap Mengganggu Kehidupan Pribadi Merasa terlalu lelah setelah bekerja untuk melakukan
pekerjaan dan kegiatan pribadi, serta aktivitas pribadi
menghindari terjadinya masalah yang
dapat memengaruhi kinerja. Personal Life Interference with Merasa tertekan di tempat kerja karena masalah di
Work (PLIW) atau Gangguan rumah
Kehidupan  Pribadi  Terhadap Kehidupan pribadi sering mengganggu dalam
Pekerjaan menyelesaikan tugas di tempat kerja
Personal Life Enhancement of Work Waktu yang habiskan untuk kegiatan pribadi
(PLEW) atau Peningkatan memberikan perspektif baru dalam pekerjaan
Kehidupan Pribadi Pekerjaan
Work Enhancement of Personal Life Keterampilan yang dipelajari di tempat kerja
(WEPL) atau Peningkatan membantu dalam kehidupan sehari-hari
Pekerjaan Kehidupan Pribadi Pengalaman positif di tempat kerja meningkatkan
kepuasan hidup pribadi
Kesuksesan di tempat kerja membuat merasa lebih
bahagia dalam kehidupan sehari-hari
Pengembangan Pengembangan karier adalah kegiatan Kemajuan Tujuan Karier Merasa bahwa pekerjaan saat ini memberi peluang
Karier (X2) yang  dilakukan  organisasi  atau bagus untuk mewujudkan tujuan karier yang baik
perusahaan terhadap karyawan untuk Pekerjaan ini memberikan jalur yang jelas untuk
meningkatkan kemampuan berdasarkan mencapai tujuan karier
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kualifikasi yang dibutuhkan guna c. Merasa bahwa adanya kemajuan yang signifikan
mencapai karier yang lebih tinggi. terhadap tujuan karier
Pengembangan Kemampuan |a. Memiliki  kesempatan  untuk  meningkatkan
Profesional keterampilan yang diperlukan dalam pekerjaan di
tempat kerja
b. Organisasi memberikan pelatihan atau kesempatan
untuk mengembangkan diri
c. Merasa bahwa pekerjaan ini membantu meningkatkan
kemampuan profesional
Kecepatan Promosi a. Merasa memiliki kesempatan untuk naik jabatan atau
posisi dalam organisasi
b. Merasa bahwa ada kesempatan untuk promosi yang
adil di organisasi ini
Pertumbuhan Remunerasi a. Merasa dihargai dengan adil atas kontribusi yang
dilakukan kepada organisasi
b. Merasa bahwa gaji sesuai dengan kinerja dan
tanggung jawab yang diberikan
Perceived Perceived organizational support adalah Keadilan a. Merasa puas dengan pembagian tugas di antara rekan
Organizational suatu  pandangan karyawan tentang kerja
Support (X3) seberapa besar peran organisasi atau b. Merasa bahwa kebijakan organisasi diterapkan secara
perusahaan dapat memberikan dukungan konsisten kepada semua karyawan
dan  menghargai  kontribusi  yang c. Merasa bahwa gaji yang terima sepadan dengan
dilakukan mereka. pekerjaan yang dilakukan
Dukungan Atasan a. Atasan peduli dengan kesejahteraan karyawan
b. Atasan memberikan dukungan saat menghadapi
tantangan di tempat kerja
c. Atasan memberikan umpan balik yang konstruktif
mengenai kinerja
Penghargaan Organisasi dan |a. Menerima pengakuan yang cukup atas pencapaian di

Kondisi Kerja

tempat kerja
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Lingkungan kerja nyaman, aman, dan mendukung
produktivitas kerja

Memiliki fasilitas sumber daya dan peralatan yang
dibutuhkan untuk membantu pekerjaan

Kinerja (Y)

Kinerja adalah hasil dari kegiatan yang
dilakukan oleh  karyawan selama
menjalankan tugas dan tanggung jawab
yang diberikan sesuai dengan tujuan
organisasi atau perusahaan.

Kinerja Tugas

Dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar
yang telah ditetapkan

Selalu mencapai target kerja yang ditentukan oleh
organisasi

Bekerja secara efisien dalam menggunakan waktu dan
sumber daya

Kinerja Kontekstual

Menunjukkan sikap positif terhadap aturan dan
kebijakan organisasi

Perilaku

Kontraproduktif

Kerja

yang

Melakukan tindakan yang dapat merugikan organisasi
atau rekan kerja

Tidak menjaga integritas dan melakukan pelanggaran
terhadap aturan organisasi

Sengaja menunda pekerjaan atau mengurangi kualitas
kerja

Sumber: Data Diolah (2025)
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3.4 Populasi dan Sampel

3.4.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2019), populasi adalah sekelompok subjek dengan
jumlah dan karakteristik tertentu yang dipilih dan sesuai oleh penulis untuk diteliti
dan kemudian ditarik kesimpulan. Penetapan populasi merupakan langkah penting
dalam melakukan penelitian karena populasi dapat menjadi menyedia informasi dan
data yang bermanfaat bagi penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah
karyawan dengan hasil dari wawancara pra-riset menunjukkan PT Lampung Geh
Helau memiliki 3 divisi yaitu kreatif, redaksi dan support dengan seluruh jumlah

karyawan sebanyak 20 orang.

3.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2019), mendefinisikan sampel sebagai sebagian dari
jumlah dan karakteristik yang ada dalam suatu populasi. Sampel yang digunakan
dalam penelitian harus bersifat representatif agar dapat ditarik kesimpulan yang
valid. Sampel merupakan bagian subset dari jumlah dan karakteristik populasi.
Dalam penelitian ini, digunakan non-probability sampling dengan menerapkan
teknik sampling jenuh. Teknik pengambilan sampel yang dipilih adalah sampling
jenuh, di mana sampel diambil dari seluruh anggota populasi (Sugiyono, 2019).
Pada penelitian ini, mengambil seluruh sampel karyawan PT Lampung Geh Helau
disebabkan perusahaan memiliki sumber daya yang terbatas dan relatif kecil yang
hanya berjumlah 20 karyawan, maka seluruh populasi dijadikan sampel dalam

penelitian ini.

3.5 Sumber Data
3.5.1 Data Primer

Data penelitian yang digunakan adalah data primer. Menurut Hardani ef al.,
(2020), data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber yang
dipilih melalui berbagai metode seperti pengukuran, penyebaran angket atau

kuesioner, wawancara, dan lainnya. Dalam penelitian ini, data primer diperoleh
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dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan kepada karyawan PT Lampung
Geh Helau melalui Gform. Kuesioner tersebut berisi serangkaian pertanyaan yang

terkait dengan penelitian dan diisi langsung oleh responden.

3.5.2 Data Sekunder

Penelitian ini juga menggunakan data sekunder. Data sekunder merupakan
data yang diperoleh secara tidak langsung melalui orang lain, laporan kantor, profil
perusahaan, buku pedoman, dan lainnya (Hardani et al., 2020). Pada penelitian ini
data sekunder yang digunakan didapat dari referensi internet, buku-buku, dan jurnal
penelitian terkait yang dijadikan pedoman untuk pengolahan data dalam

menyempurnakan penelitian ini.
3.6 Teknik Pengumpulan Data

Skala /ikert digunakan dalam penelitian ini. Skala /ikert adalah sarana dengan
mana pengaturan individu atau kelompok, kepercayaan dan persepsi diukur pada
masalah sosial. Di bawah ini, fenomena sosial ini disebut sebagai variabel
penelitian yang telah diidentifikasi oleh para peneliti dengan tepat untuk tujuan
penelitian. Variabel yang akan diukur dikonversi menjadi variabel indikator
menggunakan skala /ikert. Saat menggunakan skala /ikert, variabel akan diukur dan
dikonversi menjadi indikator, kemudian indikator digunakan sebagai dasar untuk
mengedit elemen atau pernyataan pertanyaan (Sugiyono, 2019). Pernyataan elemen
instrumen penelitian ini menggunakan pernyataan positif dan negatif. Pada
pernyataan negatif digunakan untuk indikator Work interference with personal life
(WIPL), Personal life interference with work (PLIW) dan perilaku kontraproduktif.
Di bawah ini adalah tabel pengukuran skala likert:

Tabel 3. 2 Pengukuran Skala Likert Positif dan Negatif

Jawaban Kode Skor Positif Skor Negatif
Sangat Setuju SS 5 1
Setuju S 4 2
Netral N 3 3
Tidak Setuju TS 2 4
Sangat Tidak Setuju STS 1 5

Sumber: Sugiyono (2019)
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3.7 Uji Kualitas Data
3.7.1 Uji Validitas

Hasil data yang diperoleh dari suatu objek yang diselidiki sama dengan data
yang sebenarnya terjadi pada objek tersebut, maka penelitian ini dianggap valid.
Instrumen yang valid adalah instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data
melalui pengukuran. Menurut Sugiyono (2019), uji validitas digunakan untuk
menilai keabsahan atau validitas suatu kuesioner. Validitas diukur dengan
membandingkan nilai korelasi (rhitung) dan nilai korelasi yang tercantum dalam
tabel referensi (rtabel). Jika nilai korelasi yang dihitung (rhitung) lebih besar
daripada nilai yang tercantum dalam tabel (rtabel), maka disimpulkan bahwa
instrumen tersebut dapat dianggap valid menurut Pearson (1896). Adapun rtabel
diperoleh dengan perhitungan degree of freedom (df) = n-2. Pada penelitian ini uji
validitas menggunakan rumus Pearson’s Product Moment Correlation dengan

kriteria sebagai berikut:

nyXy — XX)(XY)
VInEx? — (0?2 [(nZy? - (Z)?]

Rxy =

Rumus 3. 1 Person’s Product Moment Correlation

Keterangan:

Rxy = Koefisien validitas

n = Jumlah sampel penelitian

> X = Jumlah seluruh nilai X

>Y  =lJumlah seluruh nilai Y

> XY = Jumlah hasil perkalian antara nilai X dan' Y

Kemudian untuk dapat menentukan valid atau tidaknya data tersebut maka
dilakukan pengecekan dengan kriteria sebagai berikut:

a. Jika rhitung > Trabel, maka kuesioner valid.

b. Jika rhitung < rabel, maka kuesioner tidak valid.
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Tabel 3.3 Tabel Uji Validitas

Variabel Item r Hitung r Tabel Keterangan
Work-life Balance (X1) X1.1 0,698 0,4438 Valid
X1.2 0,492 0,4438 Valid
X1.3 0,759 0,4438 Valid
X1.4 0,816 0,4438 Valid
X1.5 0,816 0,4438 Valid
X1.6 0,905 0,4438 Valid
X1.7 0,884 0,4438 Valid
X1.8 0,872 0,4438 Valid
Pengembangan Karier (X2) X2.1 0,703 0,4438 Valid
X2.2 0,782 0,4438 Valid
X2.3 0,765 0,4438 Valid
X2.4 0,777 0,4438 Valid
X2.5 0,766 0,4438 Valid
X2.6 0,777 0,4438 Valid
X2.7 0,632 0,4438 Valid
X2.8 0,555 0,4438 Valid
X2.9 0,910 0,4438 Valid
X2.10 0,589 0,4438 Valid
Perceived Organizational X3.1 0,910 0,4438 Valid
Support (X3) X3.2 0,783 0,4438 Valid
X3.3 0,721 0,4438 Valid
X3.4 0,863 0,4438 Valid
X3.5 0,784 0,4438 Valid
X3.6 0,710 0,4438 Valid
X3.7 0,818 0,4438 Valid
X3.8 0,751 0,4438 Valid
X3.9 0,743 0,4438 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y1 0,567 0,4438 Valid
Y2 0,600 0,4438 Valid
Y3 0,791 0,4438 Valid
Y4 0,609 0,4438 Valid
Y5 0,841 0,4438 Valid
Y6 0,759 0,4438 Valid
Y7 0,890 0,4438 Valid

Sumber: Lampiran 2 (2025)
3.7.2 Uji Realibilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu pengukuran yang menunjukkan tingkat
kepercayaan atau keandalan suatu instrumen jika dilakukan pengukuran secara
terus-menerus (Sugiyono, 2019). Pada penelitian ini pengujian reliabilitas
instrument menggunakan besarnya nilai Cronbach s Alpha. Jika nilainya lebih besar
dari 0,60 maka kuesioner penelitian ini reliabel dari masing-masing variabel yang
akan ditentukan dengan menggunakan software SPSS 26. Rumus Cronbach s Alpha
adalah sebagai berikut:
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=[] - 29

Rumus 3. 2 Cronbach’s Alpha

Keterangan:
rll : Reliabilitas responden
k : Banyaknya butir pertanyaan

Yof  :Jumlah varian butir/item
V2 : Varian total

Tabel 3.4 Tabel Uji Realibilitas

Variabel Cronbach Alpha Keterangan
Work-life Balance (X1) 0,899 Realiabel
Pengembangan Karier 0,887 Realiabel

(X2)
Perceived Organizational 0,920 Realiabel
Support (X3)
Kinerja Karyawan (Y) 0,840 Realiabel

Sumber: Lampiran 4 (2025)
3.8 Teknik Analisis Data

3.8.1 Analisis Statistik Deskriptif

Statistik deskriptif dapat menggambarkan atau mengilustrasikan data yang
diperoleh dalam bentuk aslinya tanpa berusaha menarik kesimpulan atau
generalisasi yang luas. Analisis statistik deskriptif digunakan untuk mengolah data
dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah dikumpulkan,
tanpa bermaksud menarik kesimpulan yang bersifat umum (Sugiyono, 2019).
Jawaban responden dari survei yang dilakukan merupakan data yang akan diolah
melalui kriteria berdasarkan usia, posisi, pendidikan, dan pendapatan. Setelah
peneliti menganalisis dan mengambil kesimpulan, data akan dikumpulkan dan

disajikan dalam bentuk diagram.

1. Mean (Nilai Rata-Rata)
Mean atau rata-rata adalah nilai yang mewakili sekelompok atau semu data.
Mean didapat dengan menjumlahkan seluruh data individu dalam
kelompok, kemudian dibagi dengan jumlah individu yang ada dalam

kelompok. Rumus untuk menghitung mean sebagai berikut.
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_ Y. fiXi
f
Rumus 3. 3 Mean

Me

Keterangan:

Me : Mean untuk data bergolong.

fi : Jumlah data/sampel.

fiXi :Produk perkalian anatara fi pada tiap interval data dengan tanda
kelas (Xi). Tanda (Xi) adalah rata-rata dari nilai terendah dan tertinggi

setaip interval.

. Median (Nilai Tengah)

Median adalah salah satu Teknik penjelasan kelompok yang didasarkan atas
nilai tengah dari kelompok data yang telah disusun urutannya dari yang
terkecil sampai yang terbesar atau yang sebaliknya dari yang terbesar

sampai yang terkecil.

In—F
Med =b+p 7

Rumus 3. 4 Median

Keterangan:

Med : Median

b : Batas bawah di mana median akan terletak
p : Panjang kelas interval
n : Banyak data/jumlah sampel
F : Jumlah semua frekuensi sebelum kelas median
F : Frekuensi kelas median
. Modus

Modus adalah nilai dari sekelompok data yang mempunyai frekuensi paling

banyak terjadi (muncul) dalam suatu kelompok nilai.

Mo =bh + ( by )
°=PT P\ ¥ b,

Rumus 3. 5 Modus
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Keterangan:

Mo  : Modus

B : Batas kelas interval dengan frekuensi terbanyak

P : Panjang kelas interval

b, : Frekuensi pada kelas modus (frekuensi pada kelas interval yang

terbanyak) dikurangi frekuensi kelas interval sebelumnya
b, : Frekuensi pada kelas modus dikurangi frekuensi kelas interval

berikutnya

3.8.2 Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas

Menurut Sugiyono (2019), uji normalitas dilakukan untuk mengetahui
apakah variabel yang diteliti memiliki distribusi normal atau tidak. Data yang
berdistribusi secara normal merupakan data yang baik dan layak digunakan
dalam penelitian. Metode pengukuran standar ini menggunakan metode
probabilitas standar plot grafik, yang sesuai untuk mengamati normalitas adalah
dengan melihat grafik dan polanya yang terjadi pada histogram. Jika data
menyebar di sekitar garis diagonal atau bergerak ke arah tersebut, maka model

regresi dianggap memenuhi asumsi normalitas atau berdistribusi normal.
2. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas adalah uji yang digunakan untuk melihat apakah
variabel-variabel independen dalam suatu model mempunyai korelasi satu sama
lain. Model regresi yang layak seharusnya tidak memiliki korelasi antara
variabel independen. Menurut Ghozali (2011), uji multikolinearitas bertujuan
untuk menilai apakah terdapat hubungan korelasi antara variabel-variabel
independen dalam suatu model regresi.. Deteksi multikolinieritas dapat dilihat

dari beberapa hal, antara lain:

a. Jika nilai Variance Inflation Factor (VIF) tidak lebih dari 10, maka

model terbebas dari multikolinearitas.

b. Jikanilai 7olerance lebih dari 0,10, maka model dikatakan terbebas dari

multikolinearitas.
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3. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah ada
terjadinya perbedaan variance residual antara periode pengamatan ke periode
pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah model regresi yang
memiliki persamaan variance residual yaitu, suatu periode pengamatan dengan
periode pengamatan yang lain, sehingga model regresi yang baik adalah model
yang tidak menunjukkan adanya indikasi heteroskedastisitas (Ghozali, 2011).

Adapun dasar analisis uji heteroskedastisitas, yaitu:

a. Jika ada pola tertentu atau titik-titik yang ada membentuk suatu pola

yang teratur, maka dapat dikatakan telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas atau titik-titik menyebar di atas ataupun
di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka dapat disimpulkan tidak terjadi

heteroskedastisitas.
3.8.3 Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Siregar (2013), analisis regresi linier berganda merupakan
pengembangan dari regresi linier sederhana dengan tujuan yang serupa, yaitu untuk
memprediksi permintaan di masa depan berdasarkan data historis serta mengukur
pengaruh pada satu atau lebih dari variabel independen terhadap variabel dependen.
Pada penelitian ini terdapat tiga variabel independen (work-life balance,
pengembangan karier, dan perceived orgnaizational support) dan satu variabel
dependen (kinerja karyawan), maka digunakan analisis regresi linier berganda

sebagai berikut:

Y:a+b1X1+b2X2+b3X3+e

Rumus 3. 6 Analisis Regresi Linier Berganda

Keterangan:
Y = Kinerja Karyawan
a = Koefisien konstantan

B = Koefisien regresi
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Xi= Work-life Balance
X2 = Pengembangan Karier
X3 = Perceived organizational support

e= Nilai residu

3.8.4 Uji Hipotesis

Uji hipotesis yang dilakukan pada penelitian ini berguna untuk mengetahui
pengaruh work-life balance, pengembangan karier, dan perceived orgnaizational
support terhadap kinerja karyawan. Untuk mengetahui pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen secara parsial dan juga simultan dilakukan
dengan Uji t (t-test) dan Uji F (F-test).

1. UjiT
Menurut Siregar (2013), uji t bertujuan untuk mengetahui kebenaran atas
pernyataan atau hipotesis yang dinyatakan oleh peneliti. Dalam penelitian ini uji
t digunakan untuk mengetahui pengaruh dari masing-masing variabel work-life
balance (X1), pengembangan karier (X2), dan perceived organizational support
(X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Adapun rumus uji t sebagai berikut:
rvn—2

1—1r2

t =

Rumus 3. 7 Uji Parsial (t)

Keterangan:
t = Uji pengaruh parsial
r = Koefisien korelasi
n = Banyaknya data
Hipotesis akan diuji dengan menggunakan tingkat signifikasi 0.05 atau 5%
(tingkat kepercayaan 95%) dan derajat kebebadan dk=(n-k-1) dimana k = jumlah
regresi dan n = jumlah observasi (ukuran sampel). Dalam melakukan uji t, dapat
digunakan penyusunan hipotesis yang akan diuji berupa hipotesis nol (Ho) dan
hipotesis alternatif (Ha). Dengan cara pengujian uji parsial atau uji t adalah:
Hasil dari t hitung dapat dilihat pada output dari hasil analisis linier

berganda dengan pengambilan keputusan, yaitu:



44

a. Jika thiwng > twvel dan nilai signifikan < 0,05 maka Hy ditolak dan H,
diterima.
b. Jika thing < twbel dan nilai signifikan > 0,05 maka Ho diterima dan Ha
ditolak.
2. UjiF
Uji F digunakan untuk menentukan apakah ada pengaruh secara simultan
dari variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai F dapat dirumuskan
sebagai berikut:
Fhitung = 2 Rk
1-R*)/(n—k-1)

Rumus 3. 8 Uji Simultan (F)

Keterangan:

R2 = Koefisien determasi

n = Jumlah data atau kasus

k = jumlah variabel independent

Dalam melakukan uji f dilakukan tingkat signifikasi a = 5% (tingkat
kepercayaan 95%), derajat kebebasan atau degree of freedom pembilang dfl =

(k-1) serta derajat kebebasan atau degree of freedom penyebut df2 = (n-k).

Dimana k yang merupakan koefisien model regrei linear dan n merupakan

jumlah pengamatan. Dalam melakukan uji f dapat digunakan penyusunan
hipotesis yang akan diuji berupa hipotesisi nol (Ho) dan hipotesis alternatif (Ha).

Kriteria yang digunakan dalam uji F sebagai berikut:

a. Jika nilai Fhitung > Frbe maka Ha dapat diterima yang artinya variabel
independent secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen.

b. Jika nilai Fhiwng < Frabel maka Ho dapat diterima yang artinya variabel
independent secara bersama-sama tidak berpengaruh signifikan terhadap

variabel dependen.

3.8.5 Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan dalam studi pengujian untuk menilai

sejauh mana model mampu menjelaskan variabel terkait. Pada output SPSS,
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koefisien determinasi untuk regresi linear berganda terletak pada Model Summary
dan tertulis R Square yang telah disesuaikan atau Adjusted R Square karena telah
disesuaikan dengan jumlah variabel independen yang digunakan dalam penelitian.
Nilai R Square dikatakan baik jika diatas 0,5 mengingat nilai R berkisar dari 0
hingga 1. Adapun pedoman dalam menentukan interpretasi terhadap koefeisien

korelasi sebagai berikut:

Tabel 3. 3 Petunjuk Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Koefisien Tingkat Hubungan
0,00-0,199 Sangat Rendah
0,20-0,399 Rendah
0,40-0,599 Sedang
0,60-0,799 Kuat
0,80-1,000 Sangat Kuat

Sumber: Sugiyono (2019)



V. SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan,
penelitian ini menghasilkan beberapa kesimpulan penting mengenai pengaruh
work-life balance, pengembangan karier, dan perceived organizational support

terhadap kinerja karyawan di PT Lampung Geh Helau.

Pertama, variabel work-life balance terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa ketika
karyawan merasa memiliki keseimbangan antara kehidupan pekerjaan dan
kehidupan pribadi mereka, maka mereka akan lebih fokus, termotivasi, dan
memiliki kondisi psikologis yang stabil untuk menyelesaikan tugas secara optimal.
Lingkungan kerja yang memungkinkan fleksibilitas waktu, adanya dukungan
terhadap kehidupan personal, serta kebijakan yang mengurangi konflik peran kerja

dan rumah, mendorong karyawan untuk mencapai performa kerja yang tinggi.

Kedua, variabel pengembangan karier dalam penelitian ini tidak
menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun sebagian
besar responden menyatakan setuju terhadap keberadaan program pelatihan dan
kesempatan untuk berkembang, hal tersebut belum memberikan efek nyata dalam
peningkatan performa kerja mereka. Hasil ini dapat diartikan bahwa program
pengembangan karier yang dilaksanakan belum sepenuhnya efektif atau belum
terhubung langsung dengan indikator-indikator kinerja yang diukur. Ada
kemungkinan bahwa pengembangan karier dianggap lebih sebagai investasi jangka
panjang, atau pelaksanaannya belum cukup intensif, terarah, dan disesuaikan

dengan kebutuhan individual.
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Ketiga, variabel perceived organizational support menunjukkan pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dukungan yang diberikan oleh
organisasi, baik berupa perhatian terhadap kesejahteraan, kejelasan peran,
pengakuan terhadap kontribusi, maupun dukungan fasilitas kerja, menciptakan
perasaan dihargai dan diperhatikan oleh karyawan. Hal ini meningkatkan rasa
memiliki dan loyalitas terhadap organisasi, yang pada akhirnya tercermin dalam

peningkatan kualitas dan kuantitas pekerjaan.

Keempat, hasil uji simultan menunjukkan bahwa ketiga variabel independen
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Meskipun
tidak semua variabel memiliki pengaruh parsial yang signifikan, kombinasi dari
work-life balance, pengembangan karier, dan perceived organizational support
secara simultan menyumbang sebesar 13.3% terhadap variasi kinerja karyawan,
sementara sisanya 86.7 dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian. Hal ini
menunjukkan bahwa manajemen SDM harus mengelola ketiga aspek ini secara
terpadu karena saling melengkapi satu sama lain dalam membentuk performa

karyawan.

5.2 Saran
1. Saran Praktis
Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk:

a. Memperkuat kebijakan work-life balance, dengan meningkatkan jam kerja
fleksibel yang terjadwal dan adil, budaya kerja yang sehat dan inklusif, dapat
menghargai waktu pribadi di luar jam kerjad dan program-program work-life
balance lainnya. Upaya dilakukan untuk meningkatkan fokus kerja dan
menurunkan risiko burnout.

b. Melakukan evaluasi menyeluruh terhadap program pengembangan karier,
baik dari sisi efektivitas, keterkaitan pelatithan dengan pekerjaan, maupun
peluang promosi yang tersedia. Perusahaan sebaiknya menyusun jalur karier
yang lebih jelas, menyelaraskan pelatihan dengan kebutuhan posisi kerja, dan
memastikan proses promosi yang transparan serta adil.

c. Meningkatkan bentuk dukungan organisasi yang bersifat personal dan nyata,

seperti penghargaan terhadap kontribusi individu, perhatian terhadap kondisi
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kesejahteraan pribadi, dan pemberian fasilitas kerja yang memadai.
Komunikasi yang terbuka antara atasan dan bawahan juga menjadi kunci
untuk menciptakan rasa aman dan dihargai di lingkungan kerja.

2. Saran Teoretis

a. Penelitian ini dapat menjadi referensi untuk pengembangan model perilaku
organisasi yang menjelaskan bagaimana variabel proses kelompok (work-/ife
balance), input organisasi (pengembangan karier dan POS), dan outcomes
individu (kinerja) saling berinteraksi.

b. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk menambahkan variabel
mediasi atau moderasi yang mengaitkan terhadap kepuasan dan kinerja
karyawan, seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, motivasi kerja,
employee engagement untuk melihat jalur pengaruh tidak langsung dari
variabel-variabel tersebut terhadap kinerja.

c. Keterbatasan jumlah sampel yang hanya ada 20 membuat hasil mungkin tidak
dapat di generalisasi pada organisasi yang sejenis, perlu ada pengembangan
lebih lanjut pada start-up yang lain agar memperoleh hasil yang akurat.
Dengan menambahkan jumlah sampel yang lebih banyak dan memperluas
objek penelitian ke perusahaan lain atau sektor industri yang berbeda maka,

hasil dapat digeneralisasikan secara lebih luas.
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