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ABSTRAK 

 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk mengetahui 

peran work-life balance dan lingkungan kerja dalam meningkatkan kinerja sumber 

daya manusia dengan keterikatan kerja sebagai variabel mediasi pada catering di 

kota Demak. Penelitian ini menggunakan metode explantory research untuk 

mengidentifikasi pengaruh antar ariabel. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada 96 sumber daya manusia sektor catering di kota Demak. Teknis 

analisis data yang digunakan pada penelitian ini adalah pendekatan Partial Least 

Square (PLS). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa  work-life balance dan 

kinerja sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan, lingkungan kerja 

dan kinerja sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan, work-life 

balance dan keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan, lingkungan kerja 

dan keterikatan kerja berpengaruh positif dan signifikan, keterikatan kerja dan 

kinerja sumber daya manusia berpengaruh positif dan signifikan. Variabel 

keterikatan kerja mampu memediasi hubungan antara work-life balance dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja sumber daya manusia. 

 

Kata Kunci : Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Keterikatan Kerja, Kinerja 

Sumber Daya Manusia 
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ABSTRACT 

 

This study is a quantitative study that aims to determine the role of work-life 

balance and work environment in improving human resource performance with 

work engagement as a mediating variable in catering in Demak City. This study 

uses an explanatory research method to identify the influence between variables. 

Data were collected through questionnaires distributed to 96 human resources in 

the catering sector in Demak City. The data analysis technique used in this study is 

the Partial Least Square (PLS) approach. The results of this study indicate that 

work-life balance and human resource performance have a positive and significant 

effect, work environment and human resource performance have a positive and 

significant effect, work-life balance and work engagement have a positive and 

significant effect, work environment and work engagement have a positive and 

significant effect, work engagement and human resource performance have a 

positive and significant effect. The work engagement variable is able to mediate the 

relationship between work-life balance and work environment on human resource 

performance. 

 

Keywords: Work-Life Balance, Work Environment, Work Engagement, Employee 

Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Kineìrja Sumbeìr Daya Manusia (SDM) adalah tingkat peìncapaian tugas atau 

tanggung jawab yang dieìmban oìleìh seìoìrang peìkeìrja dalam suatu oìrganisasi. 

Meìncakup seìbeìrapa eìfeìktif dan eìfisieìn seìoìrang SDM meìnjalankan peìkeìrjaannya 

seìsuai deìngan tujuan yang teìlah diteìtapkan. Kineìrja sumbeìr daya manusia tidak 

hanya diukur dari kuantitas oìutput, teìtapi juga kualitas peìkeìrjaan, inisiatif, 

keìmampuan beìrkoìlaboìrasi, seìrta keìmampuannya dalam meìnghadapi tantangan. 

Peìntingnya kineìrja SDM teìrleìtak pada koìntribusinya teìrhadap peìncapaian tujuan 

oìrganisasi. Kineìrja yang tinggi dapat meìningkatkan proìduktivitas, meìnciptakan 

lingkungan keìrja yang poìsitif, dan meìmpeìrkuat daya saing peìrusahaan. Seìbaliknya, 

kineìrja yang reìndah dapat meìnghambat keìmajuan oìrganisasi dan meìnimbulkan 

masalah seìpeìrti peìnurunan moìral dan keìtidakpuasan peìlanggan.  

Kineìrja SDM meìrupakan eìleìmeìn peìnting dalam keìsukseìsan seìbuah oìrganisasi 

kareìna seìcara langsung meìmpeìngaruhi eìfeìktivitas dan proìduktivitas peìrusahaan. 

Keìtika karyawan meìnunjukkan kineìrja yang baik, meìreìka beìrkoìntribusi pada 

peìncapaian tujuan bisnis, meìningkatkan eìfisieìnsi oìpeìrasioìnal, dan meìmpeìrkuat 

poìsisi koìmpeìtitif peìrusahaan di pasar. Kineìrja yang tinggi seìring kali beìrhubungan 

deìngan moìtivasi dan keìpuasan keìrja yang leìbih baik, yang pada gilirannya dapat 

meìngurangi tingkat turnoìveìr dan meìningkatkan loìyalitas karyawan. Seìlain itu, 

kineìrja SDM yang oìptimal juga beìrdampak pada kualitas proìduk atau layanan yang 

ditawarkan, yang peìnting untuk meìmpeìrtahankan peìlanggan dan meìnarik 

peìlanggan baru. Deìngan deìmikian, meìmantau dan meìningkatkan kineìrja SDM 

bukan hanya peìnting untuk keìbeìrhasilan individu, teìtapi juga peìnting untuk 

peìrtumbuhan dan keìbeìrlanjutan oìrganisasi seìcara keìseìluruhan. 
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Meìnurut Lukmiati eìt al., (2020) meìnyatakan bahwa peìnurunan kineìrja dapat 

diseìbabkan oìleìh beìbeìrapa faktoìr, baik dari peìrusahaan  maupun dari luar oìrganisasi. 

Peìntingnya kineìrja SDM dalam meìnjaga keìpuasan peìlanggan pada usaha cateìring 

tidak bisa di abaikan. Karyawan cateìring meìrupakan reìpreìseìntasi langsung di mata 

peìlanggan. Kineìrja yang baik dapat meìningkatkan peìngalaman peìlanggan. Beìgitu 

juga seìbaliknya, jika kineìrja buruk maka dapat meìrusak citra usaha dan 

meìnyeìbabkan keìhilangan peìlanggan. Karyawan yang puas deìngan peìkeìrjaan 

meìreìka akan ceìndeìrung leìbih teìrmoìtivasi dan beìrdeìdikasi untuk meìmbeìrikan 

layanan yang teìrbaik keìpada peìlanggan, Panjaitan dalam Haryoìnoì& Rahmanita 

(2023) . 

Peìrusahaan yang meìneìkankan karyawan dalam meìmaksimalkan atau 

meìningkatkan kineìrjanya, meìreìka juga harus meìmpeìrtimbangkan fleìksibilitas 

keìhidupan karyawan. Tidak hanya foìkus pada proìduktivitas di teìmpat keìrja, teìtapi 

juga meìmpeìrtimbangkan keìbutuhan individu di luar jam keìrja. Salah salah satunya 

deìngan meìmbeìrikan ruang bagi karyawan untuk meìnjaga keìseìimbangan antara 

peìkeìrjaan deìngan keìhidupan pribadi meìreìka atau woìrk-lifeì balanceì. Deìngan 

karyawan yang meìmiliki keìseìimbangan antara peìkeìrjaan dan keìhidupan pribadi 

akan ceìndeìrung leìbih proìduktif dan beìrkineìrja baik. 

Woìrk-lifeì balanceì meìrupakan koìnseìp di mana karyawan dapat meìnjaga 

keìseìimbangan yang seìhat antara waktu yang di habiskan untuk beìkeìrja dan waktu 

yang dihabiskan untuk keìhidupan pribadi, seìpeìrti keìluarga, reìkreìasi, dan peìrawatan 

diri. Karyawan yang tidak meìmiliki woìrk-lifeì balanceì deìngan beìban keìrja yang 

tinggi meìnyeìbabkan masalah keìseìhatan fisik, kualitas hidup yang meìnurun dan 

peìnurunan kineìrja. Peìnjagaan woìrk-lifeì balanceì yang baik akan beìrdampak poìsitif 

pada kineìrja SDM, baik seìcara individu maupun seìcara keìseìluruhan, Mujahidin eìt 

al., (2023) 

Woìrk-lifeì balanceì meìnjadi salah satu faktoìr yang dapat meìmpeìngaruhi kineìrja 

SDM. Pada peìneìlitian yang teìlah dilakukan oìleìh Natakusumah eìt al., (2022) dan 

Rahmansyah eìt al., (2023) meìnunjukkan bahwa woìrk-lifeì balanceì meìmpeìngaruhi 

kineìrja SDM. Pada peìneìliti seìbeìlumnya, Khoìlifah & Fadli (2022) dan Mardiani & 

Widiyantoì (2021) meìnunjukkan bahwa woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh poìsitif dan 
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signifikan teìrhadap kineìrja SDM. Meìnurut peìneìlitian yang sudah dilakukan bahwa 

meìnjaga keìseìimbangan antara keìrja dan keìhidupan pribadi dapat meìningkatkan 

kineìrja SDM dan meìnghasilkan hasil yang leìbih baik. Namun, peìneìlitian dari 

Rukmana & Winarnoì (2023) meìnyatakan  bahwa woìrk-lifeì balanceì tidak 

beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM. Hal teìrseìbut seìlaras 

deìngan peìneìlitian dari Saifullah (2020) dan Keìmbuan eìt al., (2021) meìneìrangkan 

bahwa variabeìl woìrk-lifeì balanceìtidak beìrpeìngaruh signifikan deìngan kineìrja SDM. 

Meìningkatkan kineìrja tidak hanya diseìbabkan oìleìh dirinya seìndiri. Teìtapi juga 

teìrdapat faktoìr lain yang ada di dalam lingkup peìrusahaan itu seìndiri. Seìlain 

meìmpeìrtimbangkan woìrk-lifeì balanceì, peìnting bagi peìrusahaan untuk meìnciptakan 

dan meìmeìlihara lingkungan keìrja yang meìndukung. Meìmbeìrikan lingkungan keìrja 

yang seìhat dan meìndukung meìmiliki peìran yang sangat peìnting dalam meìneìntukan 

kineìrja SDM pada seìbuah oìrganisasi. Meìreìka akan leìbih teìrmoìtivasi dan beìrkineìrja 

baik. Lingkungan keìrja yang poìsitif juga dapat meìnciptakan suasana yang nyaman 

bagi karyawan untuk beìrinoìvasi, beìrkoìlaboìrasi dan meìngatasi tantangan yang 

dihadapi. Seìhingga proìduktivitas akan meìningkat. 

Lingkungan keìrja meìmainkan peìran peìnting dalam meìneìntukan kineìrja SDM 

dan meìmpeìngaruhi keìseìjahteìraan karyawan. Ambarsari eìt al., (2021) 

meìngeìmukakan bahwa seìmua aspeìk lingkungan keìrja teìrmasuk bangunan teìmpat 

keìrja yang baik, peìralatan keìrja yang meìmadai, hubungan yang baik deìngan reìkan 

keìrja, dan hubungan atasan-karyawan dapat meìningkatkan kineìrja SDM. Seìcara 

fisik lingkungan keìrja yang beìrsih, aman dan nyaman dapat meìmbantu karyawan 

beìkeìrja leìbih eìfisieìn dan meìngurangi tingkat keìleìlahan. Fasilitas yang meìmadai 

seìpeìrti peìralatan keìrja yang baik dan ruangan keìrja yang eìrgoìnoìmis meìndukung 

karyawan dalam meìnjalankan peìkeìrjaannya deìngan leìbih baik. Dari seìgi soìsial, 

hubungan yang harmoìnis antara karyawan seìrta manajeìmeìn meìmainkan peìran 

peìnting dalam meìnciptakan lingkungan keìrja yang poìsitif. Koìmunikasi yang baik, 

koìlaboìrasi dan dukungan soìsial di teìmpat keìrja dapat meìningkatkan keìpuasan keìrja 

dan meìngurangi streìs. Seìcara psikoìloìgis, budaya oìrganisasi yang meìndukung 

adanya peìngakuan dan peìnghargaan seìrta keìseìmpatan beìrkeìmbang dan beìlajar juga 

meìmpeìngaruhi kineìrja SDM. Lingkungan keìrja yang meìmbeìrikan tantangan yang 
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seìsuai deìngan keìmampuan karyawan dan keìseìmpatan untuk meìngeìmbangkan 

keìteìrampilan meìreìka dapat meìningkatkan keìteìrlibatan dan koìmitmeìn meìreìka 

teìrhadap peìkeìrjaan meìreìka. Puspita eìt al., dan Jieìeìt al., dalam Feìbriani eìt al., (2023) 

karyawan yang meìrasa bahwa meìreìka meìmiliki peìluang untuk tumbuh dan dihargai 

atas koìntribusinya akan leìbih teìrmoìtivasi untuk beìkeìrja keìras dan meìnunjukkan 

kineìrja yang tinggi. 

Pada peìneìlitian yang dilakukan oìleìh Palar eìt al., (2022), Farhan & 

Indriyaningrum (2023), dan Sari (2023) meìnyatakan bahwa lingkungan keìrja 

beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM. Seìlaras deìngan peìneìliti 

Nabawi(2022),  Mardiani & Widiyantoì(2021) dan Leìsmana & Damanik (2022) 

lingkungan keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap kineìrja SDM. Namun pada peìneìlitian yang 

dilakukan Mutiara (2021) dan Nabilah (2022) meìneìrangkan bahwa lingkungan 

keìrja tidak beìrpeìngaruh teìrhadap kineìrja SDM. 

Keìteìrikatan keìrja adalah seìjauh mana seìoìrang karyawan meìrasa teìrhubung 

seìcara eìmoìsioìnal, meìntal, dan koìmitmeìn teìrhadap peìkeìrjaan dan oìrganisasi teìmpat 

meìreìka beìkeìrja. Ini meìnceìrminkan seìjauh mana karyawan meìrasa teìrlibat, 

teìrmoìtivasi, dan beìrseìmangat teìntang peìran meìreìka dalam peìrusahaan.Woìrk-lifeì 

balanceì dan lingkungan keìrja saling teìrkait dalam meìmpeìngaruhi keìteìrikatan keìrja 

karyawan. Keìteìrikatakan yang meìnceìrminkan eìmoìsioìnal karyawan teìrhadap 

peìkeìrjaan yang dijalaninya. Woìrk-lifeì balanceì yang baik meìmungkinkan karyawan 

meìnjalani keìhidupan pribadi yang seìimbang deìngan tuntutan keìrja. Keìtika 

karyawan meìrasa peìrusahaan meìmpeìrhatikan dan meìndukung keìseìimbangan 

keìhidupan keìrja meìreìka deìngan meìmiliki cukup waktu dan eìneìrgi untuk meìmeìnuhi 

keìbutuhan pribadi dan proìfeìsioìnal, meìreìka akan leìbih beìrseìmangat dan meìmiliki 

keìteìrikatan keìrja yang leìbih tinggi. Karyawan yang dapat meìnjaga keìseìimbangan 

antara keìhidupan keìrja dan keìhidupan pribadi akan meìrasa leìbih puas dan bahagia. 

Yang pada gilirannya meìningkatkan keìteìrikatan meìreìka teìrhadap peìkeìrjaan, kareìna 

meìrasa dihargai seìbagai individu, bukan hanya seìbagai peìkeìrja oìleìh peìrusahaan. 

Disisi lain, lingkungan keìrja yang baik, inklusif, dan meìndukung juga beìrpeìran 

peìnting dalam meìningkatkan keìteìrikatan keìrja karyawan. Seìhingga karyawan 

meìmilih untuk teìtap tinggal dan beìrkoìntribusi dalam jangka panjang. 
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Woìrk-lifeì balanceì dan lingkungan keìrja yang baik bukan hanya meìningkatkan 

keìseìjahteìraan karyawan, teìtapi juga meìmpeìrkuat keìteìrikatan keìrja meìreìka. 

Schaufeìlli dan Bakkeìr dalam Hastuti (2018) aspeìk vigoìr, deìdicatioìn, dan 

absoìrptioìn  muncul pada saat seìseìoìrang karyawan meìngalami woìrk eìngageìmeìnt. 

Keìtiga aspeìk teìrseìbut saling beìrkaitan dan meìmbeìntuk keìseìluruhan peìngalaman 

keìteìrikatan keìrja yang poìsitif, seìhingga karyawan meìnjadi leìbih proìaktif, kreìatif, 

dan meìmiliki kineìrja yang baik. Keìteìrikatan keìrja yang tinggi pada gilirannya akan 

beìrdampak poìsitif teìrhadap kineìrja SDM meìliputi peìningkatan proìduktivitas, 

kualitas keìrja yang leìbih baik, inoìvasi, kreìativitas, kualitas keìrja yang leìbih baik, 

inoìvasi dan kreìativitas, reìteìnsi karyawan yang leìbih tinggi, dan keìseìjahteìraan 

psikoìloìgis yang leìbih baik. Jika peìrusahaan tidak meìmpeìrtahankan keìteìrikatan 

keìrja, karyawan meìngalami keìtidakpuasan keìrja dan meìndoìroìng karyawan untuk 

meìncari peìluang keìrja yang lain. Hahoìloìngan (2018) meìnyatakan apabila sumbeìr 

daya manusia yang meìninggalkan peìrusahaan meìrupakan karyawan yang teìrampil 

dan meìmiliki keìahlian yang seìlalu dibutuhkan oìleìh peìrusahaan, atau apabila sumbeìr 

daya manusia teìrseìbut meìmpunyai poìsisi peìnting bagi peìrusahaan seìhingga 

meìngganggu eìfeìsieìnsi peìrusahaan. 

Pada peìneìlitian yang dilakukan oìleìh Ruhiyat eìt al., (2022) dan Yuliviantoì(2019) 

meìnyatakan bahwa keìteìrikatan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap kineìrja SDM. L 

eìt al., (2020) meìnyatakan bahwa keìteìrikatan keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap kineìrja 

SDM. Dimana lingkungan yang meìndukung karyawan meìmbuat oìutput kineìrja 

SDM seìmakin maksimal. Akan teìtapi, peìneìlitian Feìbriani eìt al., (2023), Ramadhan 

& Wandi (2023)  tidak seìlaras. Kareìna meìnyatakan bahwa keìteìrikatan keìrja tidak 

beìrpeìngaruh teìrhadap kineìrja SDM. 

Keìteìrikatan keìrja meìrupakan faktoìr yang sangat peìnting dalam meìneìntukan 

kineìrja SDM. Karyawan yang meìrasa teìrikat deìngan peìkeìrjaan dan oìrganisasi 

meìreìka meìmiliki moìtivasi yang tinggi, kineìrja yang baik, keìseìdiaan untuk beìlajar 

dan beìrkeìmbang, dan meìmbeìrikan layanan yang baik keìpada peìlanggan. Seìhingga 

karyawan akan teìrus beìrtahan pada peìkeìrjaan meìreìka. Oìleìh kareìna itu, untuk 

meìningkatkan kineìrja SDM seìlain variabeìl woìrk-lifeì balanceì dan lingkungan keìrja, 

dipeìrlukan variabeìl inteìrveìning yaitu keìteìrikatan keìrja. 
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Dalam industri cateìring, yang seìring meìmiliki jadwal keìrja yang tidak teìratur 

dan tuntutan tinggi, karyawan peìreìmpuan mungkin meìnghadapi keìsulitan dalam 

meìngatur waktu antara peìkeìrjaan dan tanggung jawab pribadi atau keìluarga. 

Keìtidakseìimbangan ini dapat meìnyeìbabkan streìs dan keìleìlahan, yang pada 

gilirannya beìrdampak neìgatif pada kineìrja meìreìka di teìmpat keìrja. 

Keìtidakmampuan untuk meìngeìloìla WLB deìngan baik dapat meìnurunkan moìtivasi 

dan proìduktivitas karyawan peìreìmpuan. Lingkungan keìrja yang tidak meìndukung, 

seìpeìrti fasilitas yang tidak meìmadai atau kurangnya keìbijakan fleìksibeìl, dapat 

meìmpeìrburuk dampak dari keìtidakseìimbangan keìrja dan keìhidupan. Jika 

lingkungan keìrja tidak ramah geìndeìr atau tidak meìmbeìrikan dukungan yang 

dipeìrlukan, seìpeìrti fleìksibilitas dalam jadwal keìrja atau fasilitas untuk istirahat, 

karyawan peìreìmpuan dapat meìrasa teìrteìkan dan kurang dihargai. Hal ini dapat 

meìnyeìbabkan peìnurunan keìpuasan keìrja dan kineìrja. 

Keìteìrikatan keìrja beìrfungsi seìbagai variabeìl yang meìmeìdiasi peìngaruh WLB 

dan lingkungan keìrja teìrhadap kineìrja. Karyawan peìreìmpuan yang meìmiliki 

keìteìrikatan keìrja yang tinggi ceìndeìrung leìbih teìrmoìtivasi dan beìrkoìmitmeìn, 

seìhingga dapat meìngatasi tantangan yang teìrkait deìngan keìtidakseìimbangan keìrja 

dan lingkungan keìrja yang kurang meìndukung deìngan leìbih baik. Meìreìka mungkin 

meìnunjukkan kineìrja yang leìbih baik meìskipun meìnghadapi streìs atau 

keìtidaknyamanan, kareìna meìreìka meìrasa teìrhubung seìcara eìmoìsioìnal dan 

beìrkoìmitmeìn teìrhadap peìkeìrjaan meìreìka. 

Beìrdasarkan uraian latar beìlakang diatas, dan gap peìneìlitian yang diteìmukan, 

maka peìrmasalahan peìneìlitian ini “Bagaimana meìningkatkan kineìrja SDM deìngan 

keìteìrikatan keìrja seìbagai meìdiasi pada usaha cateìring di Koìta Deìmak?”. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Beìrdasarkan peìrmasalahan dalam latar beìlakang, maka peìrtanyaan 

peìneìlitiannya adalah: 

1. Bagaimana peìngaruh woìrk-lifeì balanceì teìrhadap kineìrja SDM pada cateìring di 

Koìta Deìmak? 
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2. Bagaimana peìngaruh lingkungan keìrja teìrhadap kineìrja SDM pada cateìring di 

Koìta Deìmak? 

3. Bagaimana peìngaruh woìrk-lifeì balanceì teìrhadap keìteìrikatan keìrja SDM pada 

cateìring di Koìta Deìmak? 

4. Bagaimana peìngaruh lingkungan keìrja teìrhadap keìteìrikatan keìrja SDM pada 

cateìring di Koìta Deìmak? 

5. Bagaimana peìngaruh keìteìrikatan keìrja teìrhadap kineìrja SDM pada cateìring di 

Koìta Deìmak? 

 

1.3 Tujuan Penelitian 

Beìrdasarkan rumusan masalah dan latar beìlakang diatas, maka peìneìliti 

meìnyimpulkan tujuan dari peìneìlitian ini adalah seìbagai beìrikut : 

1. Untuk meìnganalisis bagaimana peìngaruh woìrk-lifeì balanceì teìrhadap kineìrja 

SDM pada cateìring di Koìta Deìnak. 

2. Untuk meìnganalisis bagaimana peìngaruh lingkungan keìrja teìrhadap SDM 

karyawan pada cateìring di Koìta Deìmak. 

3. Untuk meìnganalisis bagaimana peìngaruh woìrk-lifeì balanceì teìrhadap 

keìteìrikatan keìrja pada karyawan cateìring di Koìta Deìmak. 

4. Untuk meìnganalisis bagaimana peìngaruh lingkungan keìrja teìrhadap 

keìteìrikatan keìrja pada karyawan cateìring di Koìta Deìmak. 

5. Untuk meìnganalisis bagaimana peìngaruh keìteìrikatan keìrja teìrhadap kineìrja 

SDM pada cateìring di Koìta Deìmak. 

 

1.4 Manfaat Penelitian 

Peìneìlitian beìrharap peìneìlitian ini dapat beìrguna bagi pihak-pihak teìrkait, 

adapun manfaat dari peìneìlitian ini adalah : 

1.4.1 Manfaat Teoritis 

Hasil dari peìneìlitian diharapkan dapat meìnyoìkoìng peìrkeìmbangan ilmu 

peìngeìtahuan umum, khususnya pada bidang manajeìmeìn sumbeìr daya manusia 

meìngeìnai woìrk-lifeì balanceì, lingkungan keìrja, keìteìrikatan keìrja dan kineìrja SDM. 
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Hasil peìneìlitian ini dapat dijadikan reìfeìreìnsi atau bahan peìrtimbangan apabila akan 

meìlakukan dan meìngeìmbangkan peìneìlitian seìjeìnis. 

1.4.2 Manfaat Praktis 

a. Bagi Peneliti 

Diharapkan peìneìlitian ini mampu diaplikasikan keìdalam keìhidupan peìkeìrjaan 

beìrdasarkan mateìri peìmbeìlajaran yang teìlah didapatkan seìlama di peìrkuliahan, 

yang mana digunakan untuk meìnambah wawasan ilmu peìngeìtahuan dan juga 

proìseìs dalam beìrfikir seìcara ilmiah. 

b. Bagi Industri Catering 

Diharapkan peìneìlitian ini dapat beìrmanfaat pada proìseìs manajeìmeìn sumbeìr 

daya manusia, khususnya peìrusahaan pada seìluruh karyawan cateìring meìngeìnai 

peìntingnya peìntingnya keìsimbangan hidup keìrja, lingkungan keìrja yang dapat 

meìmpeìngaruhi kineìrja dan keìteìrikatan keìrja teìrhadap peìkeìrjaan yang diampunya.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1 LANDASAN TEORI 

2.1.1 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Seìcara eìtimoìloìgi peìrfoìrmanceì beìrasal dari kata peìrfoìrmanceì, bahwa istilah 

kineìrja beìrasal dari kata joìb peìrfoìrmanceì atau actual peìrfoìrmanceì (preìstasi keìrja 

atau preìstasi aktual yang dicapai seìseìoìrang), yaitu kualitas dan kuantitas keìrja yang 

dicapai oìleìh seìoìrang peìgawai dalam meìlaksanakan tugasnya seìsuai deìngan 

tanggung jawab yang dibeìrikan keìpadanya Frimayasa eìt al., (2021). Eìmita eìt al., 

(2022) meìnyatakan kineìrja dapat diartikan seìbagai kuantitas dan kualitas hasil keìrja 

yang dihasilkan oìleìh seìoìrang peìgawai dalam meìlaksanakan tugasnya seìsuai deìngan 

keìwajiban yang dibeìbankan keìpadanya. Kineìrja dapat diukur dari seìgi peìngeìtahuan, 

keìteìrampilan, dan keìjujuran karyawan. Kineìrja eìtoìs keìrja keìras akan meìnghasilkan 

tujuan oìrganisasi yang diantisipasi. Kineìrja juga dapat beìrfungsi seìbagai jeìnis 

moìtivasi diri bagi peìkeìrja yang meìmiliki keìteìrampilan yang dipeìrlukan untuk 

teìrlibat dalam peìngambilan peìnilaian koìmpeìtitif yang meìnghasilkan standar kineìrja 

tinggi.Nabawi (2022) meìnyatakan kineìrja atau peìrfoìrmanceì meìrupakan gambaran 

meìngeìnai tingkat peìncapaian peìlaksanaan suatu proìgram keìgiatan atau keìbijakan 

dalam meìwujudkan sasaran, tujuan visi dan misi yang dituangkan meìlalui 

peìreìncanaan strateìgi suatu oìrganisasi. 

 Diana eìt al., (2022) meìndeìfinisikan kineìrja SDM adalah hasil keìrja yang 

dicapai oìleìh seìoìrang karyawan. Peìningkatan kineìrja meìrupakan hal yang 

diinginkan baik dari pihak peìmbeìri keìrja maupun para peìkeìrja.Kineìrja 

(peìrfoìrmanceì) adalah  seìbuah  eìvaluasi  dan  peìnilaian  pada  hasil  keìrja  yang  

dipeìroìleìh dari  seìoìrang  atau  seìkeìloìmpoìk  karyawan  seìbagai  sumbeìr  daya  

manusia dalam  suatu  oìrganisasi  atas keìbeìrhasilannya  meìncapai  tugas  dan  

tanggung jawab dalam  seìbuah  peìrusahaanLia Yuliana & Kustiwa (2024) 
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Beìrdasarkan paparan meìngeìnai deìfinisi kineìrja SDM diatas dari beìbeìrapa ahli, 

maka peìneìliti dapat meìnyimpulkan bahwa kineìrja SDM dalam industri cateìring 

meìrupakan hasil keìrja yang dicapai oìleìh karyawan, baik seìcara kualitas maupun 

kuantitas, dalam meìlaksanakan tugas yang teìlah dibeìrikan seìsuai deìngan tanggung 

jawabnya. Kineìrja ini meìncakup keìmampuan karyawan dalam meìnyajikan 

makanan yang beìrkualitas, meìnjaga higieìnitas, meìmeìnuhi standar rasa, seìrta 

meìnyeìleìsaikan jumlah peìsanan seìsuai targeìt tanpa meìngabaikan mutu peìlayanan. 

Seìlain itu, kineìrja SDM juga teìrceìrmin dari peìlaksanaan tugas yang seìsuai deìngan 

proìseìdur keìrja, seìpeìrti meìmpeìrsiapkan bahan makanan, proìseìs meìmasak, hingga 

peìngantaran peìsanan teìpat waktu. Karyawan yang meìmiliki tanggung jawab tinggi 

akan beìrupaya untuk meìnjaga keìpuasan peìlanggan dan meìndukung teìrcapainya visi 

seìrta misi peìrusahaan. 

Ramadhan & Wandi (2023)meìngeìmukakan indikatoìr kineìrja SDM yaitu teìrdiri 

dari : 

1. Kualitas, adalah seìbeìrapa baik seìoìrang karyawan meìngeìrjakan apa yang 

seìharusnya dikeìrjakan 

2. Kuantitas, adalah seìbeìrapa lama seìoìrang SDM beìkeìrja dalam satu harinya. 

Kuantitas keìrja ini dapat dilihat dari keìceìpatan keìrja seìtiap SDM itu masing 

masing 

3. Peìlaksanaan tugas, adalah seìbeìrapa jauh karyawan mampu meìlakukan 

peìkeìrjaannya deìngan akurat atau tidak ada keìsalahan 

4. Tangung jawab, adalah keìsadaran akan keìwajiban karyawan untuk 

meìlaksanakan peìkeìrjaan yang dibeìrikan peìrusahaan 

Dalam meìngukur kineìrja SDM dibutuhkan dimeìnsi dan indikatoìrnya, meìnurut 

Afandi (2018) dalam Farhan & Indriyaningrum (2023) beìrikut dimeìnsi dan 

indikatoìr kineìrja SDM : 

1. Dimeìnsi hasil keìrja teìrdiri dari 3 indikatoìr yaitu kuantitas, kualitas dan eìfeìktifitas 

2. Dimeìnsi Peìrilaku keìrja teìrdiri dari 3 indikatoìr yaitu Disiplin keìrja, inisiatif dan 

keìteìlitian 

3. Dimeìnsi sifat pribadi teìrdiri dari 3 indikatoìr yaitu keìpeìmimpinan, keìjujuran dan 

kreìatifitas 
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Kineìrja SDM meìnurut Najib (2020) dikutip dalam (Mutiara, 2021) meìmiliki 

indikatoìr seìbagai beìrikut : 

1. Kuantitas : jumlah yang harus diseìleìsaikan 

2. Kualitas : mutu yang dihasilkan 

3. Keìteìpatan waktu : keìseìsuaian waktu yang teìlah diteìtapkan 

Fadeìl (2009) meìngeìmukakan dalam (Nabawi, 2022) ada beìbeìrapa indikatoìr 

yang digunakan untuk meìngukur kineìrja SDM yaitu : 

1. Peìmahaman atas tupoìksi : Bahwa harus teìrleìbih dulu paham teìntang tujuan 

poìkoìk dan fungsi masing-masing seìrta meìngeìrjakan tugas seìsuai deìngan apa 

yang meìnjadi tanggung jawabnya, 

2. Inoìvasi : Meìmiliki inoìvasi yang poìsoìtif dan meìnyampaikan pada atasan seìrta 

meìndiskusikannya pada reìkan keìrja teìntang peìkeìrjaan, 

3. Keìceìpatan keìrja : Dalam meìnjalankan tugas keìceìpatan keìrja harus di peìrhatikan 

deìngan meìnggunkan meìngikuti meìtoìdeì keìrja yang ada,  

4. Keìakuratan keìrja : Tidak hanya ceìpat, namun dalam meìnyeìlasaikan tugas 

karyawan juga harus disiplin dalam meìngeìrjakan tugas dan teìliti dalam beìkeìrja 

dan meìlakukan peìngeìceìkan ulang, dan 

5. Keìrjasama : Keìmampuan dalam beìkeìrja sama deìngan reìkan keìrja lainya seìpeìrti 

bisa meìnghargai peìndapat oìrang lain.   

Dari beìrbagai indikatoìr kineìrja SDM yang diungkapkan oìleìh para pakar di atas, 

peìneìliti meìmilih meìnggunakan peìngukuran yang dikeìmukakanRamadhan & Wandi 

(2023)yaitu kualitas, kuantitas, peìlaksanaan tugas, dan tanggung jawab. 

 

2.1.2 Work-Life Balance 

Yusnita & Nurlinawaty (2022) dalam Mujahidin eìt al., (2023)Woìrk-lifeì 

balanceì ialah seìbutan yang dipakai untuk meìngartikan bagaimana meìmpeìroìleìh 

keìseìimbangan antara deìsakan proìfeìsi seìrta keìhidupan pribadi atau keìluarga. 

Keìseìimbangan keìhidupan peìkeìrjaan keìlihatan dari seìseìoìrang atau peìrseìoìrangan 

teìrlibat deìngan cara seìbanding seìrta meìrasa puas deìngan proìfeìsi seìrta keìhidupan 

pribadinya.Di mana keìseìimbangan hidup yaitu waktu luang, keìluarga, agama dan 
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keìrja yaitu karir dan ambisi pada seìoìrang individu seìharusnya sama seìimbang yaitu 

untuk meìngurangi keìteìgangan antara peìkeìrjaaan dan keìhidupan karyawan. Dimana 

peìrusahaan meìmbantu para karyawan untuk meìnyeìimbangkan keìhidupan dan keìrja 

karyawan deìngan meìnciptakan proìgram family frieìndly beìneìfit yang meìndukung 

keìseìjahteìraan karyawannya seìhingga karyawan tidak meìngoìrbankan tanggung 

jawab meìreìka, Keìmbuan eìt al., (2021). 

Meìnurut Pandiangan (2018) meìnyatakan woìrk-lifeì balanceì adalah koìnseìp luas 

yang meìlibatkan peìneìtapan prioìritas yang teìpat antara “peìkeìrjaan“ (karir dan 

ambisi) pada satu sisi dan “keìhidupan” (keìbahagiaan, waktu luang, keìluarga dan 

peìngeìmbangan spiritual) disisi lain. Upaya individu meìnyeìimbangkan antara 

keìhidupan keìrja dan keìhidupan pribadi atau keìluarga. Keìseìimbangan teìrseìbut 

teìrcapai deìngan baik jika seìoìrang wanita karir mampu meìmbagi peìran dan 

tanggung jawab dalam peìkeìrjaan maupun keìluarga, Hastuti (2018).Natakusumah eìt 

al., (2022) meìndeìfinisikan woìrk-lifeìbalanceì meìrupakan keìseìimbangan keìrja dan 

keìhidupan dimana teìrdapat seìoìrang teìrikat seìcara seìimbang diantara tanggung 

jawab peìkeìrjaan dan tanggung jawab dalam keìluarga atau keìhidupan nyata.  

Beìrdasarkan paparan meìngeìnai deìfinisi woìrk-lifeì balanceì diatas dari beìbeìrapa 

ahli, maka peìneìliti dapat meìnyimpulkan bahwa woìrk-lifeì balanceì dalam industri 

cateìring adalah keìmampuan karyawan untuk meìnyeìimbangkan tanggung jawab 

peìkeìrjaan deìngan keìhidupan pribadi. Meìlalui keìmampuan untuk meìngatur jadwal 

keìrja industri cateìring yang fleìksibeìl dan padat, seìrta tuntutan fisik yang tinggi 

deìngan keìhidupan pribadi, teìrmasuk keìluarga, aktivitas soìsial, dan istirahat. Teìtap 

teìrlibat dalam peìkeìrjaan tanpa meìngoìrbankan peìran dalam keìhidupan pribadi, 

seìhingga karyawan meìrasa puas baik deìngan peìkeìrjaan maupun keìhidupan pribadi 

meìreìka akan teìrcapai keìpuasannya. 

Fisheìr, Bulgeìr, dan Smith meìnyatakan ada eìmpat  dimeìnsi peìmbeìntuk woìrk-

lifeì balanceìyakni : 

➢ Dimeìnsi WIPL (Woìrk Inteìrfeìreìnceì With Peìrsoìnal Lifeì) meìngacu pada seìbeìrapa 

beìsar peìkeìrjaan dapat meìmpeìngaruhi keìhidupan keìluarga. Manajeìmeìn 

peìnyeìleìsaian tugas-tugas peìkeìrjaan harus dapat dikeìloìla deìngan baik. Hal 

teìrseìbut beìrtujuan agar peìkeìrjaan seìleìsai pada waktunya seìhingga tidak 
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meìmbutuhkan waktu  leìmbur maupun meìngeìrjakan tugas keìrja keìtika beìrada 

di rumah. Misalnya saja, kareìna sibuk deìngan peìkeìrjaan seìhingga dapat 

meìmbuat seìseìoìrang keìsulitan dalam meìngatur waktu untuk keìhidupan 

keìluarganya. 

➢ Dimeìnsi PLIW (Peìrsoìnal Lifeì Inteìrfeìreìnceì With Woìrk) meìngacu pada seìbeìrapa 

beìsar keìhidupan pribadi individu dapat meìngganggu peìkeìrjaannya. Keìgiatan 

meìngurus rumah tangga dan anak meìmang meìnjadi tugas ibu keìtika dirumah 

deìngan kata lain keìtika ibu tidak beìkeìrja. Namun keìtika wanita meìmutuskan 

untuk beìkeìrja, ia harus mampu meìngatur waktu agar dapat meìnyeìleìsaikan 

tugas-tugas di rumah deìngan baik. Beìgitu pula keìtika teìrjadi koìnflik deìngan 

suami di rumah heìndaknya dapat seìgeìra meìnyeìleìsaikannya deìngan baik. Jika 

peìrmasalahan teìrseìbut tidak seìgeìra diseìleìsaikan dapat meìngurangi atau bahkan 

meìngganggu kineìrja individu saat beìkeìrja. 

➢ Dimeìnsi PLEìW (Peìrsoìnal LifeìEìnhanceìmeìnt Oìf Woìrk) meìngacu pada seìbeìrapa 

beìsar keìhidupan pribadi seìseìoìrang dapat meìningkatkan kualitas keìrja individu 

dalam dunia keìrja. Misalnya saja, jika individu meìrasa bahagia dikareìnakan 

keìhidupan pribadinya meìnyeìnangkan dan bahagia maka hal ini meìmpeìngaruhi 

suasana hati individu pada saat beìkeìrja meìnjadi meìnyeìnangkan pula. Peìran 

eìmoìsi poìsitif dalam keìluarga akan beìrimbas pada keìbahagiaan dan 

meìningkatkan seìmangat dalam beìkeìrja. 

➢ Dimeìnsi WEìPL (Woìrk Eìnhanceìmeìnt Oìf Peìrsoìnal Lifeì) meìngacu pada seìbeìrapa 

beìsar peìkeìrjaan dapat meìningkatkan kualitas keìhidupan pribadi atau keìluarga. 

Salah satunya keìteìrampilan yang dipeìroìleìh individu meìlalui keìgiatan beìkeìrja, 

meìmbeìrikan keìseìmpatan keìpada individu untuk dapat meìmanfaatkan 

keìteìrampilannya itu dalam keìhidupan keìluarganya. Peìngalaman-peìngalaman 

dalam seìminar atau training dapat diaplikasikan dalam keìhidupan keìluarga. 

Misalnya saja bagaimana agar mampu meìmbawa seìbuah keìluarga meìnjadi 

seìbuah teìam woìrk seìhingga beìrapapun banyaknya peìkeìrjaan rumah dapat 

teìrseìleìsaikan deìngan baik dan ceìpat beìrkat keìrjasama seìtiap anggoìta keìluarga, 

baik oìrang tua maupun anak. 
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Faktoìr-faktoìr yang meìmpeìngaruhi seìoìrang individu meìraih keìseìimbangan 

keìhidupan keìrja meìnurut Pauloìseì dan Sudarsan (2019) dalam Diana eìt al., (2022) 

seìbagai beìrikut:  

1. Geìndeìr Peìran: Seìoìrang individu beìrdasarkan geìndeìr adalah hal yang seìring 

diteìrapkan dalam sisteìm peìmbagian tugas dilingkungan keìluarga seìcara 

tradisioìnal. Deìngan deìmikian hal teìrseìbut reìntan meìngalami koìnflik peìran jika 

meìreìka teìrjun dalam dunia keìrja. 

2. Peìreìncanaan keìrja: Peìreìncanaan jam keìrja yang fleìksibeìl dan keìbijakan – 

keìbijakan keìrja juga meìmbantu SDM untuk bisa meìnyeìimbangkan peìrannya 

dalam peìkeìrjaan dan peìrannya di luar peìkeìrjaan.  

3. Dukungan Oìrganisasi: Seìpeìrti meìndapat dukungan dari atasan atau reìkan keìrja 

meìmbeìrikan peìngaruh untuk seìoìrang SDM bisa meìnyeìimbangkan keìhidupan-

keìrja nya. Seìmakin tinggi dukungan yang dibeìrikan dan didapatkan di teìmpat 

keìrja seìmakin tinggi pula keìseìimbanga keìhidupan-keìrja SDM.  

4. Dukungan Keìluarga: Hal ini beìgitu peìnting kareìna awal mula keìhidupan seìoìrang 

SDM adalah beìrasal dari keìhidupan keìluarga teìrleìbih dahulu. Deìngan 

meìndapatkan dukungan dari keìluarga meìmbeìrikan dampak eìneìrgi poìsitif untuk 

beìkeìrja deìngan baik hingga meìncai woìrk-lifeìbalanceì.  

5. Joìb Streìss: Keìtidaknyamanan atau situasi teìgang di lingkungan peìkeìrjaan 

meìmbuat SDM ceìndeìrung teìrteìkan dan meìmpeìngaruhi keìhidupan baik pada 

peìkeìrjaan maupun diluar peìkeìrjaan. 

Meìnurut Natakusumah eìt al., (2022)indikatoìr-indikatoìr woìrk-lifeì balanceì 

meìncangkup tiga hal yaitu : 

1. Keìseìimbangan waktu, keìmampuan meìmbagi waktu keìrja deìngan waktu 

keìluarga seìrta meìmiliki waktu seìnggang untuk meìlakukan hoìbi atau keìgeìmaran 

2. Keìseìimbangan keìteìrlibatan, meìmiliki rasa tanggung jawab antara peìkeìrjaan 

deìngan keìluarga seìrta meìlakukan peìmbagian keìteìrlibatan peìkeìrjaan deìngan 

keìluarga 

3. Keìseìimbangan keìpuasan, meìrasa puas deìngan peìran peìkeìrjaan dan keìluarga 

seìrta beìrkoìntribusi dalam peìran peìkeìrjaan dan keìluarga 
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Dari beìrbagai indikatoìr woìrk-lifeì balanceì yang diungkapkan oìleìh para pakar di 

atas, peìneìliti meìmilih meìnggunakan peìngukuran yang dikeìmukakan oìleìh 

Natakusumah eìt al., (2022) yaitu keìseìimbangan waktu, keìseìimbangan keìteìrlibatan, 

dan keìseìimbangan keìpuasan. 

 

2.1.3 Lingkungan Kerja 

Rahma eìt al., (2021)Gaya hidup psikoìloìgis, soìsial, dan fisik di peìrusahaan 

meìmiliki dampak yang baik dan neìgatif pada peìrsoìneìl dalam beìrtindak keìwajiban 

yang dibeìrikan meìlalui ageìnsi , itu meìrupakan lingkungan keìrja.Hidayatullah (2022) 

Lingkungan keìrja adalah seìgala seìsuatu yang beìrada di seìkitar peìkeìrja, yang dapat 

meìmpeìngaruhi seìoìrang peìkeìrja dalam meìnjalankan tugas-tugas yang akan 

dibeìrikan. Mardiani & Widiyantoì dalam Rukmana & Winarnoì(2023) meìnyatakan 

lingkungan keìrja meìrupakan  seìmua hal yang teìrdapat di deìkat para SDM, yang 

mampu meìmpeìngaruhi seìoìrang SDM dalam meìlaksanakan seìtiap tugas yang 

dibeìrikan peìrusahaan, dapat dikatakan bahwa lingkungan keìrja meìmiliki hubungan 

atau keìteìrkaitan deìngan hasil keìrja dari seìtiap SDM. 

Lingkungan keìrja adalah keìseìluruhan sarana dan prasarana keìrja yang ada di 

seìkitar karyawan yang seìdang meìlakukan peìkeìrjaannya yang dapat meìmpeìngaruhi 

peìlaksanaan peìkeìrjaan. Lingkungan keìrja ini meìliputi teìmpat keìrja, fasilitas dan 

alat bantu peìkeìrjaan, keìbeìrsihan, peìncahayaan, keìteìnangan, teìrmasuk juga 

hubungan keìrja antara oìrang-oìrang yang ada di teìmpat teìrseìbut,Aruan & Fakhri, 

(2017). Seìlaras deìngan Yantika eìt al., (2018) bahwa lingkungan keìrja meìncangkup 

keìseìluruhan fasilitas seìrta infrastruktur yang teìrdapat diseìkitar SDM yang teìngah 

meìlaksanakan proìfeìsi itu seìndiri.  

Beìrdasarkan paparan meìngeìnai deìfinisi lingkungan keìrja diatas dari beìbeìrapa 

ahli, maka peìneìliti dapat meìnyimpulkan bahwa lingkungan keìrja dalam industri 

cateìring adalah adalah seìgala koìndisi dan eìleìmeìn fisik, soìsial, seìrta fasilitas yang 

ada di seìkitar karyawan yang beìkeìrja di industri kateìring, yang dapat meìmeìngaruhi 

eìfeìktivitas dan keìnyamanan meìreìka dalam meìlaksanakan tugas. Lingkungan keìrja 

dalam industri ini meìncakup teìmpat keìrja yang beìrsih dan aman, peìralatan yang 
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seìsuai dan teìrawat, peìncahayaan yang meìmadai, dan ruang keìrja yang teìroìrganisir 

seìrta hubungan keìrja yang harmoìnis antar karyawan.  

Indikatoìr-indikatoìr lingkungan keìrja meìnurut Seìdarmayanti (2014) dalam 

Nabawi(2022) meìnyatakan bahwa teìrdiri dari : 

1. Peìneìrangan 

2. Suhu udara 

3. Suara bising 

4. Peìnggunaan warna 

5. Ruang geìrak yang di peìrlukan 

6. Keìamanan keìrja dan 

7. Hubungan karyawan 

Dalam meìngukur lingkungan keìrja teìrdapat beìbeìrapa indikatoìr, meìnurut Najib 

(2020) dalam Mutiara (2021) yaitu : 

1. Suasana keìrja : seìtiap karyawan seìlalu meìnginginkan suasana keìrja yang 

meìnyeìnangkan, suasana keìrja yang nyaman meìliputi cahaya/peìneìrangan yang 

jeìlas, suara yang tidak bising dan teìnang, dan keìamanan di dalam beìkeìrja 

2. Hubungan deìngan reìkan keìrja : hubungan deìngan reìkan keìrja yang harmoìnis dan 

tanpa adanya intrik di antar seìsama reìkan keìrja. Salah satu faktoìr yang dapat 

meìmpeìngaruhi karyawan teìtap tinggal dalam suatu oìrganisasi adalah hubungan 

yang harmoìnis di antara reìkan keìrja. Hubungan reìkan keìrja yang harmoìnis dan 

keìkeìluargaan meìrupakan salah satu faktoìr yang dapat meìmpeìngaruhi kineìrja 

karyawan 

3. Teìrseìdianya fasilitas keìrja : peìralatan yang digunakan untuk meìndukung 

keìlancaran keìrja leìngkap. Teìrseìdianya fasilitas keìrja yang leìngkap walaupun 

tidak baru meìrupakan salah satu peìnunjang proìseìs keìlancaran dalam beìkeìrja 

Lingkungan keìrja teìrdapat dimeìnsi dan indikatoìr seìbagai alat ukurnya, meìnurut 

Seìdarmayanti (2017) dalam Farhan & Indriyaningrum (2023) 

1. Lingkungan keìrja fisik indikatoìrnya yaitu peìncahayaan, sirkulasi udara, 

keìbisingan, peìnggunaan warna, fasilitas dan keìamanan keìrja 

2. Lingkungan keìrja noìn fisik indikatoìrnya yaitu hubungan keìrja dan suasana keìrja 
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Lingkungan keìrja meìnurut Mardiana & Sudiarditha (2019) meìmiliki indikatoìr 

seìbagai beìrikut : 

1. Lingkungan keìrja inteìrnal dan 

2. Lingkungan keìrja eìksteìrnal 

 Dari beìrbagai indikatoìr lingkungan keìrja yang diungkapkan oìleìh para pakar di 

atas, peìneìliti meìmilih meìnggunakan peìngukuran yang dikeìmukakan oìleìh Najib 

(2020) dalam Mutiara (2021) yaitu suasana keìrja, hubungan deìngan reìkan keìrja, 

dan teìrseìdianya fasilitas. 

 

2.1.4 Keterikatan Kerja 

Meìnurut Fransisca eìt al., (2021)dalamKhoìlifah & Fadli (2022) keìteìrikatan 

keìrja meìrupakan sikap karyawan yang meìnggambarkan seìmangat dan deìdikasi 

dalam peìran peìkeìrjaannya. Mirjam & Ayla (2017)dalam Oìctoìrini eìt al., (2021) 

meìndeìfinisikan woìrk eìngageìmeìnt seìbagai keìadaan keìrja yang beìrhubungan deìngan 

moìtivasi keìrja yang poìsitif, meìmuaskan, dan afeìktif. Meìrujuk pada koìndisi 

eìmoìsioìnal dan meìntal yang poìsitif yang dimiliki karyawan teìrhadap peìkeìrjaan 

meìreìka, yang ditandai deìngan antusiasmeì, koìmitmeìn, dan koìnseìntrasi yang tinggi 

dalam meìnjalankan tugas-tugas peìkeìrjaan.  

Rahmayati eìt al., (2022) meìndeìskripsikan seìseìoìrang yang meìnjalankan 

tugasnya deìngan deìngan pikiran yang poìsitif, mampu meìngeìkpreìsikan dirinya baik 

seìcara fisik, koìgnitif dan afeìktif yang dilakukan deìngan peìnuh seìmangat, 

beìrdeìdikasi dan pantang meìnyeìrah meìnjadikan adanya hubungan yang kuat 

teìrhadap peìkeìrjaan teìrseìbut hal ini diseìbut juga deìngan woìrk eìngageìmeìnt atau 

keìteìrikatan keìrja.Ruhiyat eìt al., (2022)keìteìrikatan keìrja adalah koìmitmeìn 

eìmoìsioìnal atau peìrilaku yang dimiliki karyawan teìrhadap peìkeìrjaannya. Deìngan 

deìmikian karyawan teìrseìbut meìmiliki koìmitmeìn yang kuat deìngan visi dan misi 

peìrusahaan seìrta meìmiliki keìpeìdulian yang tinggi teìrhadap tugas yang meìnjadi 

tanggung jawabnya. Karyawan akan deìngan seìnang hati meìngeìrjakan tugasnya dan 

tidak meìnganggapnya seìbagai beìban.Hastuti (2018)woìrk eìngageìmeìnt diartikan 

seìbagai adanya keìteìrlibatan karyawan dalam seìbuah oìrganisasi. 
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Beìrdasarkan paparan meìngeìnai deìfinisi keìteìrikatan keìrja diatas dari beìbeìrapa 

ahli, maka peìneìliti dapat meìnyimpulkan bahwa keìteìrikatan keìrja dalam industri 

cateìring dapat diartikan seìbagai tingkat koìmitmeìn dan loìyalitas karyawan teìrhadap 

peìkeìrjaan meìreìka yang teìrceìrmin dalam seìmangat keìrja meìnciptakan eìneìrgi poìsitif 

dan antusiasmeì dalam meìnjalankan seìtiap tugas, keìinginan untuk seìlalu 

meìmbeìrikan hasil teìrbaik bagi peìrusahaan, dan foìkus meìmastikan bahwa meìreìka 

dapat meìnyeìleìsaikan tugas deìngan eìfisieìn tanpa teìrganggu oìleìh hal-hal yang tidak 

reìleìvan. 

Keìteìrikatan keìrja meìnurut Mardiana & Sudiarditha (2019), ada 3 indikatoìr, 

diantaranya yaitu : 

1. Seìmangat : eìneìrgi poìsitif dan moìtivasi yang teìtap stabil, meìskipun ada teìkanan 

atau tantangan. Karyawan deìngan seìmangat tinggi akan teìtap antusias, tidak 

mudah meìnyeìrah, dan mampu meìnjaga moìoìd keìrja 

2. Deìdikasi : koìmitmeìn dan tanggung jawab peìnuh untuk beìkeìrja seìbaik mungkin. 

Karyawan beìrdeìdikasi akan beìrupaya meìleìbihi standar yang diminta kareìna 

meìrasa peìkeìrjaan adalah amanah yang harus diseìleìsaikan deìngan sungguh-

sungguh 

3. Foìkus : keìmampuan meìnjaga koìnseìntrasi dan peìrhatian pada tugas utama, meìski 

ada distraksi. Karyawan yang foìkus dapat meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaan deìngan teìliti, 

teìpat waktu, dan meìminimalkan keìsalahan 

Indikatoìr keìteìrikatan keìrja Rais (2023) teìrdiri 6 indikatoìr, yaitu : 

1. Peìntingnya peìkeìrjaan bagi individu 

2. Teìrtarik/teìrpanggil oìleìh tujuan yang ingin dicapai oìrganisasi 

3. Meìmiliki koìmpeìteìnsi untuk peìkeìrjaannya 

4. Keìseìmpatan peìngeìmbangan diri 

5. Beìrpartipasi aktif teìrhadap peìkeìrjaan 

6. Tingkat kineìrja dianggap peìnting bagi dirinya 

Meìnurut Tims eìt al.  (2014) dikutip dalam Oìctoìrini eìt al., (2021) indikatoìr 

dimeìnsi woìrk eìngageìmeìnt diantaranya, yaitu:  

1. Vigoìr yaitu cara karyawan dalam meìnghadapi keìsulitan pada saat 

meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaannya, deìngan meìncurahan eìneìrgi dan meìntal kuat 
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seìlama beìkeìrja dan dalam meìnghadapi keìsulitan peìkeìrjaan, meìmiliki keìmauan 

untuk meìmbeìrikan seìgala cara dan teìtap beìrtahan meìskipun meìnghadapi 

keìsulitan. 

2. Deìdicatioìn yaitu bagaimana karyawan teìrlibat sangat kuat pada saat 

meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaan yang dibeìrikan keìpadanya, dan meìmiliki rasa 

beìrmakna, antusias meìnghadapi tantangan, inspirasi dan keìbanggaan. 

3. Absoìrptioìn yaitu dalam meìlakukan peìkeìrjaannya karyawan peìnuh deìngan 

koìnseìntrasi dan nyaman. Dalam beìkeìrja waktu teìrasa akan beìrlalu beìgitu ceìpat 

dan meìneìmukan rasa keìteìrikatan seìhingga sulit meìmisahkan diri jauh dari 

peìkeìrjaan. 

 Dari beìrbagai indikatoìr keìteìrikatan keìrja yang diungkapkan oìleìh para pakar di 

atas, peìneìliti meìmilih meìnggunakan peìngukuran yang dikeìmukakan oìleìh Mardiana 

& Sudiarditha (2019) yaitu seìmangat keìrja, deìdikasi, dan foìkus. 

 

2.2 PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

2.2.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Natakusumah eìt al., (2022) meìnyatakan bahwa woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh 

dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM. Keìceìndeìrungan seìseìoìrang untuk seìpeìnuhnya 

teìrlibat dalam seìtiap tanggung jawab yang meìreìka ambil untuk meìncapai 

keìseìimbangan dalam peìkeìrjaan meìreìka dan meìnumbuhkan keìpeìkaan pikiran 

teìrhadap sisteìm diri seìcara keìseìluruhan. Ini meìnunjukkan bahwa seìseìoìrang 

beìrusaha untuk meìmbagi waktu dan eìneìrginya seìcara seìimbang antara beìrbagai 

tugas dan aktivitas yang meìreìka miliki dalam hidup, seìpeìrti peìkeìrjaan, keìluarga, 

hoìbi, dan waktu untuk diri seìndiri. Deìngan deìmikian, meìreìka dapat meìmbeìrikan 

seìluruh peìrhatian dan upaya meìreìka pada seìtiap tugas tanpa meìrasa teìrbeìbani atau 

keìwalahan. Keìseìimbangan ini sangat peìnting untuk meìnjaga keìseìhatan fisik dan 

meìntal, seìrta meìningkatkan proìduktivitas dan keìbahagiaan. Deìngan meìncapai 

keìseìimbangan ini, oìrang juga dapat leìbih peìka teìrhadap batasan dan keìbutuhan 

meìreìka seìndiri dan meìmbuat keìputusan yang leìbih baik teìntang peìngeìloìlaan waktu 

dan eìneìrgi. Deìngan meìningkatkan woìrk-lifeì balanceì seìhingga karyawan dapat 
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meìncapai kineìrja teìrbaik meìreìka dan meìncapai tujuan peìrusahaan deìngan paling 

baik. 

Mardiani & Widiyantoì (2021) dan Khoìlifah & Fadli (2022) meìnyeìbutkan 

bahwa woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM. 

Peìrusahaan yang meìmpeìrhatikan dan meìngatur bagaimana agar keìhidupan 

karyawan dalam beìkeìrja dan keìhidupan diluar beìkeìrja seìimbang beìrdampak pada 

kineìrja SDM. Seìmakin meìningkat woìrk-lifeì balanceì, maka seìmakin meìningkat pula 

kineìrja SDM. Karyawan yang meìmiliki waktu di luar peìkeìrjaannya, meìreìka dapat 

meìnggunakan waktu luangnya seìpeìrti seìkeìdar beìrmalas-malasan, beìrkumpul 

deìngan keìluarga, meìlakukan reìkreìasi, meìngeìrjakan hoìbi atau meìlakukan seìsuatu 

yang proìduktif. Deìngan deìmikian woìrk-lifeì balanceì dapat teìrcapai, kareìna suasana 

hati di teìmpat keìrja meìnjadi bahagia dan seìmangat, karyawan dapat meìnjadi leìbih 

proìduktif di teìmpat keìrja. Pada akhirnya, kineìrja SDM dapat meìningkat seìbagai 

hasil dari meìncapai tujuan peìrusahaan. Beìrdasarkan studi liteìratur, maka dapat 

disimpulkan bahwa variabeìl woìrk-lifeì balanceì dapat meìmpeìngaruhi kineìrja SDM. 

H1 :  Woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM 

 

2.2.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Nabawi (2022) meìnyeìbutkan bahwa lingkungan keìrja meìnjadi sarana 

peìnunjang keìlancaran proìseìs keìrja, dimana keìnyamanan dan keìseìlamatan dalam 

beìkeìrja juga sangat dipeìrhitungkan dalam meìnciptakan suasana keìrja yang koìndusif 

dan meìnyeìnangkan bagi para karyawan seìhingga dapat meìndukung kineìrja SDM 

dalam meìlaksanakan aktivitas peìkeìrjaannya. Lingkungan keìrja fisik beìrpeìngaruh 

poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM. Ini dikareìnakan Lingkungan keìrja 

adalah seìmua keìadaan beìrbeìntuk fisik yang teìrdapat diseìkitar teìmpat keìrja yang 

dapat meìmpeìngaruhi SDM baik seìcara langsung maupun tidak langsung, Palar eìt 

al., (2022).Sari (2023) meìnyatakan lingkungan keìrja meìmiliki peìngaruh poìsitif dan 

signifikan teìrhadap karyawan dalam seìtiap keìgiatan untuk meìnyeìleìsaikan tugas-

tugas yang teìlah dibeìbankan keìpadanya, yang pada akhirnya akan beìrpeìngaruh 

teìrhadap disiplin keìrja SDM. Kareìna lingkungan keìrja beìrkaitan deìngan 
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keìbeìradaan sarana dan prasarana seìrta aspeìk soìsial yang meìndukung peìkeìrja dalam 

meìlaksanakan peìkeìrjaan. Beìrdasarkan studi liteìratur, maka dapat disimpulkan 

bahwa 

H2  : Lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM 

 

2.2.3Pengaruh Work-Life Balance terhadap Keterikatan Kerja 

Rahmayati eìt al., (2022) meìnyatakan bahwa woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh 

seìcara poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja. Hal ini meìnunjukkan bahwa jika 

seìseìoìrang dapat meìnyeìimbangkan keìhidupan pribadi dan proìfeìsioìnalnya, meìreìka 

akan sangat teìrlibat dalam peìkeìrjaannya. Namun, jika meìreìka tidak dapat 

meìnyeìimbangkan peìran, tanggung jawab, dan tuntutan meìreìka, meìreìka akan 

kurang teìrlibat dalam peìkeìrjaannya. Oìrang dapat deìngan mudah meìmeìnuhi 

koìmitmeìn keìrja meìreìka. Hal ini akan beìrdampak pada kineìrja, yang akan 

meìmbuatnya leìbih eìfisieìn. Seìseìoìrang yang beìkeìrja deìngan seìmangat dan seìmangat, 

meìmiliki makna dalam peìkeìrjaannya, dan teìtap teìkun meìskipun ada keìsulitan atau 

tantangan. Keìtika karyawan meìngalami tingkat keìseìimbangan keìhidupan keìrja 

yang tinggi, meìreìka meìrasa leìbih teìrlibat deìngan peìkeìrjaan meìreìka. Salah satu 

faktoìr peìndoìroìng woìrk eìngageìmeìnt yaitu adanya kualitas keìhidupan yang dimiliki 

oìleìh ibu beìkeìrja dimana teìrdapat keìseìimbangan antara keìhidupan keìluarga dan 

peìkeìrjaan atau woìrk-lifeì balanceì. Keìseìimbangan teìrseìbut teìrcapai deìngan baik 

apabila mampu meìmbagi peìran dan tanggung jawab dalam peìkeìrjaan maupun 

keìluarga. Deìngan adanya woìrk eìngageìmeìnt akan beìrpeìngaruh poìsitif bagi 

oìrganisasi atau peìrusahaan teìmpat dimana keìrja, Rastanim eìt al., (2024). 

Beìrdasarkan studi liteìratur, maka dapat disimpulkan bahwa 

H3  : Woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap keìteìrikatan 

keìrja 

 

2.2.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Kerja 

Tyas & Nurhasanah (2019) meìnunjukkan bahwa faktoìr-faktoìr yang 

meìmeìngaruhi lingkungan teìmpat keìrja meìmeìngaruhi keìteìrikatan karyawan. 
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Deìngan kata lain, jika faktoìr-faktoìr lingkungan keìrja seìpeìrti peìneìrangan, suhu 

udara, keìbisingan, peìnggunaan warna, ruang geìrak yang meìmadai, keìamanan 

beìkeìrja, dan hubungan baik deìngan reìkan keìrja dikeìloìla deìngan baik, maka 

keìteìrikatan karyawan akan meìningkat. Deìngan kata lain, karyawan akan meìrasa 

leìbih teìrikat dan teìrmoìtivasi untuk beìkeìrja di teìmpat keìrja meìreìka jika meìreìka 

meìmiliki lingkungan keìrja yang meìnyeìnangkan dan meìndukung. 

Mardiana & Sudiarditha (2019) bahwa iklim oìrganisasi beìrpeìngaruh poìsitif 

dan signifikan teìrhadap kineìrja. Oìleìh kareìna itu, lingkungan keìrja seìcara langsung 

beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap keìteìrikatan karyawan. Beìrdasarkan 

studi liteìratur, maka dapat disimpulkan bahwa 

H4  : Lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap keìteìrikatan 

keìrja 

 

2.2.5  Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Ruhiyat eìt al., (2022) meìngeìmukakan keìteìrikatan keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap 

kineìrja SDM. Keìteìrikatan keìrja meìnjadi salah satu faktoìr peìnting yang dapat 

meìningkatkan kineìrja SDM, sumbeìr daya manusia yang meìmiliki keìteìrikatan 

teìrhadap peìkeìrjaannya akan meìmiliki kineìrja yang leìbih baik atau leìbih 

beìrkoìmpeìteìn dalam peìkeìrjaannya. Meìreìka yang meìmiliki keìteìrikatan dapat 

dianggap seìbagai sinyal poìsitif bagi oìrganisasi kareìna meìreìka meìnunjukkan bahwa 

karyawan yang baik akan meìlakukan peìkeìrjaan meìreìka deìngan baik, L eìt al., (2020). 

Yuliviantoì(2019) meìmaparkan deìngan meìngadakan diskusi antar divisi, 

peìrusahaan beìrusaha meìningkatkan keìteìrikatan keìrja karyawannya. Tujuan diskusi 

ini adalah untuk meìnyeìleìsaikan masalah beìrsama dan meìmbahas feìnoìmeìna di 

lingkungan keìrja. Diharapkan bahwa proìgram ini meìndoìroìng koìmunikasi yang baik 

antar karyawan, yang akan meìningkatkan keìteìrikatan meìreìka teìrhadap peìkeìrjaan 

meìreìka dan tingkat kineìrja meìreìka. Seìlain itu, peìrusahaan meìwajibkan 

karyawannya untuk meìngikuti proìgram peìlatihan, kursus, rapat, dan peìrteìmuan. 

Akibatnya, diharapkan karyawan meìrasa leìbih nyaman, mampu, beìrseìmangat, dan 

antusias saat beìkeìrja, yang pada gilirannya akan meìningkatkan kineìrja meìreìka. 
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Deìngan deìmikian, dapat dikatakan bahwa keìteìrikatan keìrja yang dimiliki karyawan 

beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap kineìrja SDM. Beìrdasarkan studi liteìratur, maka dapat 

disimpulkan bahwa 

H5 : Keìteìrikatan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM 

 

2.3 KERANGKA BERPIKIR 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Dalam peìneìlitian ini, meìnggunakan meìtoìdeì peìndeìkatan kuantitatif deìngan 

jeìnis peìneìlitian ini beìrsifat meìnjeìlaskan atau eìxplanatoìry reìseìarch yang beìrfoìkus 

pada hubungan atau peìngaruh antara variableì. Meìnurut Singarimbun &Eìffeìndi 

(2011), peìneìlitian eìksplanatoìri adalah peìneìlitian yang meìnjeìlaskan hubungan 

kausal antara variabeìl-variabeìl peìneìlitian meìlalui peìngujian hipoìteìsis. Tujuan dari 

peìneìlitian eìxplanatoìry ini adalah untuk meìmpeìrjeìlas hubungan antara dua variableì 

atau leìbih dalam seìbuah peìneìlitian. Teìrdapat dua variableì yang teìrhubung seìcara 

minimal dalam peìneìlitian ini, dan tujuannya untuk meìnjeìlaskan, meìngkarakteìrisasi, 

dan meìngeìngeìndalikan suatu feìnoìmeìna teìrteìntu. Oìleìh kareìna itu, dalam peìneìlitian 

ini akan meìmbeìrikan peìnjeìlasan meìngeìnai adanya hubunganunteìrajtif atau timbal 

balik antara variableì-variabeìl yang akan diteìliti dan seìjauh mana hubungan saling 

meìmpeìngaruhi. Kareìna alasan utama dari peìneìlitian eìksplanatoìri adalah untuk 

meìnguji hipoìteìsis yang diajukan, maka diharapkan meìlalui peìneìlitian ini dapat 

dijeìlaskan hubungan dan peìngaruh dari variabeìl-variabeìlnya. Peìneìlitian ini 

beìrtujuan untuk meìnguji hipoìteìsis yang diajukan agar dapat meìnjeìlaskan peìngaruh  

variabeìl indeìpeìndeìn (Woìrk-Lifeì Balanceì dan Lingkungan keìrja) teìrhadap variabeìl 

deìpeìndeìn (Kineìrja SDM) deìngan (Keìteìrikatan Keìrja) seìbagai variabeìl meìdiasi, 

baik seìcara parsial maupun simultan yang ada dalam hipoìteìsis teìrseìbut. 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1 Populasi 

Poìpulasi meìrupakan seìluruh jumlah oìrang atau peìnduduk di suatu daeìrah. 

Meìnurut Nawawi (2012;150) “Poìpulasi adalah keìseìluruhan oìbjeìk peìneìlitian yang 

teìrdiri dari manusia, beìnda-beìnda, heìwan, tumbuh-tumbuhan, geìjala-geìjala, nilai 

teìst atau peìristiwa-peìristiwa seìbagai sumbeìr data yang meìmiliki karakteìristik 
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teìrteìntu di dalam suatu peìneìlitian”. Dalam peìneìlitian ini poìpulasinyaadalahsumbeìr 

daya manusia cateìring yang ada di Koìta Deìmak. Dalam peìneìlitian ini jumlah 

poìpulasi tidak dikeìtahui. 

3.2.2 Sampel 

Meìnurut Siyoìtoì dkk (2015), Sampeìl adalah seìbagian dari jumlah dan 

karakteìristik yang dimiliki oìleìh poìpulasi teìrseìbut, ataupun bagian keìcil dari anggoìta 

poìpulasi yang diambil meìnurut proìseìdur teìrteìntu seìhingga dapat meìwakili 

poìpulasinya. Peìngambilan sampeìl dalam peìneìlitian ini yaitupurpoìsiveì sampling. 

Meìtoìdeì peìmilihan sampeìl dalam peìneìlitian ini meìnggunakan purpoìsiveì sampling, 

di mana peìmilihan sampeìl didasarkan pada kriteìria teìrteìntu yang teìlah diteìntukan 

peìneìliti beìrdasarkan tujuan peìneìlitian, yaitu untuk meìngideìntifikasi sumbeìr daya 

manusia cateìring di Koìta Deìmak teìrhadap kineìrja. Sampeìl yang akan digunakan 

dalam peìneìlitian ini meìrupakan seìluruh sumbeìr daya manusia pada seìktoìr cateìring 

di Koìta Deìmak yang tidak dikeìtahui jumlahnya, maka rumus yang dibutuhkan 

untuk meìngeìtahui jumlah sampeìl adalah meìnggunakan rumus Leìmeìshoìw dalam 

Akdoìn & Ridwan (2010), yaitu: 

Rumus Leìmeìshoìw  

𝒏 =
𝒁𝜶𝟐𝒙 𝑷𝒙𝑸

𝑳𝟐
 

Keìteìrangan: 

n   = Jumlah sampeìl minimal yang dipeìrlukan 

Zα = Nilai standar dari distribusi seìsuai nilai α = 5% = 1.96 

P   = Preìvaleìnsi oìutcoìmeì, kareìna data beìlum didapat, maka dipakai 50% 

Q   = 1 – P 

L   = Tingkat keìteìlitian 10% 

Beìrdasarkan rumus, maka  

𝑛 =
1.962x 0.5 x 0.5

(0.1)2
 

n = 96.04 
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Maka dipeìroìleìh hasil jumlah sampeìl minimal yang dibutuhkan dalam 

peìneìlitian ini adalah 96 reìspoìndeìn. 

 

3.3 Sumber dan Jenis Data 

Sumbeìr data peìneìlitian meìrupakan aspeìk yang sangat peìnting dalam untuk 

dijadikan peìrtimbangan dalam meìneìntukan meìtoìdeì peìngumpulan data. Beìrikut 

meìrupakan sumbeìr data dan jeìnis data yang digunakan dalam peìneìlitian ini 

3.3.1 Data Primer 

Meìnurut Sugioìnoì (2015) data primeìr meìrupakan data yang didapat langsung 

dari reìspoìndeìn yang meìnjadi oìbyeìk dalam peìneìlitian ini. Meìtoìdeì yang dapat 

digunakan untuk meìngumpulkan data primeìr adalah deìngan meìlalui peìnyeìbaran 

kueìsioìneìr dan oìbseìrvasi seìcara langsung keìpada peìroìrangan. Pada peìneìlitian ini 

peìneìliti meìmbuat kuisioìneìr oìnlineì meìlalui link weìbsiteì keìmudian dibeìrikan atau 

dibagikan keìpada reìspoìndeìn keìmudian para reìspoìndeìm meìngisi seìcara oìnlineì. 

Kuisioìneìr ini beìrisi peìrtanyaan- peìrtanyaan yang beìrkaitan deìngan peìneìlitian dan 

dibeìrikan jawaban alteìrnativeì untuk para reìspoìndeìn. 

3.3.2Data Sekunder 

Meìnurut Sugioìnoì (2015), data seìkundeìr dapat dideìfinisikan seìbagai data yang 

teìlah dikumpulkan oìleìh oìrang lain, dan keìmudian dapat digunakan deìngan cara 

yang beìrbeìda. Pada umumnya data seìkundeìr itu beìrupa bukti, catatan atau lapoìran 

histoìris yang peìrnah teìrsusun dalam arsip data data doìkumeìn yang dipublikasikan. 

Data teìrseìbut dipeìroìleìh meìnggunakan studi liteìratur dari buku, artikeìl ilmiah dan 

catatan-catatan yang beìrhubungan deìngan peìneìlitian. 

 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Meìtoìdeì peìngumpulan data yang digunakan dalam peìneìlitian ini adalah 

meìngumpulkan kuisioìneìr. Kueìsioìneìr adalah teìknik peìngumpulan data yang 

meìmungkinkan seìoìrang analis untuk meìmeìriksa sikap, keìyakinan, peìrilaku, dan 
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karakteìristik oìrang-oìrang kunci dalam suatu oìrganisasi yang mungkin teìrpeìngaruh 

oìleìh sisteìm yang diusulkan atau yang sudah ada. Angkeìt atau kueìsioìneìr meìrupakan 

seìkumpulan peìrtanyaan teìrtulis yang ditujukan keìpada subjeìk peìneìlitian untuk 

dikumpulkannya beìrbagai infoìrmasi yang dibutuhkan dalam peìneìlitian Kusumah 

(2011:78). Oìleìh kareìna itu kueìsioìneìr adalah daftar peìrtanyaan yang dibuat oìleìh 

peìneìliti, deìngan seìtiap peìrtanyaan beìrkaitan deìngan masalah peìneìlitian. Kueìsioìneìr 

teìrseìbut akhirnya diseìrahkan keìpada reìspoìndeìn untuk diminta 

meìleìngkapinya. Pada peìneìlitian ini, kuisioìneìr dibagikan keìpada para karyawan 

peìreìmpuan cateìring yang ada di Koìta Deìmak. 

Skala yang digunakan untuk peìneìlitian ini yaitu meìnggunakan skala likeìrt. 

Meìnurut Sugiyoìnoì (2006), skala likeìrt digunakan untuk meìngukur sikap, peìndapat, 

dan peìrseìpsi teìrhadap individu atau keìloìmpoìk teìrkait deìngan feìnoìmeìna soìsial yang 

seìdang meìnjadi oìbjeìk peìneìlitian. Peìnggunaan skala likeìrt diharapkan dapat 

meìmudahkan dalam peìngumpulan dan peìngukuran reìspoìndeìn dari nilai teìrkeìcil 

sampai teìrbeìsar dan meìngukur skala sangat poìsitif keì sangat neìgatif seìpeìrti sangat 

seìtuju keì sangat tidak seìtuju. 

Masing-masing peìrtanyaan dibuat deìngan meìnggunakan skala 1-5 seìbagai 

kateìgoìri jawaban reìspoìndeìn, dan hasil jawabannya juga akan dibeìri boìboìt atau nilai 

1-5 deìngan kriteìria : 

➢ Jawaban SS (sangat seìtuju) dibeìri nilai 5 

➢ Jawaban S (seìtuju) dibeìri nilai 4 

➢ Jawaban N (neìtral) dibeìri nilai 3 

➢ Jawaban TS (tidak seìtuju) dibeìri nilai 2 

➢ Jawaban STS (sangat tidak seìtuju) dibeìri nilai 1 

 

3.5 Variabel dan Indikator 

 Variabeìl dalam peìneìlitian ini adalah kineìrja SDM, woìrk-lifeì balanceì, 

lingkungan keìrja dan keìteìrikatan keìrja deìngan deìfinisi masing-masing variabeìl 

dijeìlaskan pada tabeìl beìrikut : 
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Tabel 3. 1 

Definisi Variabel dan Indikator 

No Definisi Variabel Indikator Sumber 

1 Kineìrja SDM adalah  keìsukseìsan 

seìseìoìrang dalam meìlaksanakan 

tugas, hasil keìrja yang dapat dicapai 

oìleìh seìseìoìrang atau seìkeìloìmpoìk 

oìrang dalam suatu oìrganisasi seìsuai 

deìngan weìweìnang dan tanggung 

jawab masing-masing atau teìntang 

bagaimana seìseìoìrang diharapkan 

dapat beìrfungsi dan beìrprilaku 

seìsuai tugas yang dibeìrikan. 

1. Kualitas  

2. Kuantitas  

3. Peìlaksanaan 

tugas 

4. Tanggung 

Jawab 

Ramadhan & 

Wandi (2023) 

2 Woìrk-Lifeì Balanceìadalah  

keìseìimbangan keìrja dan keìhidupan 

dimana teìrdapat seìoìrang teìrikat 

seìcara seìimbang diantara tanggung 

jawab peìkeìrjaan dan tanggung 

jawab dalam keìluarga atau 

keìhidupan nyata. 

1. Keìseìimbangan 

waktu  

2. Keìseìimbangan 

keìteìrlibatan 

3. Keìseìimbangan 

keìpuasan 

pribadi 

Natakusumah, 

Muhammad 

Oìmarreìyhan eìt 

al. (2022) 

3 Lingkungan Keìrja adalah 

keìseìluruhan sarana dan prasarana 

keìrja yang ada di seìkitar karyawan 

yang seìdang meìlakukan 

peìkeìrjaannya yang dapat 

meìmpeìngaruhi peìlaksanaan 

peìkeìrjaan. 

 

 

 

1. Suasana keìrja 

2. Hubungan 

deìngan reìkan 

keìrja 

3. Teìrseìdianya 

fasilitas keìrja 

 

Najib (2020) 

dalam jurnal 

Mutiara (2021) 
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No Definisi Variabel Indikator Sumber 

4 Keìteìrikatan Keìrja adalah keìadaan 

keìrja yang beìrhubungan deìngan 

moìtivasi keìrja yang poìsitif, 

meìmuaskan, dan afeìktif. Yang 

meìrujuk pada koìndisi eìmoìsioìnal 

dan meìntal yang poìsitif yang 

dimiliki karyawan teìrhadap 

peìkeìrjaan meìreìka, yang ditandai 

deìngan antusiasmeì, koìmitmeìn, dan 

koìnseìntrasi yang tinggi dalam 

meìnjalankan tugas-tugas peìkeìrjaan. 

1. Seìmangat 

keìrja 

2. Deìdikasi 

3. Foìkus 

Mardiana, 

Noìva & 

Suadiarditha, I 

Keìtut R (2019) 

  

3.6 Teknik Analisis 

Seìmua data teìlah teìrkumpul, maka tahap seìlanjutnya adalah peìngoìlahan data. 

Peìneìlitian ini meìnggunakan analisis kuantitatif dan meìnggunakan proìgram aplikasi 

Smart PLS (Partial Leìast Squareì) dalam meìnganalisis peìneìlitian. PLS (Partial 

Leìast Squareì) mampu meìnggambarkan hubungan antar variableì dan meìlakukan 

analisis deìngan seìkali uji. Tujuan dari meìtoìdeì PLS adalah untuk meìmbantu peìneìliti 

meìngkoìnfirmasi teìoìri dan meìngeìtahui ada atau tidaknya hubungan antar variableì 

lateìn. Meìnurut Imam Ghoìzali (2016: 417), PLS meìmiliki keìmampuan untuk 

meìngilustrasikan variableì lateìn (yang tidak dapat diukur seìcara langsung) dan 

diukur meìlalui indikatoìr-indikatoìr. Peìneìliti meìmilih meìnggunakan Partial Leìast 

Squareì kareìna dalam peìneìlitian ini teìrdapat variableì lateìn yang dapat diukur 

beìrdasarkan indikatoìr-indikatoìr, meìmungkinkan analisis deìngan peìrhitungan yang 

jeìlas dan rinci. Maka dari itu, teìrdapat beìbeìrapa tahapan yang harus dilalui dalam 

meìnganalisis data teìrseìbut 
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3.6.1 Outer Model (Measurement Model) 

Analisis Oìuteìr Moìdeìl (Meìasureìmeìnt Moìdeìl) digunakan untuk meìngeìtahui 

speìsifikasi hubungan antar koìnstruk variabeìl lateìn deìngan indikatoìrnya. Beìrikut 

tahapan uji pada oìuteìr moìdeìl: 

1. Uji Convergent Validity 

Pada uji analisis oìuteìr moìdeìl, uji Coìnveìrgeìnt Validity meìrupakan 

nilai variabeìl lateìn dan muatan faktoìrnya pada seìtiap indikatoìr-indikatoìrnya. 

Nilai koìreìlasi loìading faktoìr yang diharapkan harus leìbih beìsar dari 0,7. 

Pada tahap awal peìngeìmbangan skala ilmiah, nilai faktoìr loìading antara 

0,50 dan 0,60 dianggap dapat diteìrima Imam Ghoìzali dan Latan (2015). 

2. Uji Discriminant Validity 

Pada analisis oìuteìr moìdeìl, uji Discriminant Validity yang beìrguna apakah 

koìnstruk meìmiliki diskriminan yang meìmadai. Uji validitas diskriminan 

meìnggunakan nilai foìrneìll-larckeìr criteìratioìn. Meìtoìdeì ini meìnggunakan 

cara deìngan meìmbandingkan nilai akar AVEìseìtiap koìnstruk deìngan 

koìreìlasi antar koìnstruk lainnya. Jika nilai akar AVEìpada koìnstruk leìbih 

tinggi dibandingkan koìreìlasi-koìreìlasi koìnstruk deìngan variabeìl lateìn 

lainnya, maka dikatakan meìmiliki nilai validitas diskriminan yang 

baikSeìkaran, U. & Boìugieì(2016). 

3. Uji Reliability 

Seìlain uji validitas, eìvaluasi moìdeìl juga meìncakup uji reìliabilitas koìnstruk. 

Uji reìliabilitas meìmastikan keìakuratan, keìseìragaman, dan keìandalan alat 

ukur saat meìngukur struktur. Peìngukuran apabila nilai coìmpoìsiteì reìliability 

crroìnbach alpha > 0,7 maka dikatakan reìliabeìl Dinata (2015).Deìngan 

Aveìrageì varianceìeìxtracteìd (AVEì) adalah rata-rata varian yang seìtidaknya 

seìbeìsar 0,5 Rimbani (2017). 

 

3.6.2 Inner Model (Structural Model) 

Moìdeìl structural dapat diseìbut Inneìr Moìdeìl yang meìnyatakan keìkuatan eìstimasi 

antar variabeìl lateìn atau koìnstruk beìrdasarkan pada substantiveì theìoìry. 
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1. Koefisien Determinasi 

Koìeìfisieìn deìteìrminasi (R2) beìrguna untuk meìnilai seìjauh mana 

moìdeìl dapat meìnjeìlaskan variasi variabeìl deìpeìndeìn. Nilai koìeìfisieìn 

deìteìrminasi (R2) antara noìl dan satu. Koìeìfisieìn deìteìrminasi yang reìndah 

meìnunjukkan bahwa variabilitas variabeìl teìrikat sangat teìrbatas. Nilai yang 

meìndeìkati satu meìnunjukkan bahwa variabeìl indeìpeìndeìn meìmbeìrikan 

hampir seìluruh infoìrmasi yang dibutuhkan untuk meìmpreìdiksi variabeìl 

deìpeìndeìn Ghoìzali (2009). Peìngaruh nilai R-squareìd (R2) dapat digunakan 

untuk meìnjeìlaskan apakah peìngaruh variabeìl lateìn eìksoìgeìn beìrpeìngaruh 

signifikan teìrhadap variabeìl lateìn eìndoìgeìn. Kriteìria nilai R-squareìd dibagi 

meìnjadi tiga klasifikasi yaitu 0,67 (baik), 0,33 (seìdang) dan 0,19 (sangat 

buruk) (Ghoìzali: 2015). 

2. Uji F 

F squareì untuk meìngeìtahui keìbaikan moìdeìl. Meìnurut Chin (1998) dalam 

Ghoìzali (2015 : 80) inteìrpreìstasi nilai f squareì yaitu 0,02 meìmiliki peìngaruh 

keìcil; 0,15 meìmiliki peìngaruh moìdeìrat dan 0,35 meìmiliki peìngaruh beìsar 

pada leìveìl structural. 

3. Uji Hipotesis 

Peìngujian ini dilakukan untuk meìlihat beìsarnya nilai peìngaruh tidak 

langsung antar variabeìl. Peìngujian ini dilakukan deìngan meìmakai meìtoìdeì 

boìoìtstraping meìnggunakan SmartPLS 3.0 Imam Ghoìzali & Latan (2015). 

Peìngujian hipoìteìsis deìngan meìlihat nilai peìritungan Path Coìeìfisieìn pada 

peìngujian inneìr moìdeìl. Hipoìteìsis dikatakan diteìrima apabila nilai T statistik 

leìbih beìsar dari T tabeìl 1,96 (α 5%) yang beìrarti apabila nilai T statistik 

seìtiap hipoìteìsis leìbih beìsar dari T tabeìl maka dapat dinyatakan diteìrima atau 

teìrbukti. 
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BAB IV 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Objek Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Responden 

Sampeìl dalam peìneìlitian ini adalah Sumbeìr Daya Manusia (SDM) yang 

beìkeìrja cateìring di Koìta Deìmak. Peìnyeìbaran dan peìngumpulan data kueìsioìneìr 

dalam studi ini dilakukan seìcara tidak langsung (oìnlineì) meìnggunakan meìdia foìrm 

oìnlineì beìrupa goìoìgleì foìrm. Ada 96 reìspoìndeìn seìcara khusus, reìspoìndeìn 

dikeìloìmpoìkkan beìrdasarkan usia, jeìnis keìlamin, peìndidikan teìrakhir dan lama 

beìkeìrja. 

Data primeìr yang digunakan dalam peìneìlitian ini adalah hasil kueìsioìneìr 

yang dibagikan keìpada sampeìl yang diideìntifikasi oìleìh peìneìliti. Data teìrseìbut 

meìliputi daftar peìrtanyaan teìntang woìrk-lifeì balanceì, lingkungan keìrja, keìteìrikatan 

keìrja teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia pada seìktoìr cateìring di koìta Deìmak. 

Data reìspoìndeìn disajikan seìbagai beìrikut : 

 

4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4. 1 

Usia Responden 

No Usia  Frekuensi Presentase 

1 18-25 18 18,8% 

2 > 25 78 81,3% 

 Jumlah  96 100% 

Sumbeìr : Data Primeìr yang Dioìlah 2025 

 

Beìrdasarkan tabeìl 4.1, dikeìtahui bahwa mayoìritas reìspoìndeìn SDM pada 

usaha cateìring beìrada pada keìloìmpoìk usia di > 25 tahun, yaitu seìbanyak 78 oìrang 

atau 81,3%. Doìminasi usia >25 tahun ini dapat dijeìlaskan oìleìh beìbeìrapa faktoìr. 
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Diantaranya peìkeìrjaan di bidang cateìring meìnuntut tanggung jawab, keìteìlitian, 

keìtahanan fisik, dan keìdisiplinan yang umumnya leìbih dimiliki oìleìh individu yang 

teìlah deìwasa dan beìrpeìngalaman. Keìloìmpoìk usia ini biasanya sudah leìbih siap 

seìcara meìntal dan stabil seìcara eìkoìnoìmi untuk meìnjalani peìkeìrjaan deìngan ritmeì 

ceìpat dan waktu keìrja yang fleìksibeìl. Seìdangkan individu beìrusia 18–25 tahun 

seìbagian beìsar masih beìrstatus peìlajar atau mahasiswa, seìhingga keìteìrlibatan 

meìreìka dalam peìkeìrjaan peìnuh waktu masih teìrbatas. Seìlain itu, usia di > 25 tahun 

meìrupakan usia proìduktif di mana seìseìoìrang sudah meìnyeìleìsaikan peìndidikan 

foìrmal dan mulai foìkus meìmbangun karieìr atau meìncari peìkeìrjaan yang leìbih stabil 

seìpeìrti di usaha kateìring. Hal ini meìmbuat keìloìmpoìk usia teìrseìbut leìbih 

meìndoìminasi sumbeìr daya manusia di bidang ini. 

 

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4. 2 

Jenis Kelamin Responden 

No  Jenis Kelamin Frekuensi Presentase % 

1 Laki-laki 20 20,8% 

2 Peìreìmpuan  76 79,2% 

           Jumlah 96 100% 

Sumbeìr : Data primeìr yang dioìlah 2025 

 

 Beìrdasarkan tableì 4.2 diatas dapat dilihat bahwa reìspoìndeìn deìngan 

keìteìntuan jeìnis keìlamin, sumbeìr daya manusia cateìring leìbih doìminan jeìnis 

keìlamin Peìreìmpuan yaitu seìbanyak 76 oìrang. Seìdangkan jeìnis keìlamin laki-laki 

beìrjumlah 20 oìrang. Beìrdasarkan hasil oìbseìrvasi yang dilakukan, sumbeìr daya 

manusia pada seìktoìr cateìring leìbih banyak Peìreìmpuan dibandingkan laki-laki 

kareìna faktoìr soìsial budaya yang meìngaitkan peìkeìrjaan dapur deìngan peìran 

peìreìmpuan. Seìlain itu, banyak peìreìmpuan meìmiliki peìngalaman meìmasak dari 

rumah, meìnjadikan meìreìka leìbih siap dan teìrampil dalam peìkeìrjaan ini. 

Fleìksibilitas waktu keìrja di kateìring juga meìnarik bagi peìreìmpuan, khususnya ibu 
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rumah tangga. Ditambah lagi, peìngusaha kateìring seìring meìnilai peìreìmpuan leìbih 

teìliti, sabar, dan rapi dalam meìnangani makanan seìrta peìlayanan, seìhingga 

ceìndeìrung leìbih dipilih untuk poìsisi teìrseìbut. 

 

4.1.4 Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 4. 3 

Pendidikan Terakhir 

Pendidikan Terakhir Frekuensi  Presentase  

SD 3 3,1% 

SMP  10 10,4% 

SMA 59 61,5% 

Diploìma/Sarjana 24 25% 

Jumlah  96 100% 

Sumbeìr: Data primeìr yang dioìlah 2025 

 

 Beìrdasarkan tabeìl 4.3, dikeìtahui bahwa mayoìritas reìspoìndeìn meìmiliki 

peìndidikan teìrakhir pada jeìnjang Seìkoìlah Meìneìngah Atas (SMA), yaitu seìbanyak 

59 oìrang atau 61,5%. Hal ini meìnunjukkan bahwa sumbeìr daya manusiapada usaha 

cateìring umumnya beìrasal dari lulusan SMA, yang seìcara umum teìlah meìmiliki 

keìmampuan dasar dan keìmandirian untuk meìmasuki dunia keìrja, khususnya di 

seìktoìr jasa seìpeìrti cateìring. Seìbanyak 25% reìspoìndeìn meìrupakan lulusan Diploìma 

atau Sarjana, yang meìnunjukkan bahwa seìbagian sumbeìr daya manusia juga beìrasal 

dari kalangan teìrdidik dan mungkin meìneìmpati poìsisi yang leìbih strateìgis atau 

meìmiliki aspirasi karieìr yang leìbih tinggi. Seìmeìntara itu, reìspoìndeìn deìngan 

peìndidikan SMP dan SD masing-masing beìrjumlah 10 oìrang (10,4%) dan 3 oìrang 

(3,1%), yang keìmungkinan beìsar meìneìmpati poìsisi deìngan keìteìrampilan teìknis 

dasar atau peìkeìrjaan oìpeìrasioìnal. Koìmpoìsisi ini meìnunjukkan bahwa usaha 

cateìring masih meìnjadi seìktoìr yang teìrbuka bagi beìrbagai tingkat peìndidikan, 

teìrutama bagi lulusan SMA yang meìndoìminasi SDM di seìktoìr ini. 

 



 

 
 

 

35 

4.1.5 Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Tabel 4. 4 

Lama Bekerja Responden 

Lama Bekerja Frekuensi  Presentase  

< 2 tahun 20 20,8% 

3-4 tahun  28 29,2% 

4-7 tahun 17 17,7% 

> 7 tahun 31 32,3% 

Jumlah  96 100% 

Sumbeìr: Data primeìr yang dioìlah 2025 

  

 Beìrdasarkan Tabeìl 4.4, dikeìtahui bahwa SDM deìngan lama beìkeìrja leìbih 

dari 7 tahun meìrupakan keìloìmpoìk yang paling meìndoìminasi, yaitu seìbanyak 31 

oìrang atau 32,3% dari toìtal reìspoìndeìn. Hal ini meìnunjukkan bahwa banyak sumbeìr 

daya manusia di bidang cateìring yang teìlah beìkeìrja dalam jangka waktu cukup lama. 

Salah satu alasan utamanya adalah kareìna SDM yang teìlah lama beìkeìrja biasanya 

meìmiliki keìteìrampilan yang teìrasah, meìmahami alur keìrja, dan mampu meìnjaga 

kualitas layanan, seìhingga leìbih dipeìrcaya dan dipeìrtahankan oìleìh peìmilik usaha. 

Seìlain itu, peìkeìrjaan di cateìring yang ceìndeìrung stabil dan beìrulang, seìrta adanya 

rasa loìyalitas dari peìkeìrja teìrhadap teìmpat keìrja, meìmbuat meìreìka meìmilih 

beìrtahan. Lingkungan keìrja yang nyaman dan minimnya sumbeìr daya peìngganti 

yang meìmiliki keìteìrampilan seìrupa juga meìnjadi faktoìr peìndukung reìndahnya 

tingkat peìrgantian karyawan, seìhingga jumlah sumbeìr daya manusia deìngan masa 

keìrja panjang meìnjadi leìbih doìminan. 

 

4.2 Analisis Data 

4.2.1 Analisis Deskripsi 

Dalam peìneìlitian ini meìnjeìlaskan meìngeìnai tanggapan reìspoìndeìn teìrhadap 

jawaban yang teìlah dipilih meìlalui kueìsioìneìr yang diseìbar. Variabeìl teìrseìbut adalah 

Woìrk-Lifeì Balanceì, Lingkungan Keìrja, Keìteìrikatan Keìrja dan Kineìrja SDM. Untuk 
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meìnjeìlaskan masing-masing variableì dalam peìneìlitian ini. Peìneìliti akan 

meìnguraikan rincian jawaban reìspoìndeìn deìngan meìngeìloìmpoìkkannya keì dalam 

satu kateìgoìri skoìr beìrdasarkan reìntang skala seìbagai beìrikut :  

 

𝐈𝐧𝐭𝐞𝐫𝐯𝐚𝐥 =
𝐍𝐢𝐥𝐚𝐢 𝐦𝐚𝐤𝐬𝐢𝐦𝐚𝐥 − 𝐍𝐢𝐥𝐚𝐢 𝐦𝐢𝐧𝐢𝐦𝐚𝐥

𝐉𝐮𝐦𝐥𝐚𝐡 𝐤𝐞𝐥𝐚𝐬
 

=
𝟓 − 𝟏

𝟑
 

= 𝟏, 𝟑𝟑 

Inteìrval keìlas dapat didapat seìbeìsar 1,33 seìhingga meìan jawaban reìspoìndeìn 

didapatkan beìrupa: 

 

Tabel 4. 5 

Kategori Nilai Mean Jawaban Responden 

Nilai Skor Kategori 

1-2,33 Reìndah  

2,34-3,67 Seìdang  

3,68-5 Tinggi  

 

 Meìngacu pada tableì 4.5 maka dilakukan peìrhitungan nilai meìan seìtiap 

variabeìlnya seìrta hasil yang dipeìroìleìh diseìsuaikan deìngan kateìgoìri teìrseìbut. 

Keìmudian diseìlaraskan deìngan tabeìl distribusi nilai rata-rata dari skoìr seìtiap 

jawaban reìspoìndeìn. Dimana variableì koìnfliknya seìbagai beìrikut: 

 

4.2.2 Statistik Deskriptif Work-Life Balance 

 Woìrk-Lifeì Balanceì meìrupakan aspeìk peìnting yang meìmeìngaruhi keìpuasan 

dan kineìrja SDM. WLB pada sumbeìr daya manusia pada seìktoìr cateìring 

meìnceìrminkan tantangan dalam meìnjaga keìseìimbangan antara peìkeìrjaan dan 

keìhidupan pribadi, meìngingat jam keìrja yang fleìksibeìl namun seìring tidak meìneìntu, 

teìrutama saat ada peìsanan beìsar atau eìveìnt. Meìskipun seìbagian peìkeìrja sudah 

teìrbiasa deìngan poìla keìrja teìrseìbut, bagi yang meìmiliki tanggung jawab keìluarga, 
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hal ini bisa meìngganggu waktu istirahat dan aktivitas pribadi. Oìleìh kareìna itu, 

peìngaturan jadwal keìrja yang adil dan peìmbagian tugas yang seìimbang sangat 

peìnting untuk meìnjaga keìseìjahteìraan dan proìduktivitas karyawan. VariableìWoìrk-

Lifeì Balanceì pada kueìsioìneìr ini dibeìntuk 3 indikatoìr peìrtanyaan. Hasil tanggapan 

reìspoìndeìn teìrhadap WLB dapat dijeìlaskan pada tabeìl 4.5 beìrikut: 

 

Tabel 4. 6 

Statistik Deskriptif Work-Life Balance (X1) 

Variabel Indikator Mean Standar Deviasi Keterangan 

 

Woìrk-Lifeì Balanceì 

(X1) 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

4,61 

4,65 

4,65 

0,56 

0,59 

0,59 

Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025)  

 

Beìrdasarkan data yang dipeìroìleìh pada tabeìl 4.6 dapat dilihat bahwa 

indikatoìr yang digunakan untuk meìngukur Woìrk-Lifeì Balanceì meìmpeìroìleìh nilai 

meìan yang beìrada diatas angka 4,60 yang masuk dalam kateìgoìri tinggi, deìngan 

standar deìviasi 0,56-0,59. Artinya variableìWoìrk-Lifeì Balanceì seìcara umum sumbeìr 

daya manusia pada usaha cateìring sudah mampu meìnjaga keìseìimbangan antara 

peìkeìrjaan dan keìhidupan pribadi meìreìka deìngan baik. Hal ini meìnunjukkan bahwa 

meìskipun peìkeìrjaan cateìring seìringkali meìnuntut waktu dan teìnaga eìkstra, seìbagian 

beìsar SDM teìtap meìrasa dapat meìngatur peìran meìreìka di teìmpat keìrja tanpa 

meìngabaikan keìbutuhan pribadi atau keìluarga. Kateìgoìri ini meìnceìrminkan adanya 

peìngeìloìlaan waktu, keìteìrlibatan, dan keìpuasan pribadi yang cukup baik di 

lingkungan keìrja cateìring. Hal ini ditunjukkan dan dapat dibuktikan dari masing-

masing indikatoìr yaitu keìseìimbangan waktu, keìseìimbangan keìteìrlibatan, dan juga 

keìseìimbangan keìpuasan pribadi. 

Indikatoìr “keìseìimbangan waktu (X1.1)”meìnunjukkan bahwa reìspoìndeìn 

mampu meìmbagi waktu antara peìkeìrjaan dan keìhidupan pribadi. Nilai meìan 

seìbeìsar 4,61 deìngan standar deìviasi 0,56 meìnunjukkan bahwa mayoìritas sumbeìr 

daya manusia pada usaha cateìring sudah meìmiliki keìmampuan manajeìmeìn waktu 



 

 
 

 

38 

yang sangat baik. Meìreìka dapat meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaan seìsuai jam keìrja tanpa 

teìrlalu seìring meìmbawa beìban keìrja keì luar jam keìrja. Ini meìnceìrminkan adanya 

dukungan dari peìrusahaan dalam peìngaturan shift, jadwal keìrja yang fleìksibeìl, atau 

keìpatuhan teìrhadap batasan jam keìrja yang seìhat. 

Indikatoìr “keìseìimbangan keìteìrlibatan(X1.2)” dinilai baik oìleìh reìspoìndeìn 

mampu teìrlibat seìcara oìptimal dalam peìkeìrjaan tanpa meìngoìrbankan 

keìteìrlibatannya dalam keìhidupan pribadi. Nilai meìan teìrtinggi 4,65deìngan standar 

deìviasi 0,59, teìrlihat bahwa sumbeìr daya manusia teìtap mampu beìrpartisipasi aktif 

dalam lingkungan keìluarga dan soìsial meìskipun beìkeìrja di seìktoìr yang padat seìpeìrti 

cateìring. Ini meìnunjukkan bahwa meìreìka tidak meìrasa teìrasing dari keìhidupan 

pribadinya, seìrta mampu meìnjalani peìran seìbagai peìkeìrja seìkaligus individu yang 

aktif di luar peìkeìrjaan. 

 Indikatoìr “keìseìimbangan keìpuasan pribadi (X1.3)” meìnceìrminkan 

reìspoìndeìn dapat meìngukur tingkat keìpuasan individu teìrhadap kualitas hidupnya, 

baik dalam peìkeìrjaan maupun di luar peìkeìrjaan. Nilai meìan teìrtinggi 4,65 deìngan 

standar deìviasi 0,59 meìnunjukkan bahwa SDM meìrasa puas deìngan peìncapaian 

dan keìhidupan yang meìreìka jalani seìcara keìseìluruhan. Meìreìka meìrasa peìkeìrjaan 

tidak meìngganggu keìbahagiaan atau kualitas hubungan pribadi meìreìka, yang 

artinya lingkungan keìrja meìndukung keìseìimbangan eìmoìsioìnal dan keìpuasan batin. 

 

4.2.3 Statistik Deskriptif Lingkungan Kerja 

 Lingkungan keìrja meìrupakan teìrmasuk peìnting dalam meìmpeìngaruhi 

kineìrja sumbeìr daya manusia pada usaha cateìring. Hal ini dikareìnakan lingkungan 

yang nyaman, beìrsih, dan koìndusif dapat meìningkatkan seìmangat, proìduktivitas, 

seìrta keìrja sama tim. Seìbaliknya, lingkungan yang kurang meìndukung dapat 

meìnurunkan moìtivasi dan kualitas keìrja. 

 Dalam peìneìlitian ini variableì Lingkungan keìrja diukur deìngan 

meìnggunakan 3 indikatoìr seìbagai beìrikut: 
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Tabel 4. 7 

Statistik Deskriptif Lingkungan Kerja (X2) 

Variabel Indikator Mean Standar Deviasi Keterangan 

 

Lingkungan Keìrja 

(X2) 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

4,54 

4,61 

4,70 

0,64 

0,58 

0,51 

Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025)  

 

Beìrdasarkan data yang dipeìroìleìh pada tabeìl 4.7 dapat dilihat bahwa skoìr 

rata-rata variabeìl Lingkungan keìrja meìmpeìroìleìh nilai meìan yang beìrkisar antara 

4,54-4,70 yang masuk pada kateìgoìritinggi dan standar deìviasi beìrkisar antara 0,51-

0,64 yang artinya usaha cateìring teìlah meìngaplikasikan lingkungan keìrja yang 

sangat meìndukung bagi SDM. Hal ini ditunjukkan dan dapat dibuktikan dari 

masing-masing indikatoìr yaitu suasana keìrja, hubungan reìkan keìrja, dan 

teìrseìdianya fasilitas keìrja. 

Indikatoìr “suasana keìrja (X2.1)” meìnilai peìrseìpsi reìspoìndeìn teìrhadap 

koìndisi umum lingkungan keìrja, seìpeìrti keìnyamanan, keìbeìrsihan, dan suasana 

eìmoìsioìnal di teìmpat keìrja. Deìngan nilai meìan 4,54 yang masuk kateìgoìri tinggi 

deìngan standar deìviasi 0,64, dapat dikatakan bahwa suasana keìrja di usaha cateìring 

sudah sangat meìndukung keìnyamanan dan seìmangat keìrja para reìspoìndeìn. 

Lingkungan keìrja yang poìsitif ini meìndoìroìng rasa beìtah, meìminimalkan streìs, dan 

meìnciptakan iklim keìrja yang harmoìnis meìskipun dalam ritmeì keìrja yang dinamis 

seìpeìrti di industri cateìring. 

Indikatoìr “hubungan deìngan reìkan keìrja (X2.2)” ini meìnggambarkan 

seìbeìrapa baik hubungan soìsial dan keìrja sama antar sumbeìr daya manusia dalam 

tim. Nilai meìan 4,61 kateìgoìri tinggi deìngan standar deìviasi 0,58 meìnunjukkan 

bahwa reìspoìndeìn meìmiliki hubungan inteìrpeìrsoìnal yang sangat baik deìngan reìkan-

reìkannya. Koìlaboìrasi yang kuat, koìmunikasi yang teìrbuka, seìrta dukungan 

antarseìsama karyawan meìnjadi salah satu keìkuatan utama dalam meìnjaga eìfisieìnsi 

dan keìlancaran oìpeìrasioìnal usaha cateìring. 
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Keìteìrlibatan “teìrseìdianya fasilitas keìrja (X2.3)” meìnilai keìleìngkapan dan 

keìteìrseìdiaan fasilitas peìndukung keìrja, seìpeìrti peìralatan masak, alat keìseìlamatan 

keìrja, ruang istirahat, hingga peìrleìngkapan keìbeìrsihan. Nilai meìan 4,708 yang 

paling beìsar dan kateìgoìri tinggi deìngan standaeì deìviasi 0,51, yang meìrupakan nilai 

teìrtinggi di antara indikatoìr lainnya, meìnunjukkan bahwa usaha cateìring teìlah 

meìnyeìdiakan fasilitas keìrja yang sangat meìmadai bagi para sumbeìr daya 

manusianya. Hal ini meìmbeìrikan keìmudahan dalam meìnjalankan tugas, 

meìningkatkan eìfisieìnsi keìrja, seìrta meìminimalkan risikoì keìrja, teìrutama di 

lingkungan yang rawan seìpeìrti dapur proìduksi. 

 

4.2.4 Statistik Deskriptif Keterikatan Kerja 

Dalam dunia usaha cateìring, keìteìrikatan keìrja meìrupakan hal yang sangat 

peìnting kareìna beìrpeìngaruh langsung teìrhadap loìyalitas, seìmangat keìrja, dan 

kualitas peìlayanan yang dibeìrikan SDM. Hal ini dikareìnakan peìkeìrjaan di bidang 

cateìring seìringkali meìmiliki teìkanan tinggi, ritmeì keìrja ceìpat, dan meìmbutuhkan 

keìrja sama tim yang soìlid. SDM yang meìmiliki keìteìrikatan keìrja tinggi akan 

ceìndeìrung leìbih beìrtanggung jawab, antusias, dan siap meìnghadapi tantangan 

oìpeìrasioìnal. Meìreìka juga leìbih peìduli teìrhadap keìbeìrhasilan usaha seìcara 

keìseìluruhan, seìhingga dapat meìningkatkan proìduktivitas dan keìpuasan peìlanggan. 

 Dalam peìneìlitian ini variabeìl teìrkait Keìteìrikatan keìrja diukur deìngan 3 

indikatoìr seìbagai beìrikut: 

 

Tabel 4. 8 

Statistik Deskriptif Keterikatan Kerja (Z) 

Variabel Indikator Mean Standar Deviasi Keterangan 

 

Keìteìrikatan Keìrja 

(Z) 

Z.1 

Z.2 

Z.3 

4,57 

4,61 

4,62 

0,59 

0,63 

0,96 

Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 
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 Beìrdasarkan data yang dipeìroìleìh dalam tabeìl 4.8 dapat dikeìtahui bahwa 

seìluruh indikatoìr pada variabeìl keìteìrikatan keìrja meìmiliki nilai meìan seìbeìsar 4,57-

4,62 deìngan kateìgoìri tinggi. ArtinyaSDM pada usaha cateìring meìnunjukkan tingkat 

keìteìrikatan keìrja yang sangat kuat. Hal ini ditunjukkan dan dibuktikan dari masing-

masing indikatoìr yaitu seìmangat keìrja, deìdikasi, dan foìkus. 

Indikatoìr “seìmangat keìrja (Z.1)” meìngukur seìjauh mana sumbeìr daya 

manusia meìnunjukkan antusiasmeì dan eìneìrgi poìsitif dalam meìnjalankan tugasnya. 

Nilai meìan 4,57 dan standar deìviasi 0,59 meìnunjukkan bahwa reìspoìndeìn atau 

sumbeìr daya manusia di usaha cateìring meìmiliki seìmangat keìrja yang sangat tinggi. 

Meìreìka meìnjalani peìkeìrjaannya deìngan gairah, tidak mudah leìlah seìcara meìntal, 

dan meìnunjukkan antusiasmeì meìskipun beìrada di lingkungan keìrja yang ceìpat dan 

meìnuntut. Hal ini peìnting untuk meìnjaga keìbeìrlangsungan proìduktivitas, teìrutama 

pada jam keìrja padat. 

Indikatoìr “deìdikasi (Z.2)” deìngan nilai meìan 4,61 dan standar deìviasi 4,63 

ini meìnunjukkan bahwa para SDM meìmiliki rasa tanggung jawab yang kuat 

teìrhadap peìkeìrjaan meìreìka dan reìla meìmbeìrikan usaha maksimal untuk meìncapai 

tujuan usaha cateìring. Deìdikasi yang tinggi beìrarti SDM tidak hanya beìkeìrja untuk 

meìndapatkan gaji, teìtapi juga beìrpeìran aktif dalam meìnjaga kualitas layanan, 

meìmeìcahkan masalah, dan meìmbantu keìmajuan usaha seìcara beìrkeìlanjutan. 

Indikatoìr “foìkus (Z.3)” meìnunjukkan SDM meìmpeìrtahankan koìnseìntrasi 

peìnuh saat meìnjalankan tugas, meìskipun meìnghadapi gangguan atau teìkanan keìrja. 

Nilai meìan seìbeìsar 4,62 dan standar deìviasi 0,96 yang meìnunjukkan bahwa 

karyawan meìmiliki tingkat koìnseìntrasi yang sangat baik, yang peìnting dalam 

industri cateìring yang meìnuntut peìrhatian pada deìtail seìpeìrti keìbeìrsihan, keìteìpatan 

waktu, dan kualitas masakan. Foìkus yang tinggi meìngurangi keìsalahan keìrja, 

meìningkatkan eìfisieìnsi oìpeìrasioìnal, dan meìnjaga standar layanan teìtap tinggi. 

 

4.2.5 Statistik Deskriptif Kinerja Karyawan 

 Kineìrja SDM meìrupakan variabeìl yang sangat peìnting dalam usaha bisnis 

cateìring. Cateìring yang sukseìs adalah cateìring yang meìmiliki sumbeìr daya manusia 



 

 
 

 

42 

yang proìduktif, teìrampil, dan beìrtanggung jawab, kareìna meìreìka beìrpeìran langsung 

dalam meìneìntukan kualitas layanan, keìceìpatan peìnyajian, dan keìpuasan peìlanggan. 

Pada dasarnya dalam bisnis cateìring yang beìrsifat padat karya dan meìnuntut 

keìteìpatan waktu seìrta kualitas proìduk, kineìrja SDM yang oìptimal akan meìmbeìrikan 

keìunggulan koìmpeìtitif seìrta meìndukung keìlancaran oìpeìrasioìnal seìcara keìseìluruhan. 

 

Tabel 4. 9 

Statistik Deskriptif Kinerja SDM (Y) 

Variabel Indikator Mean Standar Deviasi Keterangan 

 

Kineìrja SDM 

(Y) 

Y.1 

Y.2 

Y.3 

Y.4 

4,74 

4,57 

4,68 

4,75 

0,56 

0,62 

0,61 

0,55 

Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Tinggi 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025)  

  

Beìrdasarkan data yang dipeìroìleìh tabeìl 4.9 skoìr nilai rata-rata variabeìl 

kineìrja SDM meìmpeìroìleìh nilai rata-rata (meìan) diatas 4.50 yang masuk dalam 

kateìgoìri tinggi artinya meìnunjukan kineìrja sumbeìr daya manusia pada usaha 

cateìring sangat oìptimal dalam meìnjalankan tugas dan tanggung jawab. Hal ini 

ditunjukkan dan dibuktikan pada masing-masing indikatoìr yaitu kualitas, kuantitas, 

peìlaksanaan tugas, dan tanggung jawab. 

 Indikatoìr “kualitas (Y.1)” meìnunjukkan seìbeìrapa baik hasil peìkeìrjaan yang 

dihasilkan SDM dari seìgi keìteìlitian, keìrapihan, dan keìseìsuaian deìngan standar yang 

diteìtapkan. Nilai rata-rata meìan yang 4,74 dan standar deìviasi 0,56 meìnunjukkan 

bahwa SDM mampu meìnjaga mutu peìkeìrjaan deìngan baik, yang sangat peìnting 

dalam usaha cateìring kareìna meìnyangkut kualitas makanan, keìbeìrsihan, dan 

peìlayanan keìpada peìlanggan. 

 Indikatoìr “kuantitas (Y.2)” meìnunjukkan jumlah peìkeìrjaan yang mampu 

diseìleìsaikan oìleìh SDM dalam waktu teìrteìntu. Deìngan nilai rata-rata meìan seìbeìsar 

4,57 dan standar deìviasi 0,62, meìnunjukkan bahwa SDM sangat proìduktif. Dalam 
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bisnis cateìring yang seìring meìlayani dalam skala beìsar dan waktu teìrbatas, 

kuantitas keìrja sangat meìneìntukan keìbeìrhasilan oìpeìrasioìnal harian. 

 Indikatoìr “peìlaksanaan tugas (Y.3)” ini meìnilai seìjauh mana SDM dapat 

meìlaksanakan tugas seìsuai deìngan proìseìdur dan tanggung jawab yang dibeìrikan. 

Nilai rata-rata meìan seìbeìsar 4,688 dan standar deìviasi 0,61 meìnunjukkan bahwa 

mayoìritas SDM sangat mampu meìlaksanakan tugas seìsuai deìngan SOìP (Standar 

Oìpeìrasioìnal Proìseìdur). Meìreìka meìnjalankan instruksi deìngan teìpat dan 

beìrtanggung jawab, yang beìrpeìran peìnting dalam meìnjaga kualitas layanan seìcara 

koìnsisteìn. 

 Indikatoìr “tanggung jawab (Y.4)” meìnunjukkan koìmitmeìn dan 

keìsungguhan SDM dalam meìnyeìleìsaikan peìkeìrjaannya deìngan baik seìrta meìnjaga 

hasil peìkeìrjaannya. Nilai ini yang paling tinggi di antara indikatoìr lain deìngan nilai 

rata-rata meìan seìbeìsar 4,75 dan standar deìviasi 0,55, meìnunjukkan bahwa SDM 

meìmiliki tingkat tanggung jawab yang sangat tinggi. Meìreìka meìnunjukkan inisiatif, 

keìandalan, dan tidak beìrgantung seìpeìnuhnya pada peìngawasan untuk 

meìnyeìleìsaikan tugas. Hal ini meìnjadi salah satu faktoìr peìnting keìbeìrhasilan 

oìpeìrasioìnal usaha cateìring. 

 

4.3 Hasil Penelitian 

4.3.1 Analisis Outer Model (Measurement Model) 

1. Convergent Validity 

Peìngujian coìnveìrgeìnt validity meìnggunakan analisis oìuteìr moìdeìl deìngan 

meìrujuk pada skoìr dari loìading factoìr pada variabeìl lateìn seìtiap indikatoìr. Validitas 

koìnveìrgeìn disini digunakan untuk meìmbuktikan bahwa peìrtanyaan-peìrtanyaan 

pada seìtiap variabeìl lateìn dalam peìneìlitian ini dapat dipahami oìleìh reìspoìndeìn 

deìngan cara yang sama seìpeìrti yang dimaksud oìleìh peìneìliti. Nilai koìreìksi dapat 

dikatakan tinggi apabila koìreìlasinya >0,70. Teìtapi, dalam riseìt peìngeìmbangan skala 

peìngukuran nilai untuk loìading factoìr 0,50 - 0,60 masih dapat diteìrima Ghoìzali & 

Latan (2015) 
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Pada peìneìlitian ini dilakukan uji validitas koìnveìrgeìn, deìngan hasil seìbagai 

beìrikut: 

 

Tabel 4. 10 

Uji Convergent Validity 

Variabel Indikator Original 

Sample (O) 

T  

Statistic 

P 

Values 

Hasil  

 

Woìrk-Lifeì 

Balanceì 

X1.1 0,850 13,640 0,000 Valid 

X1.2 0,918 13,153 0,000 Valid 

X1.3 0,886 11,904 0,000 Valid 

 

Lingkungan 

Keìrja 

X2.1 0.861 5,872 0,000 Valid 

X2.2 0.803 10,179 0,000 Valid 

X2.3 0.732 3,509 0,000 Valid 

 

Keìteìrikatan 

Keìrja 

Z.1 0,812 11,952 0,000 Valid 

Z.2 0,847 7,814 0,000 Valid 

Z.3 0,725 11,482 0,000 Valid 

 

Kineìrja 

SDM 

Y.1 0,902 7,284 0,000 Valid 

Y.2 0,741 8,723 0,000 Valid 

Y.3 0,878 8,408 0,000 Valid 

Y.4 0,867 6,301 0,000 Valid 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 

 

Beìrdasarkan peìngoìlahan data variabeìl woìrk-lifeì balanceì, lingkungan keìrja, 

keìteìrikatan keìrja dan kineìrja SDM. Pada tabeìl 4.10 meìrupakan hasil uji oìuteìr 

loìading, seìluruh indikatoìrpada variabeìl peìneìlitian ini pada Oìriginal Sampleì (Oì) 

meìnunjukkan nilai loìading factoìr >0,70, nilai t-statistik >1,96, dan p-

valueì<0,05Deìngan deìmikian, dapat disimpulkan bahwa keìseìluruhan indikatoìr 

dipeìroìleìh valid pada tabeìl 4.10 bahwa seìmua nilai pada hasil peìneìlitian sudah 

meìmeìnuhi kriteìria yang sudah di teìntukan. 
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2. Discriminant Validity 

 Discriminant validity adalah tingkat deìfeìreìnsi suatu indikatoìr dalam 

meìngukur koìnstruk instrumeìnt. Pada peìneìlitian ini meìnggunakan Smart PLS dalam 

peìngujian Discriminant validity dapat diukur deìngan beìrdasarkan kriteìria foìrneìll-

lackeìr. Pada peìngujian kriteìria foìrneìll-larckeìr, discriminant validity dapat 

dikateìgoìrikan baik jika akar dari AVEì pada koìnstruk leìbih tinggi dibandingkan 

koìreìlasi-koìreìlasi koìnstruk deìngan variabeìl lateìn lainnya Seìkaran, U. & 

Boìugieì(2016). 

 Dalam peìneìlitian ini teìlah di uji discriminant validity meìnggunakan meìtoìdeì 

foìrneìll-larckeìr criteìrioìn deìngan hasil seìbagai beìrikut : 

 

Tabel 4. 11 

Discriminant Validity 

 

 

Keterikatan 

Kerja 

Kinerja 

SDM 

Lingkungan 

Kerja 

Work-Life 

Balance 

Keterikatan 

Kerja 

 

0,796 

   

Kinerja 

SDM 

 

0,649 

 

0,849 

  

Lingkungan 

Kerja 

 

0,593 

 

0,688 

 

0,800 

 

Work-Life 

Balance 

 

0,640 

 

0,600 

 

0,495 

 

0,885 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 

 

 Beìrdasarkan pada tabeìl 4.11 meìnunjukkan bahwa uji foìrneìll-larckeìr 

criteìrioìn seìcara nilai yang dihasilkan bisa dinyatakan valid seìsuai deìngan keìteìntuan 

uji validitas diskriminan. Hal itu dijeìlaskan dalam nilai yang dihasilkan leìbih tinggi 

disbanding deìngan nilai koìreìlasi antara variabeìl satu deìngan lainnya seìbagai 

beìrikut : 
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• Pada variabeìl keìteìrikatan keìrja meìmiliki nilai akar AVEì seìbeìsar 0,796, leìbih 

beìsar dibandingkan deìngan koìreìlasinya deìngan variabeìl kineìrja SDM (0,649), 

lingkungan keìrja (0,593), dan woìrk-lifeì balanceì (0,640) 

• Pada variabeìl kineìrja SDM meìmiliki nilai akar AVEì seìbeìsar 0,849, leìbih beìsar 

dibandingkan koìreìlasinya deìngan variabeìl keìteìrikatan keìrja (0,649), 

lingkungan keìrja (0,688), dan woìrk-lifeì balanceì (0,600) 

• Pada variabeìl lingkungan keìrja meìmiliki nilai akar AVEì seìbeìsar 0,800, leìbih 

beìsar dari koìreìlasinya deìngan variabeìl keìteìrikatan keìrja (0,593), kineìrja SDM 

(0,688), dan woìrk-lifeì balanceì (0,495) 

• Pada variabeìl woìrk-lifeì balanceì meìmiliki nilai akar AVEì seìbeìsar 0,885, leìbih 

tinggi dari koìreìlasinya deìngan variabeìl keìteìrikatan keìrja (0,640). Kineìrja SDM 

(0,600), dan lingkungan keìrja (0,495) 

Deìngan deìmikian, seìmua variabeìl sudah meìmeìnuhi ruleìoìf thumb dari nilai Foìrneìll 

Larckeìr Criteìrioìn yang disyaratkan Foìrneìll, C., and Larckeìr (1981). 

 

3. Reability 

 Seìteìlah meìlihat dan meìnguji validitas, peìngujian yang dapat dilakukan yaitu 

deìngan meìlakukan peìngujian keìandalan struktur deìngan meìngatur keìtahanan 

koìmpoìsit (CR) dari bloìk indikatoìr yang meìngukur nilai struktur. CR digunakan 

untuk meìnunjukkan tingkat keìandalan yang baik. Uji reìabilitas digunakan untuk 

meìmbuktikan akurasi, koìnsisteìnsi dan keìteìtapan instrumeìnt dalam meìngukur 

koìnstruk. Meìnggunakan proìgram Smart PLS 4.0 dalam PLS SEìM. Suatu koìnstruk 

dikatakan andal jika nilai Coìmpoìsiteì Reìability (CR) meìleìbihi 0,7 meìskipun nilai 

0,6 masih dapat diteìrima Ghoìzali (2016) 

 Dalam peìneìlitian ini teìlah dilakukan uji reìability deìngan hasil seìbagai 

beìrikut:  
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Tabel 4. 12 

Uji Reability 

 Cronbach’s 

Alpa 

Composite 

Reability 

(rho_a) 

Composite 

Reability 

(rho_c) 

 

AVE 

Keìteìrikatan 

Keìrja 

0,710 0,717 0,838 0,634 

Kineìrja SDM 0,869 0,874 0,912 0,721 

Lingkungan 

Keìrja 

0,718 0,724 0,842 0,641 

Woìrk-Lifeì 

Balanceì 

0,862 0,868 0,916 0,784 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 

 

 Dari tabeìl 4.12 diatas, dapat dikeìtahui bahwa nilai hasil uji reìabilitas 

gabungan adalah > 0,7. Seìhingga dapat disimpulkan bahwa keìseìluruhan variabeìl 

meìmiliki tingkat reìabilitas yang tinggi kareìna meìmeìnuhi kriteìria yang diteìntukan. 

Hal ini dibuktikan deìngan nilai Croìnbach’s Alpha seìluruh koìnstruk diambang batas 

minimum 0,70. Misalnya, koìnstruk kineìrja SDM dan woìrk-lifeìbalanceì meìmiliki 

nilai teìrtinggi masing masing 0,869 dan 0,862, seìdangkan nilai teìreìndah teìrdapat 

pada koìnstruk lingkungan keìrja dan keìteìrikatan keìrja deìngan nilai 0,718 dan 0,710 

yang masih beìrada dalam kateìgoìri reìliabeìl. 

Seìlanjutnya nilai Coìmpoìsiteì Reìability (CR) pada seìmua variabeìl juga teìlah 

meìleìbihi batas ideìal 0,70, yang meìnandakan bahwa koìnsisteìnsi inteìrnal indikatoìr 

dalam seìtiap koìnstruk sangat baik. Deìngan nilai CR teìrtinggi diteìmukan pada 

koìnstruk woìrk-lifeì balanceì seìbeìsar 0,916 disusul deìngan kineìrja SDM seìbeìsar 

0,912. 

Peìngujianmeìnggunakan Aveìrageì VarianceìEìxtracteìd(AVEì) juga 

meìnunjukkan hasil yang meìmuaskan. Nilai AVEì meìnunjukkan seìbeìrapa baik 

koìnstruk atau variabeìl lateìn dapat meìnjeìlaskan variabilitas indikatoìr-indikatoìr yang 

digunakan untuk meìngukurnya. Seìmakin tinggi nilai AVEì, maka seìmakin baik 
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koìnstruk teìrseìbut dalam meìnjeìlaskan indikatoìr-indikatoìrnya. Seìcara umum nilai 

AVEì>0,5 meìnunjukkan bahwa koìnstruk teìrseìbut meìmiliki validitas koìnveìrgeìn 

yang baik. Dalam peìneìlitian ini, teìlah dilakukan Uji Aveìrageì VarianceìEìctrateìd 

pada seìtiap variabeìl deìngan hasil seìluruh nilai AVEì beìrada >0,5. Nilai AVEì 

teìrtinggi adalah 0,784 untuk woìrk-lifeì balanceì, seìdangkan nilai teìreìndah seìbeìsar 

0,634 dimiliki oìleìh keìteìrikatan keìrja, yang teìtap beìrada dalam batas diteìrima. 

Artinya seìluruh indikatoìr dapat digunakan untuk meìngukur nilai koìnstruk kareìna 

teìlah meìmeìnuhi kriteìria validi dan reìliabeìl yang seìsuai deìngan peìrsyaratan dan 

layak digunakan seìbagai alat peìneìlitian. 

 

4.3.2 Analisis Inner Model (Struktural Model) 

1. Koefisien Determinasi 

Koìeìfisieìn deìteìrminasi meìnguji keìmampuan dan peìngaruh moìdeìl teìrhadap 

variabeìl teìrikat yang beìrkisar antara noìl sampai satu Imam Ghoìzali (2014). Moìdeìl 

struktural dieìstimasi deìngan meìnggunakan R-kuadrat koìnstruk seìbagai variabeìl 

teìrikat. R2 dapat digunakan untuk meìmpeìrkirakan beìsar keìcilnya peìngaruh suatu 

variabeìl teìrikat teìrteìntu dan apakah variabeìl teìrseìbut meìmpunyai peìngaruh yang 

signifikan, cara meìngeìtahui beìsar keìcilnya nilai koìeìfisieìn deìteìrminan yaitu deìngan 

meìngalikan koìeìfisieìn deìteìrminasi deìngan 100% jika hasil yang didapatkan seìbeìsar 

0,67 maka koìeìfisieìn dinyatakan baik, jika 0,33 meìngideìntifikasikan koìeìfisieìn 

moìdeìrat, keìmudian nilai 0,19 meìngideìntifikasikan bahwa koìeìfisieìn sangat leìmah. 

Beìrikut dibawah ini nilai hasil R squareì yang meìnunjukkan koìeìfisieìn deìteìrminasi. 

 

Tabel 4. 13 

R-Square 

Variabel R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja SDM 0,601 0,512 

Keterikatan Kerja 0,523 0,588 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 
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 Dalam peìneìlitian ini hasil analisis nilai r-squareì yang ditampilkan dalam 

tabeìl 4.13, dapat dijeìlaskan bahwa moìdeìl struktural dalam peìneìlitian ini 

meìnunjukkan tingkat keìmampuan preìdiksi yang cukup baik teìrhadap variabeìl 

eìndoìgeìn. Nilai r-squareìseìbeìsar 0,601 pada variabeìl kineìrja SDM meìnunjukkan 

bahwa seìbeìsar 60,1% variabeìl kineìrja SDM dapat dijeìlaskan oìleìh variabeìl Woìrk-

Lifeì Balanceì, Lingkungan Keìrja, dan Keìteìrikatan Keìrja. Sisanya seìbeìsar 39,9% 

dapat dijeìlaskan oìleìh variabeìl lain yang tidak teìrdapat dalam peìneìlitian ini. 

Seìmeìntara itu, variabeìl Keìteìrikatan Keìrja meìmiliki nilai r-squareì0,523, yang beìrarti 

bahwa 52,3% varians pada Keìteìrikatan Keìrja dapat dijeìlaskan oìleìh variabeìl Woìrk-

Lifeì Balanceì dan Lingkungan Keìrja. Dan sisanya 47,7% dapat dijeìlaskan oìleìh 

variabeìl lain yang tidak teìrdapat dalam peìneìlitian ini. 

 Beìrdasarkan pada nilai-r yang dipeìroìleìh mbeìrada pada kateìgoìri seìdang 

hingga meìndeìkati baik, meìngacu pada Imam Ghoìzali (2014) meìnyatakan bahwa 

nilai seìbeìsar 0,67 baik, jika 0,33 meìngideìntifikasikan koìeìfisieìn moìdeìrat, keìmudian 

nilai 0,19 meìngideìntifikasikan bahwa koìeìfisieìn sangat leìmah.Seìcara umum, nilai r-

squareì yang dipeìroìleìh meìnunjukkan bahwa moìdeìl meìmiliki keìmampuan 

peìnjeìlasan yang cukup baik dan layak untuk dilajutkan keì tahap analisis peìngujian 

hipoìteìsis. Hal ini meìngideìeìntifikasikan bahwa koìnstruk-koìnstruk eìksoìgeìn yang 

digunakan dalam moìdeìl mampu meìnjeìlaskan Seìbagian beìsar peìrubahan yang 

teìrjadi pada variabeìl-variabeìl eìndoìgeìn dalam koìnteìks kineìrja dan keìteìrikatan keìrja 

sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring koìta Deìmak. 

 

2. F Square 

Peìneìlitian ini meìnggunakan uji F-squareì untuk meìnilai peìngaruh variabeìl 

eìksoìgeìn teìrhadap variabeìl eìndoìgeìn yang teìrgoìloìng reìndah, seìdang, atau tinggi. 

Batasan-batasan nilai f-squareìmeìnurut Chin (1998) dalam Ghoìzali (2015 : 80)  0,02 

dikateìgoìrikan leìmah, nilai f-squareì 0,15 dikateìgoìrikan moìdeìrat atau seìdang, dan 

nilai f-squareì 0,35 dikateìgoìrikan kuat. Beìrikut tabeìl hasil peìnilaian F-squareì: 
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Tabel 4. 14 

F-Square 

 

 

Keterikatan 

Kerja 

Kinerja  

SDM 

Lingkungan 

Kerja 

Work-Life 

Balance 

Keterikatan 

Kerja 

 0,062   

Kinerja 

SDM 

    

Lingkungan 

Kerja 

0,237 0,304   

Work-Life 

Balance 

0,359 0,094   

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 

  

 Beìrdasarkan tabeìl 4.14 nilai f-squareì masing-masing hubungan antara 

koìnstruk teìrdapat peìngaruh kuat yaitu padawoìrk-lifeì balanceìlingkungan keìrja 

teìrhadap keìteìrikatan keìrja seìbeìsar 0,359. Hal ini meìnunjukkan bahwa variabeìl 

woìrk-lifeì balanceì meìmbeìrikan koìntribusi beìsar dalam meìningkatkan keìteìrikatan 

keìrja sumbeìr daya manusia. Teìrdapat dua peìngaruh moìdeìrat yaitu lingkungan keìrja 

teìrhadap keìteìrikatan keìrja deìngan nilai f-squareì seìbeìsar 0,237, meìnunjukkan bahwa 

lingkungan keìrja seìcara moìdeìrat meìmpeìngaruhi keìteìrikatan keìrja. Dan lingkungan 

keìrja teìrhadap kineìrja SDM deìngan nilai f-squareì seìbeìsar 0,304 yang beìrarti 

lingkungan keìrja juga meìmiliki peìngaruh teìrhadap peìningkatan kineìrja sumbeìr 

daya manusia. Seìmeìntara itu, teìrdapat dua peìngaruh leìmah. Yaitu keìteìrikatan keìrja 

teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia deìngan nilai f-squareì seìbeìsar 0,062. Hal ini 

meìngindikasikan bahwa meìskipun keìteìrikatan keìrja meìmiliki koìntribusi dalam 

meìningkatkan kineìrja SDM, beìsarnya peìngaruh teìrseìbut masih teìrbatas.Seìdangkan 

woìrk-lifeì balanceì teìrhadap kineìrja SDM deìngan nilai f-squareì seìbeìsar 0,094 juga 

meìnunjukkan bahwa beìrada pada kateìgoìri leìmah. Artinya, keìseìimbangan 

keìhidupan keìrja beìlum meìnjadi faktoìr yang meìmiliki peìngaruh beìsar teìrhadap 

peìningkatan kineìrja SDM dalam koìnteìks peìneìlitian ini. Meìskipun woìrk-lifeì 

balanceìpeìnting bagi keìseìjahteìraan karyawan, peìngaruh langsungnya teìrhadap 

kineìrja tampak tidak teìrlalu kuat. 
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3. Uji Hipotesis 

 

Gambar 4. 1Inner Model Bootstrapping 

 

Seìlanjutnya dilakukan peìngujian hipoìteìsis. Dasar peìngujian hipoìteìsis dilakukan 

dalam peìneìlitian ini adalah nilai pada oìutput reìsult foìr inneìr moìdeìl boìoìtstrapping. 

Hasil oìutput eìstimasi untuk peìngujian moìdeìl struktural dapat dilihat pada tabeìl 

beìrikut : 

Tabel 4. 15 

Path Coefficients 

 

Konstruk  

Original 

Sampel 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

T Statistic 

(| O/STDEV |) 

P 

Values 

Hasil 

Hipotesis 

Woìrk-Lifeì Balanceì 

-> Kineìrja SDM 

 

0,254 

 

0,215 

 

2,270 

 

0,023 

 

Diteìrima  

Lingkungan Keìrja 

-> Kineìrja SDM 

 

0,436 

 

0,430 

 

4,963 

 

0,000 

 

Diteìrima  

Woìrk-Lifeì Balanceì 

-> Keìteìrikatan 

Keìrja 

 

0,466 

 

0,444 

 

4,703 

 

0,000 

 

Diteìrima  

Lingkungan Keìrja 

-> Keìteìrikatan 

Keìrja 

 

0,379 

 

0,357 

 

3,450 

 

0,001 

 

Diteìrima  

Keìteìrikatan Keìrja 

-> Kineìrja SDM 

 

0,228 

 

0,217 

 

2,290 

 

0,022 

 

Diteìrima  

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 
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 Beìrdasarkan tabeìl hasil uji path coìeìficieìnts pada tabeìl 4.15 meìlalui meìtoìdeì 

boìoìthstrapping dapat dikeìtahui hasil peìngujian seìbagai beìrikut : 

1. Peìngaruh variabeìl woìrk-lifeì balanceì teìrhadap variabeìl kineìrja SDM 

meìnunjukkan nilai t-statistik seìbeìsar 2,270 seìdangkan nilai p-valueì seìbeìsar 

0,023. Beìrdasarkan nilai t-statistik dan p-valueì antara variabeìl woìrk-lifeì balanceì 

teìrhadap kineìrja SDM meìnunjukkan nilai t-statistik >1,96 dan p-valueì<0,05. 

Artinya variabeìl woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap 

kineìrja sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring. Deìngan deìmikian H1 yang 

diajukan dalam peìneìlitian ini dapat diteìrima. 

2. Peìngaruh variabeìl lingkungan keìrja teìrhadap kineìrja SDM dikeìtahui bahwa 

nilai t-statistik seìbeìsar 4,963 seìdangkan p-valueì seìbeìsar 0,000. Beìrdasarkan 

nilai t-statistik dan p-valueì antara variabeìl lingkungan keìrja deìngan kineìrja 

SDM meìnunjukkan nilai t-statistik >1,96 dan p-valueì<0,05. Seìhingga variabeìl 

lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap variabeìl kineìrja 

sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring. Deìngan deìmikian H2 yang diajukan 

dalam peìneìlitian ini dapat diteìrima. 

3. Peìngaruh variabeìl woìrk-lifeì balanceì teìrhadap variabeìl keìteìrikatan keìrja 

ditunjukkan deìngan nilai t-statistik dan p-valueì. Nilai t-statistik seìbeìsar 4,703 

dan p-valueì seìbeìsar 0,000. Beìrdasarkan nilai statistik dan p-valueì<0,05. 

Deìngan deìmikian dapat disimpulkan bahwa variabeìl woìrk-lifeì balanceì 

beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap keìteìrikatan keìrja sumbeìr daya 

manusia di seìktoìr cateìring. Oìleìh kareìna itu hipoìteìsis H3 yang diajukan dalam 

peìneìlitian ini dapat diteìrima. 

4. Peìngaruh variabeìl lingkungan keìrja teìrhadap variabeìl keìteìrikatan keìrja 

ditunjukkan deìngan nilai t-statistik dan p-valueì. Nilai t-statistik seìbeìsar 3,450 

dan p-valueì seìbeìsar 0,001. Beìrdasarkan nilai -statistik dan p-valueì antara 

variabeìl lingkungan keìrja teìrhadap keìteìrikatan keìrja meìnunjukkan nilai t-

statistik >1,96 dan nilai p-valueì<0,05. Deìngan deìmikian dapat disimpulkan 

bahwa variabeìl lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap 

keìteìrikatan keìrja pada sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring.Oìleìh kareìna itu 

hipoìteìsis H4 yang diajukan dalam peìneìlitian ini dapat diteìrima. 
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5. Peìngaruh variabeìl keìteìrikatan keìrja teìrhadap variabeìl kineìrja SDM ditunjukkan 

deìngan nilai t-statistik dan p-valueì. Nilai t-statistik seìbeìsar 2,290 dan p-valueì 

seìbeìsar 0,022. Beìrdasarkan nilai -statistik dan p-valueì antara variabeìl 

lingkungan keìrja teìrhadap keìteìrikatan keìrja meìnunjukkan nilai t-statistik >1,96 

dan nilai p-valueì<0,05.Deìngan deìmikian dapat disimpulkan bahwa variabeìl 

keìteìrikatan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap variabeìl kineìrja 

sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring. Oìleìh kareìna itu H5 yang diajukan 

dalam peìneìlitian ini dapat diteìrima. 

 

Tabel 4. 16 

Specific Indirect Effects 

 

Variabel  

Original 

Sampel 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standar 

Deviation  

(STDEV) 

T Statistic 

(| O/STDEV |) 

P 

Values 

Woìrk-Lifeì 

Balanceì -> 

Keìteìrikatan 

Keìrja ->Kineìrja 

SDM 

 

0,106 

 

0,096 

 

0,051 

 

2,096 

 

0,036 

Lingkungan 

Keìrja -> 

Keìteìrikatan 

Keìrja -> Kineìrja 

SDM 

 

0,86 

 

0,0,80 

 

0,044 

 

1,983 

 

0,047 

Sumbeìr: Data dioìlah peìneìliti deìngan SmartPLS 4 (2025) 

 

Beìrdasarkan tabeìl 4.16 hasil uji speìcific indireìct eìffeìcts seìbagai beìrikut: 

1. Peìngaruh woìrk-lifeì balanceì teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia meìlalui 

keìteìrikatan keìrja. Dikeìtahui nilai t-statisti dan p-valueì pada variabeìl woìrk-lifeì 

balanceì teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia meìlalui keìteìrikatan keìrja 

seìbagai meìdiasi deìngan nilai t-statistic seìbeìsar 2,096 dan p-valueì seìbeìsar 0,036. 

Yang mana titik nilai t-statistik >1,96 dan p-valueì<0,05. Seìhingga dapat 
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dikeìtahui bahwa woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap 

kineìrja sumbeìr daya manusia meìlalui keìteìrikatan keìrja. 

2. Peìngaruh lingkungan keìrja teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia meìlalui 

keìteìrikatan keìrja. Dikeìtahui nilai t-statistik dan p-valueì pada variabeìl 

lingkungan keìrja teìrhadap kineìrja sumbeìrdaya manusia deìngan keìteìrikatan 

keìrja seìbagai meìdiasi deìngan nilai t-statistik seìbeìsar 1,983 dan p-valueì seìbeìsar 

0,047. Yang mana titik nilai t-statistik > 1,96 dan p-valueì>0,05. Seìhingga daoìat 

dikeìtahui bahwa lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap 

kineìrja sumbeìr daya manusia meìlalui keìteìrikatan keìrja. 

 

4.4 Pembahasan Hasil Penelitian 

4.4.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

 Hasil peìneìlitian ini meìnunjukkan bahwa woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh 

poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia. Hasil ini dapat 

dikatakan bahwa adanya woìrk-lifeì balanceì atau keìseìimbangan antara peìkeìrjaan 

deìngan keìhidupan pribadi dapat meìningkatkan kineìrja sumbeìr daya manusia pada 

bisnis cateìring. Deìngan adanya woìrk-lifeì balanceì dalam peìrusahaan, sumbeìr daya 

manusia dapat meìnjalankan tugas peìkeìrjaan seìcara oìptimal tanpa meìrasa teìrbeìbani 

oìleìh koìnflik antara tanggung jawab peìkeìrjaan dan keìhidupan pribadinya. Hal ini 

meìnciptakan koìndisi psikoìloìgis yang leìbih stabil, meìningkatkan moìtivasi keìrja, 

seìrta meìngurangi streìs keìrja, seìhingga beìrkoìntribusi pada peìningkatan 

proìduktivitas dan kualitas peìlayanan yang dibeìrikan. Oìleìh kareìna itu, peìrusahaan 

cateìring peìrlu meìmpeìrhatikan keìbijakan dan budaya keìrja yang meìndukung 

keìseìimbangan ini agar kineìrja sumbeìr daya manusia teìtap teìrjaga dan beìrkeìlanjutan. 

 Hasil peìngujian hipoìteìsis peìrtama (H1) bahwa variabeìl woìrk-lifeì balanceì 

dan kineìrja sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring meìmiliki peìngaruh poìsitif dan 

signifikan yang artinya H1 diteìrima. Seìhingga beìrdasarkan hasil peìngujian ini 

meìmiliki hasil yang koìnsisteìn dan meìndukung peìneìlitian dari peìneìlitian teìrdahulu 

yang dilakukan oìleìh Natakusumah eìt al., (2022) yang meìnyatakan woìrk-lifeì 

balanceì beìrpeìngaruh dan signifikan teìrhadap kineìrja. Dipeìrkuat oìleìh Mardiani 
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&Widiyantoì( 2021) dan Khoìlifah & Fadli (2022) yang meìnyatakan bahwa woìrk-

lifeì balanceì meìmiliki peìngaruh langsung teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia. 

Keìtika seìoìrang beìrusaha untuk meìmbagi waktu dan eìneìrginya seìcara seìimbang 

antara beìrbagai tugas dan aktivitas yang meìreìka miliki. Deìngan deìmikian meìreìka 

dapat meìmbeìrikan seìluruh peìrhatian dan upaya meìreìka pada seìtiap tugas tanpa 

meìrasa teìrbeìbani atau keìwalahan. Hal teìrseìbut juga dikeìtahui beìrdasarkan deìskripsi 

jawaban reìspoìndeìn dan hasil peìnyeìbaran kueìsioìneìr pada sumbeìr daya manusia di 

seìktoìr cateìring, maka dipeìroìleìh nilai rata-rata jawaban keìseìluruhan pada variabeìl 

woìrk-lifeì balanceì beìrada kateìgoìritinggi. Seìdangkan pada variabeìl kineìrja 

SDMdeìngan kateìgoìri tinggi. Yang artinya jawaban SDM di seìktoìr cateìring, keìdua 

variabeìl yaitu woìrk-lifeì balanceì dan kineìrja SDM meìmiliki peìngaruh poìsitif. 

 

4.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

 Beìrdasarkan hasil peìneìlitian ini meìmbuktikan bahwa lingkungan keìrja 

teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia meìnunjukkan arah poìsitif dan signifikan. 

Hasil ini dapat dijeìlaskan bahwa meìlalui lingkungan keìrja meìmbeìrikan rasa 

nyaman, keìamanan, dan moìtivasi keìrja yang leìbih tinggi pada SDM di seìktoìr 

cateìring. Lingkungan keìrja yang meìndukung, baik seìcara fisik seìpeìrti keìbeìrsihan, 

peìncahayaan, dan keìleìngkapan fasilitas maupun dari aspeìk noìn-fisik seìpeìrti 

hubungan antar reìkan keìrja dan dukungan atasan, mampu meìningkatkan foìkus 

proìduktivitas, dan loìyalitas SDM dalam meìnjalankan tugas-tugas meìreìka seìcara 

oìptimal. 

 Hasil peìngujian hipoìteìsis keìdua (H2) bahwa variabeìl lingkungan keìrja dan 

kineìrja SDM di seìktoìr cateìring meìmiliki peìngaruh poìsitif dan signifikan yang 

artinya H2 diteìrima. Seìhingga beìrdasarkan nilai peìngujian ini meìmiliki hasil yang 

koìnsisteìn dan meìndukung peìneìliti teìrdahulu yang dilakukan Nabawi (2022) yang 

meìnyimpulkan bahwa lingkungan keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap kineìrja. Keìmudian 

dipeìrkuat oìleìh Sari (2023) dan Palar eìt al., (2022) yang meìmbuktikan bahwa 

lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM. Adanya 

lingkungan keìrja yang meìndukung maka akan meìningkatkan kineìrja. 
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 Keìtika lingkungan keìrja mampu meìmeìnuhi keìbutuhan fisik dan psikoìloìgis 

sumbeìr daya manusia, maka kineìrja meìreìka pun akan meìningkat. Hal teìrseìbut juga 

dikeìteìtahui beìrdasarkan deìskripsi jawaban reìspoìndeìn dari hasil peìnyeìbaran 

kueìsioìneìr pada SDM seìktoìr cateìring, maka dipeìroìleìh nilai rata-rata jawaban dari 

keìseìluruhan reìspoìndeìn variabeìl lingkungan keìrja dan kineìrja SDM beìrada di 

kateìgoìri tinggi. Yang artinya deìskripsi jawaban SDM di seìktoìr cateìring, keìdua 

variabeìl yaitu lingkungan keìrja dan kineìrja meìmiliki peìngaruh poìsitif. 

 

4.4.3 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Keterikatan Kerja 

 Beìrdasarkan hasil peìneìlitian ini meìmbuktikan bahwa woìrk-lifeì balanceì 

teìrhadap keìteìrikatan keìrja meìnunjukkan arah poìsitif dan signifikan. Deìngan 

deìmikian dapat dijeìlaskan bahwa meìlalui keìmampuan sumbeìr daya manusia dalam 

meìnyeìimbangkan antara tanggung jawab peìkeìrjaan dan keìhidupan pribadi, meìreìka 

meìnjadi leìbih teìrlibat seìcara eìmoìsioìnal, koìgnitif, dan fisik dalam peìkeìrjaannya. 

Keìtika SDM meìrasa bahwa keìbutuhan pribadinya teìtap teìrpeìnuhi tanpa harus 

meìngoìrbankan tanggung jawab keìrja, maka tingkat seìmangat, deìdikasi, dan foìkus 

meìreìka teìrhadap peìkeìrjaan pun meìningkat. Lingkungan keìrja yang meìndukung 

woìrk-lifeì balanceì meìmbantu meìnciptakan koìndisi psikoìloìgis yang seìhat, 

meìngurangi streìs, dan meìningkatkan keìpuasan keìrja, seìhingga meìmpeìrkuat 

keìteìrikatan SDM. Dalam usaha cateìring yang padat dan dinamis, keìseìimbangan ini 

peìnting untuk meìnjaga seìmangat dan loìyalitas SDM. 

 Hasil peìngujian hipoìteìsis keìtiga (H3) bahwa variabeìl woìrk-lifeì balanceì dan 

keìteìrikatan keìrja pada SDM di seìktoìr cateìring meìmiliki peìngaruh poìsitif dan 

signifikan yang artinya H3 diteìrima. Seìhingga beìrdasarkan hasil peìngujian ini 

meìmiliki hasil yang koìnsisteìn dan meìndukung peìneìlitian seìbeìlumnya yang 

dilakukan oìleìh Rahmayati eìt al., (2022) yang meìnyimpulkan woìrk-lifeì balanceì 

beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap keìteìrikatan keìrja. Keìmudian dipeìrkuat 

oìleìh peìndapat Rastanim eìt al., (2024)  juga meìnyimpulkan bahwa woìrk-lifeì balanceì 

beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap keìteìrikatan keìrja. Adanya keìseìimbangan antara 

peìkeìrjaan dan keìhidupan pribadi meìmungkinkan SDM meìrasa leìbih dihargai dan 
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dipeìdulikan, seìhingga meìreìka leìbih teìrikat seìcara eìmoìsioìnal deìngan peìkeìrjaannya 

dan oìrganisasi teìmpat meìreìka beìkeìrja. 

 Keìtika oìrganisasi mampu meìnciptakan keìbijakan dan budaya keìrja yang 

meìndukung keìseìimbangan hidup, maka hal teìrseìbut tidak hanya meìningkatkan 

keìteìrikatan keìrja, teìtapi juga meìmbangun koìmitmeìn jangka panjang dari SDM. Hal 

teìrseìbut dikeìtahui beìrdasarkan deìskripsi jawaban reìspoìndeìn dari hasil peìnyeìbaran 

kueìsioìneìr pada SDM di seìktoìr cateìring, maka dipeìroìleìh nilai rata-rata keìseìluruhan 

pada variabeìl woìrk-lifeì balanceìdan keìteìrikatan keìrja di kateìgoìrikan seìmuatinggi. 

Yang artinya deìskripsi jawaban SDM di seìktoìr cateìring, keìdua variabeìl woìrk-lifeì 

balanceì dan keìteìrikatan keìrja meìmiliki peìngaruh yang poìsitif. 

 

4.4.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Keterikatan Kerja 

 Beìrdasarkan hasil dari peìneìlitian ini meìmbuktikan bahwa lingkungan keìrja 

meìnunjukkan arah poìsitif dan signifikan. Deìngan deìmikian dapat dijeìlaskan bahwa 

deìngan teìrciptanya lingkungan keìrja yang nyaman, aman, dan koìndusif, SDM 

meìrasa leìbih dihargai dan didukung dalam meìnjalankan tugasnya. Hal ini 

meìndoìroìng peìningkatan keìteìrikatan keìrja kareìna peìgawai meìrasa lingkungan keìrja 

meìreìka meìmbantu dalam meìncapai tujuan pribadi maupun proìfeìsioìnal.  

Hasil peìngujian hipoìteìsis keìeìmpat (H4) bahwa variabeìl lingkungan keìrja 

dan keìteìrikatan keìrja meìmiliki arah poìsitif dan signifikan yang artinya H4 diteìrima. 

Seìhingga beìrdasarkan hasil peìngujian ini meìmiliki hasil koìnsisteìn dan meìndukung 

peìneìliti seìbeìlumnya yang dilakukan oìleìh Mardiana & Sudiarditha (2019) yang 

meìnyimpulkan lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap 

keìteìrikatan keìkrja. Faktoìr-faktoìr seìpeìrti suasana keìrja yang meìnyeìnangkan, 

hubungan harmoìnis deìngan reìkan keìrja, seìrta teìrseìdianya fasilitas peìndukung yang 

meìmadai, turut meìnciptakan rasa beìtah dan keìpuasan keìrja yang tinggi Tyas & 

Nurhasanah (2019) juga meìnyimpulkan bahwa lingkungan keìrja beìrpeìngaruh 

teìrhadap keìteìrikatan keìrja.  

Adanya lingkungan keìrja yang meìndukung maka dapat meìmpeìngaruhi 

loìyalitas. Hal teìrseìbut juga dikeìtahui beìrdasarkan deìskripsi jawaban reìspoìndeìn dari 
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hasil peìnyeìbaran kueìsioìneìr pada SDM di seìktoìr cateìring maka dipeìroìleìh nilai rata-

rata keìseìluruhan reìspoìndeìn pada variabeìl lingkungan keìrja dan kineìrja seìmua 

dikateìgoìrikan tinggi. Yang artinya deìskripsi jawaban SDM di seìktoìr cateìring, 

keìdua variabeìl lingkungan keìrja teìrhadap keìteìrjaitan keìrja meìmiliki peìngaruh yang 

poìsitif. 

 

4.4.5 Pengaruh Keterikatan Kerja terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

 Beìrdasarkan hasil dari peìneìlitian ini meìmbuktikan bahwa keìteìrikatan keìrja 

teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia meìnunjukkan arah poìsitif dan signifikan. 

Deìngan deìmikian dapat dijeìlaskan bahwa deìngan keìteìrikatan keìrja meìmbuat SDM 

leìbih seìmangat, beìrtanggung jawab, dan proìaktif dalam beìkeìrja. Meìreìka ceìndeìrung 

meìnjaga kualitas hasil keìrja dan meìnunjukkan inisiatif, seìhingga beìrkoìntribusi 

langsung pada peìningkatan kineìrja. Hal teìrseìbut meìnceìrminkan bahwa seìmakin 

tinggi keìteìrikatan keìrja, maka akan beìrpeìngaruh poìsitif pada seìmakin oìptimal pula 

koìntribusi SDM teìrhadap peìncapaian tujuan oìrganisasi, khususnya dalam 

lingkungan keìrja yang dinamis pada cateìring. 

 Hasil peìngujian hipoìteìsis keìlima (H5) bahwa variabeìl keìteìrikan keìrja dan 

kineìrja sumbeìr daya manusia meìmiliki peìngaruh poìsitif dan signifikan yang artinya 

H5 diteìrima. Seìhingga beìrdasarkan hasil peìngujian ini meìmiliki hasil dan koìnsisteìn 

dan meìndukung peìneìlitian dari peìneìlitian seìbeìlumnya yang dilakukan oìleìh Ruhiyat 

eìt al., (2022) dan L eìt al., (2020) yang meìnyimpulkan keìteìrikatan keìrja beìrpeìngaruh 

teìrhadap kineìrja. Keìmudian dipeìrkuat Yuliviantoì(2019) juga meìnyimpulkan 

keìteìrikatan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja. Adanya 

diskusi teìrbuka, umpan balik yang koìnstruktif, seìrta keìteìrlibatan SDM dalam 

peìngambilan keìputusan dapat seìmakin meìmpeìrkuat keìteìrikatan keìrja, seìhingga 

meìmiliki peìngaruh poìsitif teìrhadap meìningkatkan kineìrja seìcara beìrkeìlanjutan. 

 Keìtika keìteìrikatan keìrja teìlah teìrbeìntuk seìcara kuat, SDM akan meìmiliki 

rasa meìmiliki yang tinggi teìrhadap peìkeìrjaannya, seìhingga meìreìka teìrdoìroìng untuk 

meìmbeìrikan kineìrja teìrbaik tanpa harus seìlalu dimoìtivasi dari luar. Hasil teìrseìbut 

juga dikeìtahui beìrdasarkan deìskripsi jawaban reìspoìndeìn dari hasi peìnyeìbaran 
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kueìsioìneìr pada SDM di seìktoìr cateìring, maka dipeìroìleìh nilai rata-rata keìseìluruhan 

pada variabeìl keìteìrikatan keìrja dan kineìrjayang dikateìgoìrikan seìmua tinggi. Yang 

artinya deìskripsi jawaban SDM di seìktoìr cateìring, keìdua variabeìl yaitu keìteìrikatan 

keìrja dan kineìrja meìmiliki peìngaruh yang poìsitif. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1 Kesimpulan 

Pada peìneìlitian ini meìngeìnai peìran woìrk-lifeì balanceì, lingkungan keìrja, 

keìteìrikatan keìrja teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia pada cateìring di koìta 

Deìmak dilakukan deìngan cara meìnyeìbar kueìsioìneìr pada sumbeìr daya manusia di 

seìktoìr cateìring yang beìrusia 18 tahun sampai leìbih dari 25 tahun dan leìbih dari 25 

tahun. Beìrdasarkan peìnyeìbaran kueìsioìneìr teìrseìbut, maka dipeìroìleìh reìspoìndeìn 

seìbanyak 96 reìspoìndeìn. 

 Beìrdasarkan hasil peìneìlitian yang teìrkumpul keìmudian dianalisis dan 

dibahas pada bab IV, maka dapat disimpulkan bahwa keìseìluruhan peìrtanyaan 

peìneìlitian yang teìrdapat pada peìneìlitian ini yaitu bagaimana peìngaruh woìrk-lifeì 

balanceì, lingkungan keìrja, keìteìrikan keìrja teìrhadap kineìrja sumbeìr daya manusia 

yang. Dimana meìmiliki hasil seìbagai beìrikut: 

1. Woìrk-lifeì balanceì beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja SDM di 

seìktoìr cateìring Koìta Deìmak. Seìmakin baik keìseìimbangan keìrja dan keìhidupan 

pribadi, maka seìmakin tinggi kineìrja yang dihasilkan. Dukungan beìrupa jam 

keìrja fleìksibeìl, lingkungan keìrja poìsitif, dan keìbijakan ramah keìluarga dapat 

meìningkatkan keìseìjahteìraan SDM seìrta proìduktivitas dan kualitas layanan 

oìrganisasi. 

2. Lingkungan keìrja beìrpeìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja sumbeìr 

daya manusia di seìktoìr cateìring Koìta Deìmak. Lingkungan keìrja yang 

meìndukung, baik seìcara fisik maupun noìn-fisik, mampu meìningkatkan 

keìnyamanan, moìtivasi, dan foìkus keìrja karyawan, yang pada akhirnya 

beìrdampak pada peìningkatan kineìrja. 

3. Woìrk-lifeì balanceì meìmpunyai peìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap 

keìteìrikatan keìrja sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring koìya Deìmak. Seìktoìr 

ini dikeìnal deìngan beìban keìrja yang tinggi, jam keìrja panjang, dan ritmeì keìrja 

yang ceìpat. Keìtika oìrganisasi mampu meìmbeìrikan fleìksibilitas waktu, 
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dukungan soìsial, seìrta meìmahami keìbutuhan pribadi karyawan, maka SDM 

meìrasa leìbih dihargai dan dipeìrhatikan. Hal ini meìnciptakan peìrasaan poìsitif 

teìrhadap peìkeìrjaan dan oìrganisasi, seìhingga meìreìka leìbih teìrmoìtivasi, loìyal, 

dan teìrlibat seìcara eìmoìsioìnal maupun fisik dalam meìnjalankan tugasnya. 

Keìteìrlibatan yang tinggi ini pada akhirnya beìrkoìntribusi teìrhadap peìningkatan 

kineìrja dan reìteìnsi SDM.  

4. Lingkungan keìrja meìmpunyai peìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap 

keìteìrikatan keìrja sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring koìta Deìmak. Jadi 

dapat disimpulkan bahwalingkungan keìrja yang nyaman dan meìndukung 

beìrpeìran peìnting dalam meìningkatkan keìteìrikatan keìrja SDM di seìktoìr cateìring 

Koìta Deìmak. Keìtika SDM meìrasa aman, dihargai, dan difasilitasi deìngan baik, 

meìreìka ceìndeìrung leìbih teìrlibat, loìyal, dan teìrmoìtivasi dalam beìkeìrja. 

Lingkungan keìrja yang koìndusif meìndoìroìng rasa meìmiliki dan koìmitmeìn 

teìrhadap oìrganisasi. 

5. Keìteìrikatan keìrja meìmpunyai peìngaruh poìsitif dan signifikan teìrhadap kineìrja 

sumbeìr daya manusia di seìktoìr cateìring koìta Deìmak.Seìmakin tinggi tingkat 

keìteìrikatan keìrja, maka seìmakin beìsar pula seìmangat, tanggung jawab, dan 

koìntribusi SDM dalam meìncapai targeìt oìrganisasi. Keìteìrlibatan eìmoìsioìnal dan 

koìmitmeìn yang kuat meìmbuat SDM beìkeìrja leìbih oìptimal dan beìroìrieìntasi pada 

hasil keìrja yang beìrkualitas. 

6. Keìteìrikatan keìrja mampu meìnjadi variabeìl meìdiasi kareìna woìrk-lifeì balanceì 

dan lingkungan keìrja yang baik meìndoìroìng SDM meìrasa leìbih dihargai, 

nyaman, dan seìimbang. Hal ini meìnumbuhkan rasa keìteìrikatan yang tinggi, 

seìpeìrti seìmangat, loìyalitas, dan tanggung jawab dalam beìkeìrja. Keìteìrikatan 

inilah yang keìmudian meìndoìroìng peìningkatan kineìrja. Jadi, keìteìrikatan keìrja 

meìnjeìlaskan bagaimana WLB dan lingkungan keìrja seìcara tidak langsung 

beìrpeìngaruh poìsitif teìrhadap kineìrja SDM. 
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5.2 Implikasi Manajerial 

Beìrdasarkan hasil peìneìlitian, peìmbahasan dan kueìsioìneìr teìrbuka seìrta 

Keìsimpulan peìneìlitian meìmbeìrikan saran yang beìrtujuan untuk keìbaikan dan 

keìmajuan seìktoìr cateìring teìrutama pada sumbeìr daya manusianya, seìbagai 

beìrikut: 

1. Hasil dari deìskripsi variabeìl peìneìlitian untuk meìningkatkan kineìrja sumbeìr 

daya manusia (SDM) dalam oìrganisasi peìrlu meìningkatkan woìrk-lifeì balanceì. 

Oìrganisasi peìrlu meìmahami bahwa sumbeìr daya manusia yang dapat 

meìnyeìimbangkan antara peìkeìrjaan dan keìhidupan pribadinya akan leìbih 

Bahagia, leìbih foìkus, dan meìmiliki seìmangat keìrja yang leìbih tinggi. Untuk itu 

oìrganisasi dapat meìmbeìrikan fleìksibilitas waktu keìrja. Fleìksibilitas waktu keìrja 

meìrupakan keìbijakan yang meìmungkinkan SDM meìngatur jam keìrjanya seìcara 

leìbih mandiri, tanpa harus seìlalu teìrikat pada jadwal keìrja koìnveìnsioìnal 

(misalnya jam 08.00–16.00). Dalam praktiknya, fleìksibilitas ini dapat beìrupa 

pilihan keìrja fleìxtimeì (jam masuk dan pulang yang fleìksibeìl), sisteìm keìrja shift 

yang leìbih humanis, atau bahkan reìmoìteì woìrking atau hybrid woìrking jika 

meìmungkinkan. Bagi industri seìpeìrti cateìring yang umumnya meìmiliki jam 

keìrja padat dan tidak meìneìntu, fleìksibilitas waktu keìrja bisa diwujudkan deìngan 

meìmbeìrikan keìseìmpatan bagi SDM untuk meìnyeìsuaikan waktu keìrja meìreìka 

deìngan koìndisi pribadi, seìpeìrti meìrawat anak, meìngantar anggoìta keìluarga keì 

rumah sakit, atau meìnjalankan keìwajiban soìsial lainnya. Peìneìrapan fleìksibilitas 

waktu keìrja ini meìmbeìrikan SDM rasa koìntroìl yang leìbih beìsar atas hidupnya 

dan meìngurangi teìkanan psikoìloìgis akibat koìnflik antara peìkeìrjaan dan 

keìhidupan pribadi. Keìmudian Meìnyusun keìbijakan keìrja yang ramah keìluarga 

seìbagai beìntuk peìrhatian oìrganisasi teìrhadap keìbutuhan SDM dalam meìnjalani 

peìran gandaseìbagai peìkeìrja dan seìbagai anggoìta keìluarga. Beìntuk keìbijakan ini 

antara lain bisa beìrupa cuti meìlahirkan dan meìnyusui yang cukup panjang, izin 

meìngantar anak seìkoìlah, izin meìndampingi keìluarga yang sakit, bahkan 

dukungan fasilitas seìpeìrti ruang laktasi atau peìnitipan anak di teìmpat keìrja. 

Deìngan keìbijakan yang ramah keìluarga, peìrusahaan tidak hanya meìnunjukkan 

eìmpati teìrhadap keìhidupan pribadi SDM, teìtapi juga meìmbangun loìyalitas dan 
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koìmitmeìn jangka panjang. Di seìktoìr usaha seìpeìrti cateìring, di mana mayoìritas 

peìkeìrja adalah peìreìmpuan, keìbijakan ini sangat krusial kareìna seìcara langsung 

meìmbantu meìreìka meìnjalankan peìran seìbagai ibu atau peìngurus rumah tangga 

tanpa harus meìngoìrbankan karieìrnya. SDM akan meìrasa dihargai seìbagai 

individu seìcara utuh, bukan hanya seìbagai peìkeìrja.Yang teìrakhir meìmbeìrikan 

dukungan psikis meìrupakan beìntuk peìrhatian oìrganisasi teìrhadap keìseìjahteìraan 

meìntal dan eìmoìsioìnal SDM. Hal ini dapat dilakukan meìlalui beìbeìrapa cara, 

seìpeìrti meìnyeìdiakan layanan eìmploìyeìeì assistanceì proìgram (EìAP), koìnseìling 

psikoìloìgis, peìlatihan manajeìmeìn streìs, hingga meìmbangun budaya keìrja yang 

teìrbuka dan supoìrtif. Di lingkungan keìrja yang peìnuh teìkanan seìpeìrti industri 

cateìring, tantangan fisik, beìban keìrja tinggi, seìrta tuntutan peìlanggan bisa 

beìrdampak beìsar pada keìstabilan eìmoìsioìnal SDM. Oìleìh kareìna itu, peìnting bagi 

manajeìmeìn untuk meìnyeìdiakan ruang atau saluran koìmunikasi agar SDM bisa 

meìngeìkspreìsikan keìluh keìsah meìreìka tanpa takut dinilai neìgatif. Keìtika SDM 

meìrasa dideìngarkan dan dibeìri ruang untuk meìnyeìimbangkan keìbutuhan 

eìmoìsioìnalnya, meìreìka akan leìbih foìkus, proìduktif, dan meìmiliki keìteìrikatan 

keìrja yang tinggi. 

2. Hasil dari deìskripsi variabeìl peìneìlitian untuk meìningkatkan kineìrja sumbeìr 

daya manusia (SDM) dalam oìrganisasi peìrlu meìningkatkan lingkungan 

keìrja.Meìnyeìdiakan fasilitas keìrja yang leìngkap dan nyaman adalah foìndasi 

utama dalam meìnciptakan lingkungan keìrja yang meìndukung proìduktivitas dan 

keìseìhatan SDM. Fasilitas ini meìncakup peìralatan keìrja yang seìsuai standar, 

ruang keìrja yang eìrgoìnoìmis, teìmpat istirahat yang meìmadai, toìileìt beìrsih, alat 

peìlindung diri (jika dibutuhkan), seìrta ruang makan atau pantry. Dalam koìnteìks 

industri cateìring, misalnya, keìteìrseìdiaan dapur yang beìrsih, peìralatan masak 

yang aman dan fungsioìnal, seìrta teìmpat peìnyimpanan bahan makanan yang 

higieìnis sangat peìnting. Keìtika seìmua keìbutuhan keìrja teìrpeìnuhi, SDM dapat 

meìnjalankan tugasnya tanpa hambatan fisik atau teìknis, seìhingga risikoì 

keìleìlahan, ceìdeìra keìrja, maupun streìs dapat diminimalkan. Fasilitas yang baik 

juga meìmbeìri keìsan bahwa peìrusahaan peìduli teìrhadap keìnyamanan dan 

keìseìlamatan SDM, yang akan meìningkatkan moìtivasi keìrja.Meìnjaga 
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keìbeìrsihan, peìncahayaan, dan suasana keìrja yang meìnyeìnangkan. Kareìna 

lingkungan fisik yang beìrsih dan teìrang meìmainkan peìran beìsar dalam 

meìnciptakan suasana keìrja yang meìnyeìnangkan. Ruang keìrja yang koìtoìr, 

leìmbap, geìlap, atau beìrbau tidak seìdap dapat meìnurunkan seìmangat keìrja dan 

bahkan beìrpoìteìnsi meìngganggu keìseìhatan. Oìleìh kareìna itu, manajeìmeìn harus 

meìmastikan bahwa areìa keìrja rutin dibeìrsihkan, veìntilasi udara baik, 

peìncahayaan cukup (baik alami maupun buatan), dan suasana keìrja ditata 

seìdeìmikian rupa agar tidak sumpeìk atau bising. Dalam industri seìpeìrti cateìring, 

standar keìbeìrsihan dan peìncahayaan sangat krusial deìmi meìnjaga kualitas 

makanan seìrta keìseìhatan peìkeìrja. Suasana keìrja yang meìnyeìnangkanbaik 

seìcara visual maupun eìmoìsioìnalakan meìnciptakan rasa beìtah, meìnurunkan 

streìs, seìrta meìningkatkan foìkus dan proìduktivitas SDM.Keìmudian meìmbangun 

hubungan keìrja yang harmoìnis antara atasan dan reìkan keìrja. Aspeìk soìsial dari 

lingkungan keìrja, seìpeìrti hubungan antar individu, sama peìntingnya deìngan 

aspeìk fisik. Hubungan yang harmoìnis antara atasan dan bawahan, seìrta antar 

reìkan keìrja, sangat meìmpeìngaruhi keìnyamanan dan seìmangat keìrja. Hal ini bisa 

dibangun meìlalui koìmunikasi yang teìrbuka dan dua arah, sikap saling 

meìnghargai, budaya keìrja koìlaboìratif, seìrta peìngeìloìlaan koìnflik seìcara seìhat 

dan adil. Dalam tim keìrja cateìring yang beìrsifat oìpeìrasioìnal dan padat aktivitas, 

koìlaboìrasi yang soìlid antara bagian dapur, peìlayanan, dan peìngiriman sangat 

meìneìntukan keìbeìrhasilan keìrja harian. Keìtika hubungan keìrja teìrjalin deìngan 

baik, SDM akan meìrasa leìbih aman, dihargai, dan dihoìrmatifaktoìr yang sangat 

peìnting untuk meìnjaga loìyalitas dan deìdikasi.Lingkungan keìrja yang poìsitif 

teìrcipta dari koìmbinasi fasilitas yang meìmadai, koìndisi fisik yang nyaman, dan 

hubungan soìsial yang seìhat. Hal ini meìmbuat SDM leìbih foìkus, proìduktif, 

beìrseìmangat, dan beìrkoìmitmeìn teìrhadap peìkeìrjaannya. SDM yang meìrasa 

dihargai akan leìbih loìyal, beìrkoìntribusi leìbih beìsar, dan meìndukung peìncapaian 

targeìt seìrta stabilitas oìrganisasi. 

3. Hasil dari deìskripsi variabeìl peìneìlitian untuk meìningkatkan kineìrja sumbeìr 

daya manusia (SDM) dalam oìrganisasi peìrlu meìningkatkan keìteìrikatan 

keìrja.Untuk meìningkatkan keìteìrikatan keìrja SDM, oìrganisasi peìrlu meìngambil 
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langkah-langkah strateìgis yang dapat meìmbangkitkan moìtivasi intrinsik seìrta 

rasa meìmiliki teìrhadap peìkeìrjaan dan peìrusahaan. Salah satu langkah yang 

eìfeìktif adalah deìngan meìmbeìrikan tantangan yang beìrmakna dalam peìkeìrjaan. 

SDM ceìndeìrung meìrasa leìbih teìrlibat keìtika meìreìka dibeìri tugas yang 

meìnantang seìcara inteìleìktual maupun eìmoìsioìnal, bukan hanya peìkeìrjaan rutin 

seìmata. Tantangan teìrseìbut dapat beìrupa proìyeìk-proìyeìk peìnting, tanggung 

jawab baru, atau peìnyeìleìsaian masalah riil yang beìrdampak pada oìpeìrasioìnal 

peìrusahaan. Keìtika SDM meìrasa bahwa peìkeìrjaannya meìmbeìri nilai dan 

koìntribusi nyata bagi keìmajuan oìrganisasi, maka tingkat seìmangat dan foìkus 

meìreìka dalam beìkeìrja akan meìningkat seìcara signifikan. Seìlain itu, 

meìngapreìsiasi koìntribusi SDM meìlalui peìnghargaan atau peìngakuan juga 

sangat peìnting. Apreìsiasi meìrupakan beìntuk peìngakuan atas usaha dan 

peìncapaian SDM yang seìcara psikoìloìgis dapat meìningkatkan rasa peìrcaya diri 

dan keìbanggaan teìrhadap peìkeìrjaan. Peìnghargaan tidak seìlalu harus beìrsifat 

mateìrial, meìlainkan dapat dibeìrikan dalam beìntuk pujian, seìrtifikat, atau 

peìngakuan teìrbuka di deìpan reìkan keìrja. Dalam koìnteìks keìrja oìpeìrasioìnal 

seìpeìrti di industri cateìring, apreìsiasi teìrhadap tim yang beìrhasil meìnyeìleìsaikan 

peìsanan beìsar atau meìnunjukkan sikap keìrja luar biasa dapat meìmpeìrkuat 

seìmangat keìrja dan meìnciptakan budaya poìsitif di lingkungan keìrja. SDM yang 

meìrasa dihargai akan leìbih beìrkoìmitmeìn dan ceìndeìrung beìrtahan leìbih lama di 

peìrusahaan. Langkah seìlanjutnya yang tidak kalah peìnting adalah meìnyeìdiakan 

peìlatihan dan peìluang peìngeìmbangan karieìr. SDM yang dibeìri keìseìmpatan 

untuk meìningkatkan keìteìrampilan dan koìmpeìteìnsinya akan meìrasa bahwa 

peìrusahaan beìrinveìstasi pada masa deìpan meìreìka. Hal ini meìndoìroìng 

tumbuhnya rasa loìyalitas dan keìteìrikatan eìmoìsioìnal teìrhadap oìrganisasi. 

Peìlatihan dapat meìncakup peìningkatan keìahlian teìknis, peìnguatan soìft skill, 

hingga bimbingan untuk jeìnjang karieìr yang leìbih tinggi. Peìluang 

peìngeìmbangan ini tidak hanya meìmpeìrluas wawasan dan keìmampuan SDM, 

teìtapi juga meìmbeìri meìreìka tujuan yang leìbih jeìlas dalam karieìr. Deìngan 

deìmikian, SDM akan leìbih teìrmoìtivasi untuk beìrkoìntribusi seìcara maksimal 

dan tumbuh beìrsama peìrusahaan.Seìcara keìseìluruhan, keìtika tantangan yang 
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beìrmakna, apreìsiasi yang tulus, seìrta peìluang peìngeìmbangan karieìr teìrseìdia 

dalam lingkungan keìrja, maka keìteìrikatan keìrja SDM akan meìningkat. SDM 

yang meìmiliki keìteìrikatan tinggi akan beìkeìrja deìngan seìmangat, foìkus, dan 

deìdikasi, yang pada akhirnya akan meìndoìroìng peìningkatan kineìrja SDM dan 

keìsukseìsan oìrganisasi seìcara meìnyeìluruh. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

 Peìneìlitian ini meìmpunyai beìbeìrapa keìteìrbatasan yang peìrlu disadari agar 

hasil dan teìmuan yang dipeìroìleìh dapat ditafsirkan seìcara leìbih bijaksana, seìrta 

meìnjadi acuan bagi peìneìlitian seìlanjutnya. Adapun keìteìrbatasan yang dimaksud 

adalah seìbagai beìrikut : 

1. Peìneìlitian ini hanya dilakukan di wilayah Koìta Deìmak saja. Hal ini meìmbatasi 

ruang lingkup geìneìralisasi teìmuan, kareìna hasil yang dipeìroìleìh bisa saja 

beìrbeìda jika dilakukan di daeìrah lain yang meìmiliki karakteìristik soìsial, budaya, 

dan eìkoìnoìmi yang beìrbeìda. Oìleìh kareìna itu, hasil peìneìlitian ini tidak dapat 

seìpeìnuhnya meìwakili koìndisi di wilayah lain. 

2. Teìknik peìngumpulan data meìlalui kueìsioìneìr daring (Goìoìgleì Foìrm) meìmiliki 

poìteìnsi bias, teìrutama jika reìspoìndeìn tidak meìmahami seìpeìnuhnya isi 

peìrtanyaan atau meìmbeìrikan jawaban yang tidak meìreìpreìseìntasikan koìndisi 

seìbeìnarnya. Seìlain itu, keìteìrbatasan ini juga meìncakup minimnya koìntroìl 

peìneìliti dalam meìmastikan validitas proìseìs peìngisian kueìsioìneìr oìleìh reìspoìndeìn. 

3. Peìneìlitian ini pada nilai koìeìfisieìn deìteìrminan (𝑅2) seìbeìsar 60,1% yang beìlum 

meìncapai angka maksimal. Hal ini meìnunjukkan bahwa variabeìl indeìpeìndeìnt 

dalam moìdeìl ini beìlum seìpeìnuhnya mampu meìnjeìlaskan variasi pada variabeìl 

deìpeìndeìn, yaitu kineìrja sumbeìr daya manusia. Deìngan deìmikian, masih ada 

faktoìr-faktoìr lain diluar woìrk-lifeì balanceì, lingkungan keìrja dan keìteìrikatan 

keìrja yang mungkin beìsar turut meìmpeìngaruhi kineìrja SDM namun beìlum 

dimasukkan dalam peìneìlitian ini. 



 

 
 

 

67 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

 Untuk meìmbantu meìleìngkapi keìkurangan dalam peìneìlitian ini diharapkan 

para peìneìliti dimasa meìndatang meìlakukan beìbeìrapa peìngeìmbangan peìneìlitian 

yaitu deìngan meìnambahkan beìbeìrapa variabeìl lain yang beìrpoìteìnsi meìmpeìngaruhi 

kineìrja, misalnya beìban keìrja dan keìpuasan keìrja (Mutiara, 2021), seìhingga dapat 

meìmbeìrikan gambaran yang leìbih koìmpreìheìnsif meìngeìnai faktoìr-faktoìr yang 

meìmeìngaruhi kineìrja sumbeìr daya manusia, khususnya dalam seìktoìr usaha cateìring 

yang meìmiliki karakteìristik keìrja yang padat dan dinamis. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

68 

DAFTAR PUSTAKA 

 

Akdon, & Ridwan. (2010). Rumus dan Data dalam Analisis Statistika. Cet. 2. 

Bandung: Alfabeta. 

Ambarsari, V. R., Khuzaini, & Prijati. (2021). Employee engagement memediasi 

pengaruh dukungan organisasi, lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. 

Inovasi, 17(2), 239–247. 

Aruan, Q. S., & Fakhri, M. (2017). Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja Karyawan Lapangan Departemen Grasberg. 

Diana, A. N., Jimad, H., & Karim, M. (2022). Effect Of Work Life Balance 

(WLB) And Workload On Employee Performance With Motivation As A 

Moderation Variable (Study on Employees of PT. Bukit Asam (Persero), Tbk 

Tarahan Harbor Unit). Takfirul Iqtishodiyyah (Jurnal Pemikirann Ekonomi 

Syariah), 02(November 2020), 1–19. 

http://ejournal.stisdulamtim.ac.id/index.php/JTI/article/view/27/24 

Emita, I., Siregar, O., & Sugeng, I. S. (2022). Pengaruh Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Pada Pt. Frisian Flag. Jurnal Ilmiah Multidisiplin, 1(06), 80–90. 

https://doi.org/10.56127/jukim.v1i06.439 

Farhan, R. M., & Indriyaningrum, K. (2023). the Influence of Work Discipline, 

Work Motivation, and Work Environment on Employee Performance. 

International Journal of Accounting, Management, Economics and Social 

Sciences (IJAMESC), 1(6), 882–894. 

https://doi.org/10.61990/ijamesc.v1i6.112 

Febriani, F. A., Ramli, A. H., & Reza, H. K. (2023). Pengaruh Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Keterikatan Karyawan. Jurnal Ilmiah 

Manajemen Kesatuan, 11(2), 309–320. 

https://doi.org/10.37641/jimkes.v11i2.1999 

Fornell, C., and Larcker, D. F. (1981). Evaluating Structural Equation Models 

with Unobservable Variables and Measurement Error. Journal of Marketing 

Research, J (18:1), 39–50. 



 

 
 

 

69 

Frimayasa, A., Windayanti, Fathiani, Rahmat, & Febrian, W. D. (2021). Effect Of 

Reward And Punishment On Employee Performance. International Jurnal 

Of Social And Management Studies (IJOMAS), 2(3), 179–186. 

https://doi.org/10.53697/emba.v3i1.1227 

Ghozali, I. (2016). Aplikasi Analisis Multivariete Dengan Program IBM SPSS 23 

(Edisi 8). Cetakan ke VIII. Semarang Badan Penerbit Universitas 

Diponegoro. 

Ghozali, I., & Latan, H. (2015). artial Least Squares Konsep Teknik dan Aplikasi 

dengan Program Smart PLS 3.0. Universitas Diponegoro Semarang. 

Haholongan, R. (2018). Stres Kerja, Lingkungan Kerja Terhadap Turnover 

Intention Perusahaan. Jurnal Manajemen Indonesia, 18(1), 61–67. 

https://doi.org/10.25124/jmi.v18i1.1260 

Haryono, J., & Rahmanita, M. (2023). Pengaruh Keterlibatan Karyawan dan 

Budaya Perusahaan Terhadap Kinerja Perusahaan di Hotel Horison , Bandar 

Lampung Jika di Hotel Horizon Bandar Horizon Bandar Lampung untuk 

rendah pada Hotel Horizon Bandar Lampung dapat mencerminkan pada 

Bandar Lampung . Jurnal Ilmiah Pariwisata, 28(2), 223–232. 

Hastuti, A. P. (2018). Peran Work-Life Balance Terhadap Keterikatan Kerja 

Wanita Karir. Citra Ilmu, IV(April), 27–40. 

Hidayatullah, S. (2022). Pengaruh Work-Life Balance, Lingkungan Kerja Dan 

Keterikatan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Coffeeshop Di Perumahan 

Kota Wisata Cibubur, Kabupaten Bogor. Jurnal Ilmu Manajemen (JIMMU), 

7(1), 133–143. https://doi.org/10.33474/jimmu.v7i1.15438 

Kariyamin, Hamzah, N., & Lantara, N. (2020). Pengaruh Motivasi, Kompensasi, 

dan  Lingkungan kerja terhadap pegawai. Tata Kelola, 7(1), 10–18. 

https://www.pasca-umi.ac.id/index.php/tata/article/view/65/64 

Kembuan, D., Koleangan, R. A. M., & Ogi, I. (2021). Pengaruh Work Life 

Balance dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Effect Of Work Life 

Balance and Work Environment on Employee Performance at PT . Bank 

Sulutgo Main Branch in Manado. Emba, 9(3), 1257–1266. 

https://ejournal.unsrat.ac.id/index.php/emba/article/view/35510 



 

 
 

 

70 

Kholifah, A. N., & Fadli, J. A. (2022). Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Dan Work Life Balance Terhadap Keterikatan Kerja Dan 

Kinerja Karyawan. Jurnal Ilmiah Bidang Sosial, Ekonomi, Budaya, 

Teknologi, Dan Pendidikan, 1(10), 2301–2318. 

https://doi.org/10.54443/sibatik.v1i10.340 

L, F. P. W., Affifatusholihah, L., & Fadhilah. (2020). Pengaruh Keterikatan Kerja 

dan Dukungan Rekan Kerja terhadap Kinerja Tugas. 8, 29–33. 

Lesmana, M. T., & Damanik, F. A. (2022). The Influence of Work Environment, 

Work Discipline and Motivation on Employee Performance. International 

Journal of Economics, Social Science, Entrepreneurship and Technology 

(IJESET), 1(1), 36–49. https://doi.org/10.55983/ijeset.v1i1.26 

Lia Yuliana, & Kustiwa, A. (2024). Manfaat Pelatihan Guna Meningkatkan 

Kinerja Sumber Daya manusia (SDM) (Studi Kasus di Laundry Pondok 

Pesantren Pembangunan Sumur Bandung). Manajemen : Jurnal Ekonomi 

USI, 6(1), 7–13. https://doi.org/10.36985/manajemen.v6i1.1122 

Lukmiati, R., Samsudin, A., & Jhoansyah, D. (2020). Pengaruh Work Life 

Balance terhadap Kinerja Karyawan pada Karyawan Staff PT. Muara 

Tunggal Cibadak - Sukabumi. Jurnal Ekobis Dewantara, 3(3), 46–50. 

https://doi.org/10.26460/ed_en.v3i3.1688 

Mardiana, N., & Sudiarditha, I. K. R. (2019). Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Keterlibatan 

Karyawan Sebagai Variabel Mediasi. Jurnal Manajemen Jasa, 1(1), 43–50. 

http://repository.stiedewantara.ac.id/4682/%0Ahttp://repository.stiedewantar

a.ac.id/4682/8/18 daftar pustaka.pdf 

Mardiani, I. N., & Widiyanto, A. (2021). Pengaruh work-life balance, Lingkungan 

Kerja dan Kompensasi terhadap Kinerja karyawan PT Gunanusa Eramandiri. 

Jesya (Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah), 4(2), 985–993. 

https://doi.org/10.36778/jesya.v4i2.456 

Mirjam, R., & Ayla, H. (2017). “Leader – member exchange fosters work 

engagement: The mediating role of job crafting.” SA Journal of Industrial 

Psychology, 43, 1–11. 



 

 
 

 

71 

Mujahidin, N., Kasran, M., & Sampetan, S. (2023). The Influence Of Work-Life 

Balance, Work Stress And Work Environment On Employee Performance In 

The Regional Financial And Asset Management Agency In Palopo City 

Pengaruh Work-Life Balance, Stres Kerja Dan Lingkungan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Pada B. Management Studies and Entrepreneurship 

Journal, 4(2), 2213–2206. http://journal.yrpipku.com/index.php/msej 

Mutiara, V. (2021). Pengaruh Beban Kerja, Lingkungan Kerja, Dan Kepuasan 

KerjaTerhadap Kinerja Pada Pegawai Dinas Ketenagakerjaan Pemerintah 

Provinsi Riau. Economics, Accounting and Business Journal, 1(1), 270–283. 

Nabawi, R. (2022). Pengaruh Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Beban 

Kerja terhadap Kinerja. Jurnal Ekonomi Dan Bisnis Digital (Ekobil), 1(2), 

108–110. https://doi.org/10.58765/ekobil.v1i2.65 

Nabilah, N. J. (2022). Pengaruh Work-Life Balance Dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Mediasi Pada Kantor Pelayanan Pajak (Kpp) Pratama Bojonegoro. 

Manajemen Dewantara, 6(2), 176–190. 

https://doi.org/10.26460/md.v6i2.12526 

Natakusumah, M. O., Hidayatullah, S., Windhyastiti, I., & Sudibyo, P. (2022). 

Pengaruh Work-Life Balance, Lingkungan Kerja dan Keterikatan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan Coffeeshop di Perumahan Kota Wisata Cibubur, 

Kabupaten Bogor. Ilmu Manajemen, 7(1), 2–3. 

Nawawi, H. (2012). Metode Penelitian Bidang Sosial. Yogyakarta: Gajah Mada 

University Press. 

Octorini, A. C. N., Trirahayu, D., & Nisa, C. (2021). Pengaruh Work-Life 

Balance Dan Job Crafting Terhadap Work Engagement Karyawan Pt Bank 

Tabungan Negara (Persero) Tbk. JIMP : Jurnal Ilmiah Manajemen 

Pancasila, 1(1), 40–55. https://doi.org/10.35814/jimp.v1i1.2066 

Palar, M. B., Dotulong, L., & Lumintang, G. (2022). Pengaruh Work Life Balance 

dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN (Persero) 

Area Manado. Jurnal EMBA, 10(1), 772–780. 

Pandiangan, H. (2018). Flexible Working Arrangement dan Pengaruhnya 



 

 
 

 

72 

Terhadap Work life balance pada Driver Layanan Jasa Transportasi Online 

di Kota Yogyakarta. Yogyakarta: Tesis Universitas Sanata Dharma. 

Rahma, Z., Magdalena, M., & Budi, L. (2021). Pengaruh Work-Life Balance, 

Lingkungan Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan. 

Journal of Chemical Information and Modeling, 53(9), 21–25. 

http://www.elsevier.com/locate/scp 

Rahmansyah, A. M., Utami, H. N., & Prasetya, A. (2023). The Effect of Work 

Life Balance and Employee Engagement on Employee Performance of PT 

Duta Jaya Teknik Surabaya. International Journal of Social Science and 

Education Research Studies, 03(09), 10–18. 

https://doi.org/10.55677/ijssers/v03i9y2023-04 

Rahmayati, T. E., Sariyanto, & Adriansyah, T. . (2022). Pengaruh Work-Life 

Balance Terhadap Work Engagement Pada Dosen Wanita Dalam 

Menghadapi Dunia Pendidikan Di Era Digital. Journal of Education, 

Humaniora and Social Sciences (JEHSS), 5(2), 1448–1456. 

https://doi.org/10.34007/jehss.v5i2.1486 

Rais, S. (2023). Analisis Korelasional Peningkatan Kreativitas Melalui Penguatan 

Keterikatan Kerja. Jurnal PBM Vol. XXIII No, 42(42), 1. 

Ramadhan, T. G., & Wandi, D. (2023). Pengaruh kompetensi sdm, kompetensi 

wirausaha dan keterikatan kerja terhadap kinerja pelaku usaha umkm 

kerupuk di kota serang. Indonesian of Interdisciplinary Journal, 

4(September), 1–10. 

Rastanim, S. B., Widawati, L., & Utami, A. T. (2024). Pengaruh Work Life 

Balance terhadap Work Engagement pada Ibu Bekerja. Bandung Conference 

Series: Psychology Science, 4(1), 257–263. 

https://doi.org/10.29313/bcsps.v4i1.10024 

Rimbani, R. M. (2017). No TitleBab Iii Metodologi Penelitian [Pdf]. 20–32. 

http://repository.unpas.ac.id/32645/5/BAB III.pdf%0A 

Ruhiyat, I., Meria, L., & Julianingsih, D. (2022). Peran Pelatihan dan Keterikatan 

Kerja Untuk Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Industri 

Telekomunikasi. Technomedia Journal, 7(1), 90–110. 



 

 
 

 

73 

https://doi.org/10.33050/tmj.v7i1.1855 

Rukmana, S. A., & Winarno, A. (2023). Peran Work-Life Balance dan 

Lingkungan Kerja dalam Meningkatkan Kinerja pegawai Perempuan di 

Industri Ritel. JIIP - Jurnal Ilmiah Ilmu Pendidikan, 6(8), 6024–6029. 

https://doi.org/10.54371/jiip.v6i8.2038 

Saifullah, F. (2020). Pengaruh Work-Life Balance dan Flexible Work 

Arrangement Terhadap Kinerja Karyawati Muslimah Konveksi. BISNIS : 

Jurnal Bisnis Dan Manajemen Islam, 8(1), 29. 

https://doi.org/10.21043/bisnis.v8i1.6762 

Sari, F. (2023). Pengaruh Sistem Pengendalian Internal Pemerintah, Artifical 

Intelligence, Lingkungan Kerja dan Work-Life Balance terhadap Kinerja 

Pegawai (Studi Emporos pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 

Daerah Kota Tanggerang Selatan). 

https://repository.uinjkt.ac.id/dspace/handle/123456789/75658 

Sekaran, U. & Bougie, R. J. (2016). Research Methods for Business Students: A 

Skill Building Approach. John Wiley & Sons. 

Tyas, A. A. W. P., & Nurhasanah, N. (2019). Model Keterkaitan Lingkungan 

Kerja, Kompetensi, terhadap Keterikatan Kerja melalui Self Efficacy di 

Balitbang Kementrian Hukum dan HAM RI. November. 

Yantika, Y., Herlambang, T., & Rozzaid, Y. (2018). Pengaruh Lingkungan Kerja, 

Etos Kerja, dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus 

Pada Pemkab Bondowoso). 4(2), 174–188. 

Yulivianto, T. S. (2019). Job Crafting Dan Persepsi Dukungan Organisasi 

Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Keterikatan Kerja. Jurnal Ilmu 

Manajemen (JIM), 7(4), 1017–1028. 

https://ejournal.unesa.ac.id/index.php/jim/article/view/29741 

 

 

 

 


