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ABSTRAK

Penelitian ini merupakan penelitian eksplanatori yang bersifat asosiatif,
bertujuan untuk menganalisis hubungan dan pengaruh antar variabel serta menguji
hipotesis guna memperkuat teori yang digunakan sebagai landasan. Variabel yang
diteliti meliputi Work-life balance, Supervisory Support, dan Kinerja Personel.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh personel Biro SDM Polda
Kalimantan Tengah yang berjumlah 70 orang. Penelitian ini menggunakan teknik
sampling sensus sehingga seluruh anggota populasi dijadikan responden. Data
primer diperoleh melalui kuesioner tertutup yang mengukur persepsi responden
terhadap variabel penelitian dengan menggunakan skala Likert 1-5. Instrumen
penelitian disusun menggunakan pendekatan Personality Questionnaires, dan
analisis data dilakukan dengan metode Structural Equation Modeling Partial
Least Squares (SEM-PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-life balance berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja personel, yang mengindikasikan bahwa
keseimbangan peran antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mampu
meningkatkan kualitas kinerja. Selain itu, Supervisory Support juga terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personel, yang
menegaskan bahwa dukungan supervisor dalam bentuk emosional, informasi,
penilaian, maupun fisik berperan penting dalam peningkatan kinerja. Temuan lain
menunjukkan bahwa Supervisory Support memiliki peran moderasi yang
memperkuat pengaruh Work-life balance terhadap kinerja personel. Hal ini berarti
bahwa dukungan yang efektif dari supervisor dapat meningkatkan dampak positif
keseimbangan kerja—kehidupan terhadap kinerja, sehingga kontribusi Work-life
balance terhadap hasil kerja menjadi lebih optimal. Penelitian ini memberikan
kontribusi empiris mengenai pentingnya dukungan supervisi dan Work-life
balance dalam upaya meningkatkan kinerja personel, khususnya pada institusi
kepolisian yang memiliki tuntutan kerja tinggi.

Kata Kunci : Work-life balanc; Supervisory Support; kinerja personel
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ABSTRACT

This study is an explanatory research with an associative approach, aimed at
analyzing the relationships and effects among variables as well as testing
hypotheses to strengthen the theoretical foundations used. The variables examined
include Work-life Balance, Supervisory Support, and Personnel Performance. The
population of this research consists of all personnel of the Human Resources
Bureau of Central Kalimantan Regional Police, totaling 70 individuals. A census
sampling technique was employed, whereby all members of the population were
included as respondents. Primary data were collected through a closed-ended
questionnaire measuring respondents’ perceptions of the research variables using
a 1-5 Likert scale. The research instrument was developed using a Personality
Questionnaire approach, and the data were analyzed using Structural Equation
Modeling Partial Least Squares (SEM-PLS).

The findings reveal that Work-life Balance has a positive and significant
effect on personnel performance, indicating that maintaining a balance between
work and personal life can enhance performance quality. Additionally,
Supervisory Support 1s shown to have a positive and significant effect on
personnel performance, reinforcing the idea that supervisory assistance—whether
emotional, informational, evaluative, or physical-—plays a crucial role in
improving performance. The study further demonstrates that Supervisory Support
moderates and strengthens the effect of \Work-life Balance on personnel
performance. This suggests that effective supervisory support enhances the
positive impact of work-life balance, making its contribution to performance
more optimal.

This study provides empirical evidence on the importance of supervisory
support and work-life balance in improving personnel performance, particularly
within police institutions that operate under high work demands.

Kata Kunci : Work-life balanc; Supervisory Support; police performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Kinerja kepolisian di Indonesia saat ini tengah menjadi sorotan publik, baik
dari sisi profesionalisme, akuntabilitas, maupun kualitas pelayanan terhadap
masyarakat. Harapan masyarakat yang tinggi terhadap institusi Polri menuntut
adanya peningkatan kinerja secara berkelanjutan, termasuk dalam hal kecepatan
respons, integritas, serta efektivitas dalam menjalankan tugas-tugas keamanan dan
ketertiban. Sorotan ini tidak hanya ditujukan kepada institusi secara umum, tetapi
juga secara khusus kepada personel yang berada di satuan kerja strategis seperti
Biro Sumber Daya Manusia (SDM), yang memiliki peran penting dalam
pengelolaan dan pengembangan kapasitas internal kepolisian.

Kesuksesan Kkerja pada masing-masing Satuan menjadi penting bagi
tercapainya keberhasilan organisasi kepolisian dalam mencapai tujuan-tujuan
tertentu. Program Quick Wins Presisi Polri adalah cara institusi Polri melakukan
berbagai perbaikan atas Kinerjanya menurunnya kepercayaan publik terhadap
institusi Polri merupakan alasan utama hadirnya program ini karena itu Polri
berupaya melakukan berbagai langkah dan inovasi melalui kerja keras yang tepat
dan terukur, secara kolektif kelembagaan (Riadi & Kurniawati, 2022).

Visi Presisi yang diusung oleh Kapolri Jenderal Polisi Listyo Sigit Prabowo
mendapat tanggapan positif dari berbagai pihak. Konsep Presisi, yang merupakan

singkatan dari Prediktif, Responsibilitas, Transparansi, dan Berkeadilan, dianggap



mampu membuat pelayanan kepolisian menjadi lebih terintegrasi, modern,
mudah, dan cepat. Kepolisian, sebagai lembaga yang memiliki tugas utama dalam
memelihara keamanan dan ketertiban masyarakat, menegakkan hukum, serta
melindungi dan mengayomi masyarakat, berkomitmen untuk melayani dengan
menghormati kearifan lokal dalam budaya Indonesia. Presisi sendiri mengacu
pada empat pilar kebijakan, 16 program prioritas, 51 kegiatan, 177 rencana aksi,
dan 8 komitmen dalam konsep Polri. Empat transformasi menjadi inti dari Polri
yang presisi, yaitu Transformasi - Organisasi, Transformasi Operasional,
Transformasi Pelayanan Publik, dan Transformasi Pengawasan (Tri Brata &
Nashar, 2022a).

Personel kepolisian, kerap menghadapi beban kerja yang tinggi, tekanan
mental yang besar, serta tuntutan profesional yang mengharuskan mereka selalu
siap menjalankan tugas kapan saja, bahkan di luar jam kerja normal. Kondisi ini
berpotensi menimbulkan kelelahan emosional, stres berkepanjangan, dan pada
akhirnya berdampak negatif terhadap motivasi serta kinerja mereka.
Ketidakseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi menjadi
salah satu pemicu utama menurunnya semangat kerja, apalagi jika tidak diimbangi
dengan sistem dukungan internal yang memadai.

Konsep work-life balance menjadi penting untuk dikedepankan sebagai
upaya menjaga keseimbangan antara peran dalam pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Work-life balance diyakini mampu menekan risiko kelelahan emosional
dan stres akibat beban kerja berlebihan, sehingga dapat mendorong peningkatan

kesejahteraan psikologis dan performa kerja personel kepolisian.



Keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja adalah aspek penting untuk
mendukung kesejahteraan fisik dan mental polisi, yang pada gilirannya dapat
berdampak positif pada kinerja dan pelayanan masyarakat yang diberikan oleh
kepolisian (Bataineh, 2019). Keseimbangan antara kehidupan kerja dan kinerja
merupakan suatu hal yang krusial (Giovanna Gianesini et al., 2018), terutama
dalam profesi polisi yang seringkali melibatkan tekanan dan tanggung jawab
besar. Suasana kerja yang solid dan dukungan dari atasan dan rekan kerja dapat
menciptakan lingkungan di mana polisi merasa didukung dan dihargai
(Javanmardnejad et al., 2021).

Work-life balance dalam pandangan karyawan adalah kemampuan untuk
menjalankan dan mengelola tugas sebagai seorang pekerja dan bertanggungjawab
terhadap kehidupan pribadi dan juga keluarganya (Bagheri-Nesami et al., 2017).
Sedangkan perusahaan memandang work-life balance sebagai tantangan untuk
menciptakan budaya yang mendukung terhadap pekerjaan dalam perusahaan,
dimana karyawan dapat fokus untuk menyelesaikan pekerjaan mereka di tempat
kerja sehingga dapat tercipta dan memberikan kontribusi yang positif bagi
perusahaan guna mencapai tujuannya (Bagheri-Nesami et al., 2017).

Penelitian terdahulu menunjukkan masih adanya kontroversi hasil antara
peran Worklife balance dengan Kinerja SDM. Berdasarkan hasil analisis,
ditemukan bahwa terdapat hubungan positif yang kuat antara work-life balance
dan kinerja karyawan (Preena & Preena, 2021). Namun, hasil berbeda ditunjukkan
oleh (Christian et al., 2023) yang menyatakan bahwa work-life balance tidak

berpengaruh terhadap kinerja karyawan.



Supervisi yang efektif dari atasan atau pimpinan, yang dikenal sebagai
supervisory support memegang peranan penting dalam meningkatkan motivasi
dan kinerja personel (Rauf et al., 2021). Dukungan supervisor berupa pengarahan,
pendampingan, serta perhatian terhadap kondisi bawahan tidak hanya
memperkuat semangat kerja, tetapi juga menciptakan iklim kerja yang sehat dan
suportif. Supervisory support dapat memperkuat hubungan antara work-life
balance sekaligus menjadi faktor kunci dalam menciptakan kinerja yang unggul

di lingkungan Biro SDM Polda Kalteng.

1.2. Perumusan Masalah

Berdasarkan fenomena dan research gap terkait peran work-life balance
terhadap kinerja SDIM maka rumusan masalah dalam penelitian ini adalah “peran
work-life balance dalam meningkatkan motivasi Kerja dan kinerja Personel Biro
SDM Polda Kalimantan = Tengah dengan dukungan supervisi sebagai
pemoderasi?l. Kemudian pertanyaan penclitian (reseach question) yang muncul
dalam studi ini adalah sebagai berikut:

1.  Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap kinerja Personel?
2.  Bagaimana pengaruh dukungan supervisi terhadap kinerja Personel?
3.  Bagaimana peran moderasi dukungan supervisi dalam peran work-life

balance terhadap kinerja Personel?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :



1. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh work-life
balance terhadap kinerja Personel.

2. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh dukungan
supervisi terhadap kinerja Personel.

3. Mengetahui dan menganalisis secara empiris pengaruh moderasi
dukungan supervisi dalam peran work-life balance terhadap kinerja

Personel.

1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat yang diperoleh dari penelitian ini antara lain :
1.  Teoritis
Penelitian ini dapat memperkaya literatur tentang manajemen sumber
daya manusia, Khususnya terkait peran dukungan supervisi dalam
menguatkan peran worklife balance dan motivasi kerja terhadap
Kinerja personel.
2.  Praktis
a. Individu. Studi ini memberikan wawasan tentang bagaimana
dukungan dari supervisor dapat memengaruhi keseimbangan
kehidupan kerja personel dan berdampak pada peningkatan
motivasi kerja dan kinerjanya.
b. Akademisi: Penelitian ini menambah literatur akademis
mengenai peran dukungan supervisi dan modal psikologis dalam

konteks motivasi kerja, yang dapat menjadi dasar bagi penelitian



lebih lanjut. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai referensi
dalam pengajaran dan penelitian lebih lanjut terkait manajemen
sumber daya manusia dan psikologi organisasi.

. Organisasi. Studi ini memberikan wawasan yang komprehensif

terkait dukungan supervise yang dapat mendorong Kinerja.
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Kinerja Personil Kepolisian

Konsep kinerja pada dasarnya dapat dilihat dari dua segi, yaitu kinerja
pegawai (perindividu) dan kinerja organisasi (Robbins, S. P., & Judge,
2013). Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
tugas dalam suatu organisasi, dalam upaya mewujudkan sasaran, tujuan,
misi, dan visi organisasi tersebut (A De Cenzo & P Robbins, 1994).
Kinerja SDM adalah prestasi kerja atau hasil kerja baik kualitas maupun
kuantitas yang dicapai SDM persatuan periode waktu dalam melaksanakan
tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya
(Wang, 2020).

Kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau
sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan
fungsi yang berpedoman pada norma, standard operasional prosedur,
kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam
organisasi (\Vasconcellos et al., 2021). Sehingga secara umum definisi
kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya
sebagai pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan atau

diberikan kepadanya.



Menurut Robbins indikator kinerja adalah alat untuk mengukur
sajauh mana pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator
untuk mengukur kinerja karyawan adalah: (1) Kualitas Kerja; (2)
Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4) Efektifitas; (5) Kemandirian
(Robbins, S. P., & Judge, 2013).

Untuk mewujudkan visi dan misi Kepolisian Negara Republik
Indonesia, serta mendukung tercapainya kebijakan pada level nasional,
Kepolisian Negara Republik Indonesia menetapkan 5 (lima) tujuan dan
telah dilengkapi dengan 5 (lima) sasaran strategis, yang merupakan kondisi
yang ingin dicapai secara nyata oleh Kepolisian Negara Republik
Indonesia dan mencerminkan pengaruh -atas ditimbulkannya hasil
(outcome) dari satu atau beberapa program. Adapun untuk mengetahui
tingkat keberhasilan pencapaiannya, setiap sasaran strategis memiliki
Indikator Kinerja Utama sebagaimana terinci dalam tabel berikut:
Keamanan dan Ketertiban Masyarakat; Pemeliharaan Keamanan dan
Ketertiban Masyarakat; Profesionalisme SDM; Modernisasi Teknologi dan
Pengawasan yang akuntabel bersih, dan melayani (Tri Brata & Nashar,
2022b).

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja personel adalah hasil dari
kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya
secara efektif dan efisien. Indikator yang digunakan (1) Kualitas Kerja;
(2) Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4) Efektifitas; (5) Kemandirian

(Robbins, S. P., & Judge, 2013).



2.2. Worklife Balance

Istilah work-life balance pertama kali muncul di Inggris pada akhir
tahun 1970-an, digunakan untuk menggambarkan seimbangnya waktu yang
dihabiskan individu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Sirgy
& Lee, 2018). Bataineh (2019) mendefinisikan work-life balance sebagai
pengaturan efektif terhadap pekerjaan dan aktivitas lain yang penting,
seperti keluarga, kegiatan komunitas, pekerjaan sukarela, pengembangan
diri, wisata, dan rekreasi. Giovanna Gianesini et al (2018) menyatakan
bahwa individu yang memiliki lingkungan yang mendukung kehidupan
keluarga cenderung lebih puas dengan pekerjaannya. Kemudian, Roth et al
(2021) mendefinisikan work-life balance sebagai keseimbangan antara dua
tuntutan individu, yaitu pekerjaan dan kehidupan pribadi, dalam kondisi
yang setara.

Work-life balance adalah kemampuan seseorang untuk mengimbangi
tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya. Menurut
(Mulang, 2022), work-life balance didefinisikan sebagai kemampuan
individu untuk memenuhi tanggung jawab pekerjaan dan komitmen
keluarga, serta tanggung jawab non-pekerjaan lainnya. Work-life balance
melibatkan cara seseorang mencari keseimbangan dan kenyamanan dalam
pekerjaan dan di luar pekerjaan (Kinnary & Tanuwijaya, 2022). Mulyadi et
al (2023) menyatakan bahwa work-life balance adalah keseimbangan antara

semua aspek kehidupan manusia.



Dengan demikian, work-life balance disimpulkan sebagai kemampuan
individu untuk mengimbangi tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi
dan keluarganya. Mengukur work-life balance, melibatkan beberapa aspek,
yaitu (Sirgy & Lee, 2018):

1. Time Balance (Keseimbangan Waktu). Merujuk pada alokasi waktu
yang diberikan oleh individu untuk pekerjaan dan hal-hal di luar
pekerjaan, seperti waktu untuk keluarga. Keseimbangan waktu
mencerminkan bagaimana karyawan mengalokasikan waktu mereka
untuk pekerjaan dan kehidupan pribadi tanpa mengurangi
profesionalisme.

2. Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan). Merujuk pada
tingkat keterlibatan psikologis dan komitmen individu terhadap
pekerjaan dan aktivitas di luar pekerjaan. Keseimbangan keterlibatan
tidak hanya mengandalkan alokasi waktu, tetapi juga melibatkan
keterlibatan fisik dan emosional dalam semua kegiatan.

3. Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan). Merujuk pada tingkat
kepuasan individu terhadap pekerjaan dan aktivitas di luar pekerjaan.
Kepuasan timbul ketika individu merasa bahwa mereka telah mencapai
keseimbangan yang memadai antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
yang tercermin dalam kondisi keluarga, hubungan sosial, dan

pencapaian pekerjaan.

10



2.3. Supervisory Support

Supervisi merupakan istilah yang sering digunakan sebagai padanan
kata pengawasan, dalam kegiatan supervisi pelaksanaan bukan mencari
kesalahan tetapi lebih banyak mengandung unsur pembinaan, agar kondisi
pekerjaan yang sedang disupervisi dapat diketahui kekuranganya (bukan
semata — mata kesalahannya) untuk dapat mengoreksi bagian yang
perlu diperbaiki (Beks & Doucet, 2020).

Dukungan supervisi adalah aspek kritis yang memengaruhi efektivitas
dan kesejahteraan SDM. Supervisory support dalam konteks ini merujuk
pada tingkat dukungan, bimbingan, dan sumber daya yang diberikan oleh
atasan kepada bawahan mereka, yang bisa mencakup aspek-aspek seperti
pelatthan, umpan balik, motivasi, dan dukungan emosional. Supervisory
support dalam tidak hanya memperkuat kemampuan individu dalam
menangani tugas-tugas sehari-hari tetapi juga meningkatkan kohesi dan
efektivitas tim secara keseluruhan.

Pelaksanaan  supervisi  perlu = memperhatikan  beberapa hal
diantaranya teknik supervisi, prinsip supervisi, kegiatan rutin supervisor
yang diperlukan dalam proses supervisi serta model supervisi yang
digunakan (Weaver, 2020). Teknik supervisi pada dasarnya identik dengan
tehnik penyelesaian, untuk melaksanakan supervisi ada dua hal teknik
yang perlu diperhatikan 1) Supervisi Langsung : supervisor dapat
terlibat secara langsung agar proses pengarahan dan pemberian petunjuk

menjadi lebih optimal. 2) Supervisi Tidak Langsung supervisi ini
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dilakukan melalui laporan baik tertulis maupun lisan (Dounavi et al.,
2019).

Dukungan supervisi disimpulkan sebagai bentuk perhatian,
bimbingan, dan bantuan yang diberikan oleh atasan kepada bawahannya
dalam menjalankan tugas, yang bertujuan untuk meningkatkan semangat
kerja, mengurangi tekanan psikologis, serta menciptakan lingkungan kerja
yang positif dan produktif. Indikator yang digunakan dalam penelitian ini
adalah, dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi dan

dukungan fisik (Achour et al., 2017) yang dijabarkan sebagaimana berikut

1. dukungan emosional vyaitu diwujudkan dalam penghargaan,
kepercayaan, pengaruh, perhatian, dan mendengarkan,

2. dukungan penilaian yaitu diwujudkan dalam merupakan penegasan,
umpan balik, perbandingan sosial,

3. dukungan informasi diwujudkan dalam pemberian nasihat, saran,
arahan dan informasi,

4. dukungan fisik diwujudkan dalam bentuk bantuan barang, uang,

tenaga, waktu dan modifikasi fingkungan.

2.4. Pengaruh antar Variabel

2.4.1. Pengaruh pengaruh work-life balance terhadap kinerja Personel.
Keseimbangan kehidupan kerja memainkan peran penting terhadap

kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) dalam suatu organisasi. Hasil

12



penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dan keseimbangan
kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dan kinerja karyawan (Respati et al., 2023). Work-life balance yang
diproksikan dengan penataan kerja, partisipasi kerja, ketidakseimbangan
sistem, dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan PT Bank BCA Malang (Indierana Gunawan &
Hidayatullah, 2023). Work-life balance berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja paramedis (Priyono & Saraswati, 2023). Dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, organisasi dapat meningkatkan
kesejahteraan dan kinerja SDM.

Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang diajukan adalah :
H1 : Worklife balance memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

personel

2.4.2. Pengaruh dukungan supervisi terhadap Kinerja SDM

Berbagai penelitian = terdahulu menunjukkan bahwa dukungan
supervisi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan (Lee et al.,
2019). Rauf et al., (2021) menemukan bahwa bimbingan, arahan, dan
umpan balik yang diberikan oleh supervisor mampu meningkatkan motivasi
serta produktivitas karyawan dalam mencapai target kerja. Selanjutnya,
(Herawati et al.,, 2023) komunikasi terbuka dan perhatian supervisor

terhadap kesejahteraan pegawai mendorong rasa tanggung jawab dan
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loyalitas yang lebih tinggi, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja.
(Hamstra et al., 2019) juga membuktikan bahwa dukungan supervisi dalam
bentuk pembinaan dan evaluasi rutin berperan penting dalam meningkatkan
kompetensi serta semangat kerja tenaga pendidik. Temuan ini diperkuat
oleh (Idowu & Ndidiamaka, 2018) yang menunjukkan bahwa dukungan
supervisor berupa pelatihan, penghargaan, dan pengarahan yang efektif
menciptakan lingkungan kerja kolaboratif dan meningkatkan efisiensi kerja.
Hasil-hasil penelitian tersebut menegaskan bahwa dukungan
supervisi berfungsi sebagai faktor strategis yang memperkuat motivasi,
kemampuan, dan komitmen individu dalam menghasilkan kinerja optimal.
Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang diajukan adalah :

H2 : dukungan supervisi memiliki pengaruh signifikan terhadap

Kinerja personel

2.4.3. Peran moderasi dukungan supervisi dalam peran worklife balance

terhadap kinerja personel

Sebuah meta analisis baru-baru int menunjukkan bahwa Supervisory
Support memiliki dampak yang signifikan terhadap sikap kerja yang
diinginkan, perilaku, dan kinerja (Khalid & Rathore, 2017). Dukungan
supervisi dapat meningkatkan keadaan psikologis positif bagi individu,
seperti pengaruh positif dan wellbeing (Li et al., 2018).

Work-life balance dalam pandangan karyawan adalah kemampuan

untuk menjalankan dan mengelola tugas sebagai seorang pekerja dan
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bertanggungjawab terhadap kehidupan pribadi dan juga keluarganya
(Bagheri-Nesami et al., 2017). Sedangkan perusahaan memandang work-life
balance sebagai tantangan untuk menciptakan budaya yang mendukung
terhadap pekerjaan dalam perusahaan, dimana karyawan dapat fokus untuk
menyelesaikan pekerjaan mereka di tempat kerja sehingga dapat tercipta dan
memberikan kontribusi yang positif bagi perusahaan guna mencapai
tujuannya (Bagheri-Nesami et al., 2017).
Sehingga dengan demikian maka hypothesis yang diajukan adalah :
H3 : Dukungan supervise dalam kondisi baik maka akan menguatkan

pengaruh worklife balance terhadap kinerja personil

2.5. Madel Empirik Penelitian

Berdasarkan tinjauan pustaka dan hasil penelitian beberapa peneliti
sebelumnya, maka model empirik yang diajukan dalam penelitian ini

adalah:

_ Kinerja SDM
!Y)

3

Worklife Balance HI
X)

Flexible Work
hours

@
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Gambar 2.1. Model Empirik Penelitian
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3.1.

3.2.

BAB Il

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan
tipe penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu
bertujuan untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih
(Sugiyono, 2018). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian
hipotesis dengan maksud -membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan
harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan
sebagal pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh Work-life

balance, Supervisory Support dan kinerja Personel.

Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder.
Data primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017).
Data Kerja, Supervisory Support dan kinerja Personel. Data skunder
adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi data

statistic dan referensi yang berkaitan dengan studi ini.
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3.3.

3.4.

Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau
subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Dalam penelitian ini, populasi yang
dimaksud adalah selurun SDM Personel Biro SDM Polda Kalimantan
Tengah sebanyak 70 orang.

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan
obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu
penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi
harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari
populasi tersebut. Teknik sampling sensus adalah metode pengambilan
sampel di mana seluruh populasi atau keseluruhan elemen yang ada di
dalam suatu populasi diikutsertakan dalam penelitian atau survei. Dengan
kata lain, teknik ini melibatkan pengambilan data dari setiap anggota
populasi, bukan hanya sebagian kecil dari populasi. Maka, dengan
demikian responden dalam penelitian ini adalah 70 Personil Biro SDM

Polda Kalimantan Tengah.

Pengumpulan Data dan Sumber Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan
beberapa cara sebagai berikut :

1. Data Primer
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Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan
lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden
yaitu terkait variable penelitian Work-life balance, Supervisory
Support dan kinerja Personel. Pengukuran variable penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan kuesioner secara personal
(Personality  Quesitionnaires).  Data  dikumpulkan  dengan
menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian ini
adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS)
hingga Sangat Setuju (SS).

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak W A 8 4 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung
terkait dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperolen dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam

mendukung penelitian.
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3.5.  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional
adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.
Variabel penelitian ini mencakup Work-life balance, Supervisory Support
dan kinerja Personel. Adapun masing-masing indikator tampak pada table

3.1
Table 3.1

Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel Indikator Sumber

1 Kinerja personel 1) Kualitas Kerja; (Robbins,
hasil dari kemampuan individu dalam' ~ 2) Kuantitas; S. P, &
menyelesaikan tugas dan tanggung  3) Ketepatan Wakiu; Judge,
jawabnya secara efektif dan efisien. 4) Efektifitas; 2013)

5) ' Kemandirian

2. work-life balance 1) Time Balance (Keseimbangan (Sirgy &
kemampuan individu untuk Waktu); Lee, 2018)
mengimbangi  tuntutan. | pekerjaan  2) Involvement Balance
dengan  kebutuhan pribadi dan (Keseimbangan Keterlibatan)
keluarganya. 3) Satisfaction Balance

(Keseimbangan Kepuasan).

3. Dukungan supervisi 1) dukungan emosional, (Achour et
bentuk perhatian,” bimbingan, dan 2) dukungan penilaian, al., 2017)
bantuan yang diberikan oleh atasan  3) dukungan informasi
kepada bawahannya dalam  4) dukungan fisik
menjalankan tugas, yang bertujuan
untuk meningkatkan semangat kerja,
mengurangi tekanan psikologis, serta
menciptakan lingkungan kerja yang
positif dan produktif.

3.6. Teknik Analisis Data

3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel
Analisis  deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya
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memberikan gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan
tentang sifat-sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini
dilakukan dengan menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis
data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka
berdasarkan hasil jawaban responden terhadap variabel penelitian
kemudian dilakukan uraian dan penafsiran.

3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation
Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan
pendekatan alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis
kovarian menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya
menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model.
PLS merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan
pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan
bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan

antara indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah
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residual variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan
indikator) diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least
Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.
Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang
menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten dan blok
indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means
dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan
variabel laten. Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial
Least Square) menggunakan proses iterasi tiga tahap dan dalam setiap
tahapnya menghasilkan estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
3.6.3. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai Discriminant Validity
Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi
indikator dinilai berdasarkan berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
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score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual
dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk
yang diukur. Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky
(2015) untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala
pengukuran nilai loading

crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran kontruk
lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten memprediksi
ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok
lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah
membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya
dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai
korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka
dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan
Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus

untuk menghitung AVE:

TR Af

i

Keterangan :
AVE . Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari

seperangkat variabel laten yang di estimasi melalui loading
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standarlize indikatornya dalam proses iterasi algoritma
dalam PLS.
A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah
jumlah indikator.
2. Validitas Konvergen
Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS
dengan indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi
antara skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-
indikator yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016)
mengemukakan bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk
membuat pemeriksaan awal dari - matrik faktor adalah + 30
dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk loading + 40
dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap signifikan
secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor loading,
semakin penting peranan loading dalam menginterpetasi matrik faktor.
Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah outer
loading > 0.7, cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted
(AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode
lain yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah
dengan membandingkan akar AVE untuk setiap kontruk dengan

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Model
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mempunyai validitas diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk
setiap kontruk lebih besar daripada korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnta dalam model (Chin, Gopan & Salinsbury, 1997 dalam
Abdillah & Hartono, 2015). AVE dapat dihitung dengan rumus
berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator
dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika
korelasi kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka
lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut
metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan
membandingkan nilai squareroot of average variance extracted
(AVE).

. Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang
dapat dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk
mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu
internal consistency dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran
tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan
bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang tinggi.

Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan
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diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang
berbeda. Uji indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus
signifikan.
b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif
mengalami multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai
VIF antara 5 — 10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi
multikolineritas.
5. Analisa Iinner Model
Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-
square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least

Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel
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laten dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan
interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi
dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
konstruktif. Q% mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai Q? kurang dari-nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan - antar variabel laten
(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian.
Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten
dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian
sama dengan satu sehingga para meter fokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :

Y =D0b1X1+h2X2+hb3Z+e
Y = b1X1 + b2X2 + (b1X1 * b3Z ) + (b2X2 * h3Z ) + e
Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma
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PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus
untuk setiap variabel laten diestimasi dalam PLS yakni :
Ep= ZkeWkbXkb
ni= ZkWkiXKi
DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen () dan eksogen ().
Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen
(dependen) adalah v dan wvariabel laten eksogen adalah ¢§
(independent), sedangkan { merupakan residual dan f dan i adalah
matriks koefisien jalur (pathcoefficient)

inner model diukur menggunakan - R-square variable laten
eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square
predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik
nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya.
Nilai  Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive
relevance, sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model
kurang memiliki predictive relevante. Perhitungan Q-Square
dilakukan dengan rumus :
Q2=1-(1-R13)(1-R2?). (1-Rp?)
Dimana (1-R1?)(1-R2?)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam

model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas
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(distribution free), model struktural pendekatan prediktif PLS
dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-
square test untuk relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat
signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural.
Pengujian Hipotesis
Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat.
Langkah langkah pengujiannya adalah :
1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
a) Ho:p1=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel
bebas terhadap variable terikat
Ho : B1 #0, ada pengaruh signifikan dari variabel
bebas terhadap variable terikat
2) Menentukan level of significance : o = 0,05 dengan Df = (a;n-
K)
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila "9 < ttabe
Ho diterima bila {9 > (@b
4) Perhitungan nilai t :
a) Apabila t""n9 > ¢l perarti ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel

dependent.
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b) Apabila t"""9 < @ pherarti tidak ada pengaruh secara
partial masing masing variabel independent terhadap
variabel dependent.

7. Evaluasi Model.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator
refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari
indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator. Model
strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R untuk konstruk laten
eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang

didapat melalui prosedur bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan responden seluruh personil di SDM
Personel Biro SDM Polda Kalimantan Tengah sebanyak 70 Orang.
Gambaran karakteristik responden penelitian yang ditampilkan dengan data
statistik yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Dalam pelaksanaan
di lapangan seluruh responden bersedia mengisi kuesioner, sehingga dari
hasil penelitian diperoleh 70 kuesioner penelitian yang terisi lengkap dan
dapat digunakan dalam analisis data penelitian ini.

Deskripsi- terkait responden penelitian ini dapat dijelaskan dalam
empat karakteristik, yaitu berdasarkan gender, umur, pendidikan dan masa
kerja dipaparkan berikut ini:

4.1.1. Jenis Kelamin
Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan

jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Prosentase
Pria 62 88.6
Wanita 8 11.4
Total 70 100.0

Sajian data pada Tabel 4.1 menunjukkan bahwa mayoritas responden

berjenis kelamin pria sebanyak 62 orang (88,6%), sedangkan wanita



4.1.2.

sebanyak 8 orang (11,4%). Komposisi ini menunjukkan bahwa peran laki-
laki masih dominan di lingkungan Biro SDM Polda Kalimantan Tengah,
sejalan dengan Kkarakteristik institusi kepolisian yang lebih banyak
melibatkan personel laki-laki dalam berbagai bidang tugas dan
operasional. Dominasi ini berimplikasi pada pola kerja yang lebih
menekankan pada disiplin, ketegasan, serta kesiapan fisik yang tinggi.
Namun demikian, kehadiran personel wanita juga memberikan kontribusi
signifikan terutama pada aspek administratif, pelayanan publik, dan
komunikasi interpersonal yang menjadi bagian penting dalam kinerja

organisasi modern berbasis pelayanan prima.

Umur
Karakteristik responden penelitian ini dapat dijelaskan berdasarkan

umur sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Berdasarkan Usia

Umur Frekuensi Prosentase
18 - 30 tahun 19 27.1
31 - 40 tahun 24 34.3
41 - 50 tahun 15 21.4
>50 tahun 12 17.1
Total 70 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebagian besar
responden berada pada rentang 31-40 tahun sebanyak 24 orang (34,3%),
diikuti kelompok usia 18-30 tahun sebanyak 19 orang (27,1%), 41-50

tahun sebanyak 15 orang (21,4%), dan di atas 50 tahun sebanyak 12 orang



(17,1%). Komposisi ini mengindikasikan bahwa mayoritas personel berada
pada usia produktif awal hingga pertengahan, yang biasanya memiliki
tingkat energi, motivasi, dan kemampuan adaptasi yang tinggi terhadap
perubahan, termasuk dalam implementasi kebijakan sumber daya manusia
dan sistem kerja berbasis digital. Adapun personel dengan usia di atas 50
tahun memiliki keunggulan dalam pengalaman dan kebijaksanaan kerja,
sehingga keberagaman usia ini dapat menciptakan keseimbangan antara
inovasi dan stabilitas operasional yang berdampak positif terhadap kinerja

tim..

4.1.3. Pendidikan Terakhir
Karakteristik personil yang menjadi responden penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir Frekuensi Prosentase
SMA/SMK 25 35.7

Diploma 8 11.4

Sarjana 32 45.7

Pascasarjana 5 7.1
Total 70 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2025.

Pada Tabel 4.3 diketahui bahwa dari segi pendidikan, responden
dengan pendidikan Sarjana (S1) mendominasi sebanyak 32 orang (45,7%),
diikuti oleh SMA/SMK sebanyak 25 orang (35,7%), Diploma sebanyak 8
orang (11,4%), dan Pascasarjana sebanyak 5 orang (7,1%). Temuan ini

menunjukkan bahwa sebagian besar personel telah memiliki kualifikasi



akademik yang cukup baik untuk mendukung pelaksanaan tugas berbasis
kompetensi dan analisis kebijakan SDM. Tingginya proporsi lulusan S1
menunjukkan adanya peningkatan kualitas SDM di lingkungan kepolisian,
khususnya di bidang manajerial dan administratif. Personel dengan latar
belakang pendidikan tinggi cenderung memiliki kemampuan berpikir
strategis, komunikasi efektif, serta keterampilan manajerial yang lebih
baik, yang pada akhirnya berkontribusi positif terhadap peningkatan

kinerja SDM institusi secara keseluruhan.

4.1.4. Masa kerja
Karakteristik personil yang menjadi responden penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan masa kerja sebagai berikut:

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Berdasarkan Masa kerja
Masa kerja Frekuensi Prosentase
0 - 3 tahun 11 15.7
>3 - 6 tahun 19 27.1
>6 - 9 tahun 24 34.3
> 9 tahun 16 22.9
Total 70 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden telah
bekerja selama >6-9 tahun sebanyak 24 orang (34,3%), diikuti oleh >3-6
tahun sebanyak 19 orang (27,1%), >9 tahun sebanyak 16 orang (22,9%),
dan 0-3 tahun sebanyak 11 orang (15,7%). Proporsi ini mengindikasikan
bahwa sebagian besar personel memiliki pengalaman kerja menengah

hingga tinggi, yang mencerminkan tingkat kematangan profesional dan



pemahaman mendalam terhadap prosedur organisasi. Personel dengan
masa kerja panjang cenderung memiliki stabilitas emosi dan loyalitas
institusional yang kuat, sedangkan personel baru memberikan dinamika
dan inovasi dalam pelaksanaan tugas. Kombinasi keduanya menciptakan
struktur kerja yang sinergis, sehingga berdampak positif terhadap kinerja
kolektif Biro SDM Polda Kalimantan Tengah, terutama dalam konteks
efektivitas pengelolaan personel dan peningkatan kualitas pelayanan

internal kepolisian.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian
responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan
diperoleh informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi
item-item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini.

Data dijelaskan ‘dengan memberikan bobot penilaian untuk setiap
pernyataan dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala
penilaian berikut: Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Cukup
Setuju (CS) skor 3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS)
skor 1. Selanjutnya, deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori,
yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 —
3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 — 5,00. Hasil analisis
deskripsi jawaban responden pada masing-masing variabel disajikan

berikut:



4.2.1. Work-life balance (X1)
Variabel Work-life balance diukur dengan 3 indikator. Tabel
berikut menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi
statistik data variabel Work-life balance:

Tabel 4.5
Statistik Deskriptif Variabel Work-life balance

Indikator N Min Max Mean

X1-1  Time Balance (Keseimbangan Waktu); 70 200 5.00 3.86

X1-2 Involvement Balance (Keseimbangan 70 2.00 5.00 3.73
Keterlibatan)

X1-3  Satisfaction ~ Balance = (Keseimbangan 70  1.00 5.00 3.89

Kepuasan).

Mean variabel 3.82

Sumber : Data Primer 2025.

Tabel 4.5 memperlihatkan bahwa variabel Work-Life Balance
memiliki nilai rata-rata sebesar 3,82, yang termasuk dalam kategori tinggi
(3,67-5,00). Hal ini menunjukkan bahwa personel Biro SDM Polda
Kalimantan Tengah umumnya mampu menyeimbangkan antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka dengan baik. Indikator dengan
nilai tertinggi adalah Keseimbangan Keterlibatan (mean 3,89), yang
menggambarkan bahwa para personel mampu menjaga keterlibatan secara
proporsional antara tanggung jawab pekerjaan dan peran dalam kehidupan
sosial maupun keluarga. Sementara itu, indikator dengan nilai terendah
adalah Keseimbangan Keterpuasan (mean 3,73), yang meskipun tetap

berada pada kategori tinggi, menunjukkan bahwa sebagian personel masih



menghadapi tantangan dalam merasakan kepuasan emosional yang
seimbang antara kehidupan kerja dan pribadi. Secara keseluruhan, kondisi
ini mengindikasikan bahwa tingkat keseimbangan hidup kerja yang baik
mendukung stabilitas psikologis dan meningkatkan motivasi kerja, yang
pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja individual maupun

organisasi.

4.2.2. Kinerja personel (Y1)
Variabel Kinerja personel diukur dengan lima indikator. Tabel
berikut menampilkan deskripsi tanggapan responden serta deskripsi

statistik data variabel Kinerja personel:

Tabel 4.6.
Statistik Deskriptif \Variabel Kinerja personel
Indikator N Min  Max Mean
Y1-1 Kualitas Kerja; 70.00 200 5.00 3.90
Y1-2 Kuantitas; 70.00. 200 5.00 4.04
Y1-3 Ketepatan Waktu; 70.00 2.00 500 3.89
Y1-4  Efektifitas; 70.00 200 5.00 417
Y1-5 Kemandirian 7000 200 5.00 4.16

Mean variabel 2.23

Tabel 4.6 memperlihatkan bahwa variabel Kinerja SDM
menunjukkan nilai rata-rata sebesar 4,03, yang juga tergolong kategori
tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja personel Biro SDM Polda
Kalimantan Tengah secara umum sangat baik dalam menjalankan
tanggung jawab dan target kerjanya. Indikator dengan nilai tertinggi adalah

Ketepatan Waktu (mean 4,17), yang menandakan bahwa disiplin kerja dan



4.2.3.

kepatuhan terhadap jadwal menjadi kekuatan utama dalam pelaksanaan
tugas sehari-hari. Sementara indikator dengan nilai terendah adalah
Kuantitas (mean 3,89), meskipun tetap dalam Kkategori tinggi,
menunjukkan bahwa sebagian personel masih menghadapi tantangan
dalam menjaga konsistensi produktivitas kerja di tengah beban
administratif dan tanggung jawab pelayanan publik yang tinggi. Secara
umum, tingginya skor kinerja mencerminkan profesionalitas dan dedikasi
personel dalam memberikan pelayanan internal yang efektif, serta menjadi
bukti bahwa keseimbangan hidup dan dukungan dari supervisor berperan

penting dalam menciptakan kinerja organisasi yang optimal.

Dukungan supervisi (Z1)

Variabel Dukungan supervisi diukur dengan empat indikator yakni:
dukungan emosional, dukungan penilaian, dukungan informasi dan
dukungan fisik. Tabel berikut menampilkan deskripsi tanggapan responden

serta deskripsi statistik data variabel Dukungan supervisi :

Tabel 4.7
Statistik Deskriptif Variabel Dukungan supervisi
Indikator N Min Max Mean
Z-1 Dukungan emosional, 70.00 100 5.00 3.84
Z-2 Dukungan penilaian, 70.00 200 5.00 4.04
Z-3 Dukungan informasi 70.00 1.00 5.00 4.01
Z-4 Dukungan fisik 70.00 1.00 5.00 3.83

Rata-rata variabel 3.78

Pada Tabel 4.7 terlihat bahwa variabel Dukungan Supervisi memiliki

nilai rata-rata sebesar 3,93, yang termasuk dalam kategori tinggi. Temuan ini



menunjukkan bahwa para atasan di lingkungan Biro SDM Polda Kalimantan
Tengah telah memberikan dukungan yang cukup optimal bagi bawahannya,
baik secara emosional, penilaian, informasi, maupun fisik. Indikator dengan
nilai tertinggi adalah Dukungan Penilaian (mean 4,04), yang mengindikasikan
bahwa para supervisor memberikan umpan balik, apresiasi, dan evaluasi yang
membangun kepada anggota timnya. Hal ini penting untuk menjaga rasa
percaya diri dan memperkuat orientasi kinerja personel. Sementara itu,
indikator dengan nilai terendah adalah Dukungan Fisik (mean 3,83), yang
meskipun masih dalam Kkategori tinggi, mencerminkan bahwa sebagian
personel masih merasakan keterbatasan dalam bantuan nyata seperti fasilitas
kerja atau bantuan logistik. Dukungan yang kuat dari atasan tidak hanya
meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga memperkuat loyalitas dan komitmen
organisasi, yang berdampak langsung pada efektivitas pelaksanaan tugas-tugas

strategis di bidang SDM.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
PLS (Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program
Smart PLS 4.1.0. Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran
PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria Goodness of fit
(GoF) dan model struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguiji
hubungan prediktif antar konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau

hubungan antar konstruk tersebut.



Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana
variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk
diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan
reliabilitas model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan
discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan
composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach
alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif
dindikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score
yang dihitung menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan
tinggi jika nilai loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang
diukur untuk penelitian yang bersifat confirmatory dan nilai loading
factor antara 0,6 - 0,7 untuk penelitian yang bersifat exploratory masih
dapat diterima serta nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih
besar dari 0,5. Namun menurut Chin dalam Ghozali dan Latan (2015: 74)
untuk penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading factor 0,5 - 0,6 masih dianggap cukup memadai dengan nilai t-
statistic lebih dari 1,96 atau p-value kurang dari 0,05.

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-
masing variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading

yagn menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel



laten. Hasil uji validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai
berikut:
1. Evaluasi Validitas Konvergen Work-life balance (X1)

Pengukuran variabel Work-life balance pada penelitian ini
merupakan refleksi dari tiga indikator. Nilai loading faktor masing-
masing indikator variabel Work-life balance menunjukkan evaluasi
model pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran outer

loading bagi konstruk Work-life balance.

Tabel 4.8
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Work-life balance
(X1)
Indikator Outer Loading Keterangan
Time Balance (Keseimbangan Waktu); 0.832 Valid

Involvement Balance (Keseimbangan
Keterlibatan)

Satisfaction Balance (Keseimbangan
Kepuasan).

D717 Valid

0.859 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading faktor
indikator pada variabel Work-life balance (X1) secara keseluruhan
didapatkan berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat
dinyatakan bahwa variabel Work-life balance (X1) mampu dijelaskan
dengan baik secara convergent atau valid oleh indikatornya, yaitu Time
Balance (Keseimbangan Waktu); Involvement Balance (Keseimbangan

Keterlibatan) dan Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan).

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja Personel (Y1)



Pengukuran variabel Kinerja personel pada penelitian ini
merupakan refleksi dari lima indikator. Nilai loading faktor masing-
masing indikator variabel Kinerja personel menunjukkan evaluasi model

pengukuran outer model yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.9
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja personel (Y1)
Indikator Outer Loading Keterangan
Kualitas Kerja; 0.845 Valid
Kuantitas; 0.909 Valid
Ketepatan Waktu; 0.934 Valid
Efektifitas; 0.896 Valid
Kemandirian 0.897 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan nilai loading faktor
indikator pada variabel Kinerja personel (Y1) secara keseluruhan
didapatkan berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat
dinyatakan bahwa variabel Kinerja personel (Y1) mampu dijelaskan
dengan baik secara convergent atau valid oleh indikatornya, yaitu
Kualitas Kerja; Kuantitas; Ketepatan Waktu; Efektifitas; dan

Kemandirian

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Dukungan supervisi (Z)
Variabel Dukungan supervisi pada penelitian ini diukur dari

refleksi empat indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model)



diidentifikasi dari nilai loading faktor dari setiap indikator variabel

Dukungan supervisi seperti tersaji berikut ini.

Tabel 4.10
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Dukungan supervisi
)
Indikator Outer Loading Keterangan
Dukungan emosional, 0.935 Valid
Dukungan penilaian, 0.897 Valid
Dukungan informasi 0.921 Valid
Dukungan fisik 0.937 Valid

Tabel 4.10 memperlihatkan besarnya loading faktor setiap
indikator untuk variabel Dukungan supervisi (Z) secara keseluruhan
didapatkan berada di atas angka 0,700. Atas dasar hasil tersebut, dapat
dinyatakan bahwa variabel Dukungan supervisi (Y2) mampu dijelaskan
dengan baik secara convergent atau valid oleh indikatornya, yaitu
Dukungan emosional, Dukungan penilaian, Dukungan informasi dan
Dukungan fisik.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-
masing variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan
dalam model penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai

sebagai ukuran bagi variabel yang digunakan pada penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity
Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara
yaitu: 1) melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari

ukuran square root of average variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2)



melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross
loading. Hasil pengujian pada masing-masing variabel dapat dijelaskan

sebagai berikut:

1. Fornell Lacker Criterion
Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas
indikator dengan membandingkan nilai akar Average Variance Extract

(AVE) dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.11
Nilai Fornell Lacker Criterion
Dukungan Work-life
supervisi Kinerja SDM balance
Dukungan supervisi 0.874
Kinerja SDM 0.751 0.822
Work-life balance 0.043 0.215 0.805

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi
antar konstruk dengan konstruk lainnya. Sajian hasil pada Tabel 4.11
menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi
antar konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa konstruk dalam
model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang
tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang
menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang dan nilai akar
AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada nilai korelasi antar
konstruk. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki

discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian



yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten

dalam penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan Kriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang
diterima adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas

diskriminan diterima.

Tabel 4.12
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)
Dukungan supervisi <-> Kinerja personel 0.785
Work-life balance <-> Kinerja personel 0.373
Work-life balance <-> Dukungan supervisi 0.056

Sumber: Data primer yang diolah (2025)

Tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT
tidak lebih dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi
validitas diskriminan dapa diterima. Dari hasil pengujian validitas
diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait
Ratio (HTMT) telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model
yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik

artinya hasil analisis data dapat diterima.



3. Cross Loading
Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat
besarnya korelasi indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading
berikut ini menampilkan hasil dari analisis korelasi konstruk dengan

indikatornya sendiri atau dengan indikator lainnya.

Tabel 4.13

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Dukungan Work-life
supervisi -~ Kinerja SDM balance
X11 0.024 0.192 0.832
X1 2 0.131 0.103 0.717
X1.3 0.041 0.199 0.859
YA 0.649 0.778 0.220
Y1 2 0.668 0.813 0.075
Y13 0.504 0.728 0.144
Y1l 4 0.595 0.895 0.311
Y15 0.649 0.881 0.126
Z1 0.923 0.653 0.082
Y 0.754 0.579 0.079
Z3 0.892 0.728 0.060
Z4 0.917 0.653 0.070

Apabila nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri
(cetak tebal) lebih besar daripada dengan konstruk lainnya, dan jika
semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk
lainnya menunjukkan nilai yang positif, maka pengujian diskriminasi
validitas dianggap valid. Semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi,

seperti yang ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan



pada tabel cross-loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data

dapat diterima bahwa data memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.3. Uji Reliabilitas
Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten
dan Kketepatan instrumen - dalam mengukur konstruk. Reliabel
menunjukkan bahwa indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan
kondisi obyek penelitian sebenarnya. Nilai-nilai composite reliability,
cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-masing konstruk penelitian ini

tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:

Tabel 4,14
Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite variance
Cronbach's reliability extracted
alpha (rho_c) (AVE)
Dukungan supervisi 0.895 0.928 0.764
Kinerja SDM 0.878 0.912 0.675
Work-life balance 0.738 0.846 0.648

Sumber Data : Olah data hasil penelitian, 2025

Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk dengan indikator
refleksif dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu Composite

Reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.



a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk
memberikan hasil yang baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai
composite reliability bernilai lebih dari 0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di
atas 0,5 menunjukkan indikator yang membentuk variabel
penelitian dikatakan reliabel, sehingga dapat dipergunakan dalam
analisis lebih lanjut dalam penelitian.

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70
memiliki arti bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong
baik (Ghozali, 2014).

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada
tabel di atas. Temuan menunjukkan bahwa nilai AVE masing-masing
konstruk lebith dari 0,5, nilai reliabilitas komposit masing-masing
konstruk lebih dari 0,7, dan nilai cronbach alpha masing-masing
konstruk lebih dari 0,7. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut,
maka dapat disimpulkan bahwa instrumen Work Motivation, Kinerja
personel, dan Work-life balance memiliki reliabilitas yang tinggi.

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity,
dan reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat
ditarik yaitu indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran
variabel laten, seluruhnya dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur

yang valid dan reliabel.



4.3.4. Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas dilakukan sebelum dilakukan uji hipotesis.
Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara variabel
bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji multikolinieritas
dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF

Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas (Hair et

al., 2019).
Tabel 4.19
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Dukungan supervisi -> Kinerja personel 1.069
Work-life balance -> Kinerja personel 1.037
Dukungan supervisi x Work-life balance ->
Kinerja personel 1.106

Sesuai hasil pengujian multikolinieritas di atas, dapat diketahui bahwa
nilai VIF seluruh variabel tidak ada yang berada di atas nilai 5. Artinya, dalam

model yang terbentuk tidak dapat adanya masalah multikolinieritas.

4.4. Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji
kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti
mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi

koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam



penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan
mempertimbangkan R-square (R?) dan Q? (model relevansi prediktif). Q2
menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi. Koefisien
determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2
memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin

dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.

44.1. Rsquare

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. Intepretasi R
square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., & Hartono, 2015)
adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 0,67 (pengaruh
tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel endogen disajikan
pada tabel berikut

Tabel 4.14
Nilai R-Square

R-square
Kinerja personel 0.636

Koefisien determinasi (R-square) kinerja personel yang didapatkan dari
model sebesar 0,652 artinya variabel kinerja personel dapat dijelaskan 63,6% oleh
variabel work-life balance dan Dukungan supervisi. Sedangkan sisanya 36,4 %
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,636)

berada pada di atas nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel Work-life balance dan



moderasi dukungan supervisi memberikan pengaruh terhadap variabel kinerja

personel pada kategori sedang.

4.4.2. Q-square

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan
model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang
dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model
mempunyai predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model
kurang memiliki predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35

menunjukkan lemah, moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015).

Tabel 4.16
Nilai Statistik Q-Square
SSO SSE Q2 (=1-SSE/SSO)

Kinerja personel 350.000.208.709 0.404

Perhitungan Q-square (Q?) Kinerja personel dihasilkan nilai 0,404 yang
lebih besar dari 0,35 berarti model memiliki predictive relevance yang kuat dalam
memprediksi variabel Kinerja personel. Artinya, model struktural mempunyai
kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai estimasi parameter yang

dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.



4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner
model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui
uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada
signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk Work-life
balance terhadap Dukungan supervisi melalui mediasi Kinerja personel sebagai
variabel intervening.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat
lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:

Y2_1

Kinerja SDM

X1_1 Work-life balance

b .
0.832 (0.000) -
X1_.2 <0717 (0.010) 0.256 (0.020)
0.859 (0.000) .
pe- =

X1_3

0.778 (0.000 Y2_2
=1 ; )/' -
0.813 (0.000)

0.728 (0.000)—» Y23
0.895 (0.000)

8

0.881 (0.000) Y2_4

0.094 (0.042) Y25

0.796 (0.000)

Dukungan supepfisi

A (0.000)\ 0.917 (0.000)

0.923 (0.000) 0.892 (0.000)
K J «4 \‘

Zi Z2 Z3 Z4

Gambar 4.1.
Full Model SEM PLS Moderasi
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)
Berdasarkan bagan hasil pengolahan data penelitian dengan Smart PLS 4.0
di atas, selanjutnya dapat dilakukan pengujian hipotesis. Untuk mengetahui

apakah hipotesis diterima atau tidak, dalam hal ini dilakukan dengan

membandingkan thitung dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar



dari t-tabel. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut
menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis
Partial Least Square.

Tabel 4.14
Path Coefficients

Original Sample  Standard
sample mean deviation T statistics
(O) (M) (STDEV) (|O/STDEV|) P values

Dukungan supervisi ->

Kinerja personel 0.796 0.783 0.064 12.494 0.000
Work-life balance ->
Kinerja personel 0.256 0.241 0.110 2.330 0.020

Dukungan supervisi x
Work-life balance ->
Kinerja personel 0.094 0.087 0.045 2.082 0.042

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)
Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan
pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:
4.5.1. Pengujian Hipotesis 1:
H1 : Worklife balance memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
personel.

Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi
koefisien (original sample estimate) pengaruh Work-life balance terhadap
Kinerja personel yakni 0,256. Hasil itu memberi bukti bahwa Work-life
balance memberi pengaruh positif kepada Kinerja personel. Hasil uji t
menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (2,330)
lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari
uji tersebut yaitu Work-life balance secara positif dan signifikan

mempengaruhi Kinerja personel. Hasil ini berarti semakin baik Work-life



balance, maka Kinerja personel akan cenderung menjadi lebih meningkat.
Atas dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian
ini yaitu "Worklife balance memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

personell dapat diterima.

4.5.2. Pengujian Hipotesis 2:
H2 : Dukungan supervisi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
personel.

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Dukungan supervisi terhadap Kinerja
personel yakni 0,796. Hasil 1tu memberi bukti bahwa Dukungan supervisi
memberi pengaruh positif kepada Kinerja personel. Hasil uji t menguatkan
temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (12,494) lebih dari t-
tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut
yaitu Dukungan supervisi secara positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja
personel. Hasil ini berarti semakin baik Dukungan supervisi, maka Kinerja
personel akan cenderung menjadi lebih meningkat. Atas dasar tersebut, maka
hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu "Dukungan
supervisi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja personell dapat

diterima.

4.5.3. Pengujian Hipotesis 3 :



H3 : Dukungan supervise dalam kondisi baik maka akan menguatkan
pengaruh worklife balance terhadap kinerja personil.

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh variabel interaksi (Dukungan supervisi
x Work-life balance) terhadap Kinerja personel yakni 0,094. Hasil itu
memberi bukti bahwa pengaruh moderasi Dukungan supervisi dapat
menguatkan hubungan Work-life balance dengan Kinerja personel. Hasil uji t
diketahui besarnya t-hitung (2.082) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,042)
lebih kecil dari 0,05. Atas dasar pengujian tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa ada pengaruh moderasi Dukungan supervisi pada hubungan Work-life
balance dan Kinerja personel. Hasil ini berarti Dukungan supervisi yang
tinggi dapat memperkuat pengaruh Work-life balance terhadap kinerja
personel. Atas dasar tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam
penelitian ini yaitu [Dukungan supervisi dalam kondisi baik maka akan
menguatkan pengaruh worklife balance terhadap kinerja personill dapat

diterima.

4.6. Pembahasan

4.6.1. Pengaruh Worklife balance terhadap kinerja personel.
Penelitian membuktikan bahwa Work-life balance memberi
pengaruh positif dan signifikan kepada Kinerja personel. Hasil penelitian

terdahulu menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dan keseimbangan



kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja dan kinerja karyawan (Respati et al., 2023).

Work-life balance yang di refleksikan dengan empat indikator yaitu
indikator Time Balance (Keseimbangan Waktu); Involvement Balance
(Keseimbangan Keterlibatan) dan Satisfaction Balance (Keseimbangan
Kepuasan) terbukti mampu meningkatkan Kinerja personel yang dalam
penelitian ini diukur dari lima indikator yaitu indikator Kualitas Kerja,
Kuantitas, Ketepatan Waktu, Efektifitas, dan Kemandirian.

Variabel Work-life Balance menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading tertinggi adalah Satisfaction Balance (keseimbangan
kepuasan). Sementara itu, pada variabel Kinerja Personel, indikator
dengan nilai outer loading tertinggi adalah Ketepatan Waktu. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat keseimbangan kepuasan
yang dirasakan personel dalam mengelola peran pekerjaan dan kehidupan
pribadi, maka semakin baik pula ketepatan waktu mereka dalam
menyelesaikan ~ tugas. Artinya, = kemampuan  personel  untuk
mempertahankan pengalaman kepuasan yang seimbang antara tuntutan
pekerjaan dan kebutuhan pribadi berkontribusi langsung terhadap
peningkatan disiplin waktu, efisiensi, serta konsistensi dalam pemenuhan
target kerja. Dengan demikian, keseimbangan kepuasan menjadi faktor
penting yang mendorong Kinerja operasional yang lebih optimal.

Variabel Work-life Balance menunjukkan bahwa indikator dengan

nilai outer loading terendah adalah Involvement Balance atau



keseimbangan keterlibatan, sedangkan pada variabel Kinerja Personel,
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah Kualitas Kerja.
Temuan ini  mengindikasikan bahwa peningkatan pada aspek
keseimbangan keterlibatan, yakni kemampuan individu untuk mengatur
sejauh mana dirinya terlibat dalam tuntutan pekerjaan maupun kehidupan
pribadi akan berkontribusi pada perbaikan kualitas kerja yang dihasilkan.
Artinya, ketika personel mampu menjaga batas yang proporsional
antara keterlibatan dalam tugas organisasi dan kebutuhan personal, mereka
cenderung bekerja dengan lebih fokus, teliti, dan konsisten. Keseimbangan
keterlibatan yang baik memberikan ruang bagi pemulihan fisik dan mental,
mencegah kelelahan, serta meningkatkan kapasitas individu dalam
memenuhi standar kualitas pekerjaan yang ditetapkan. Dengan demikian,
meskipun indikator ini memiliki nilai loading terendah, ia tetap memiliki
implikasi penting terhadap peningkatan kualitas Kkerja, terutama terkait

efisiensi, ketepatan, dan hasil kerja yang dapat dipertanggungjawabkan.

4.6.2. Pengaruh dukungan supervisi terhadap kinerja personel.

Penelitian membuktikan bahwa dukungan supervisi memberi
pengaruh positif dan signifikan kepada Kinerja personel. Penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa dukungan supervisi memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan (Lee et al., 2019).

Dukungan supervisi yang di refleksikan dengan empat indikator

yaitu indikator Dukungan emosional, Dukungan penilaian, Dukungan



informasi dan Dukungan fisik terbukti mampu meningkatkan Kinerja
personel yang dalam penelitian ini diukur dari lima indikator yaitu
indikator Kualitas Kerja, Kuantitas, Ketepatan Waktu, Efektifitas, dan
Kemandirian.

Variabel dukungan supervisi menunjukkan bahwa indikator
dengan nilai outer loading tertinggi adalah dukungan fisik, sementara
pada variabel Kkinerja personel, indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah ketepatan waktu. Temuan ini mengindikasikan bahwa
semakin optimal bentuk dukungan fisik yang diberikan oleh supervisor,
seperti ketersediaan fasilitas kerja, alat pendukung, serta lingkungan
kerja yang memadal maka semakin baik pula ketepatan waktu personel
dalam menyelesaikan tugas. Artinya, kualitas dukungan fisik yang efektif
berperan langsung dalam meningkatkan kedisiplinan, konsistensi, dan
efisiensi waktu kerja personel, sehingga berkontribusi pada peningkatan
kinerja secara keseluruhan.

Variabel dukungan supervisi menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading terendah adalah dukungan penilaian, sementara pada
variabel kinerja personel, indikator dengan nilai outer loading terendah
adalah kualitas kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan
dalam dukungan penilaian yang diberikan oleh atasan, misalnya melalui
umpan balik yang jelas, objektif, dan berkelanjutan akan berkontribusi
pada meningkatnya kualitas kerja personel. Artinya, semakin efektif

supervisor dalam memberikan evaluasi dan arahan yang konstruktif,



semakin baik pula kemampuan personel untuk memperbaiki hasil kerja,
menjaga konsistensi kinerja, serta memenuhi standar operasional yang
ditetapkan organisasi. Dengan demikian, dukungan penilaian menjadi
aspek penting dalam membangun kinerja yang lebih optimal dan

berkelanjutan.

4.6.3.Moderasi dukungan supervisi dalam pengaruh worklife balance
terhadap kinerja personil.

Penelitian ini membuktikan bahwa dukungan supervisi memperkuat
pengaruh Work-life balance terhadap kinerja personel. Sebuah meta analisis
baru-baru ini menunjukkan bahwa Supervisory Support memiliki dampak
yang signifikan terhadap sikap kerja yang diinginkan, perilaku, dan kinerja
(Khalid & Rathore, 2017). Dukungan supervisi dapat meningkatkan
keadaan psikologis positif bagi individu, seperti pengaruh positif dan
wellbeing (Li et al., 2018).

Dukungan supervisi pada penelitian i diukur dari refleksi empat
indikator yaitu indikator Dukungan emosional, Dukungan penilaian,
Dukungan informasi dan Dukungan fisik. Kemudian Work-life balance yang
di refleksikan dengan empat indikator yaitu indikator Time Balance
(Keseimbangan Waktu); Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan)
dan Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan) sedangkan Kinerja

personel yang dalam penelitian ini diukur dari lima indikator yaitu



indikator Kualitas Kerja, Kuantitas, Ketepatan Waktu, Efektifitas, dan
Kemandirian.

Variabel Dukungan Supervisi menunjukkan bahwa indikator dengan
nilai outer loading tertinggi adalah dukungan fisik. Pada variabel Work-life
Balance, indikator yang paling kuat tercermin melalui Satisfaction Balance
atau keseimbangan kepuasan. Sementara itu, pada variabel Kinerja Personel,
indikator yang memiliki kontribusi terbesar adalah ketepatan waktu dalam
menyelesaikan tugas.

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin optimal dukungan fisik
yang diberikan oleh atasan seperti penyediaan sarana kerja, fasilitas
pendukung, serta bantuan praktis dalam pelaksanaan tugas maka semakin
kuat pengaruh keseimbangan kepuasan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi terhadap ketepatan waktu penyelesaian pekerjaan.

Artinya, — ketika personel merasakan dukungan nyata dari
supervisornya, kondisi tersebut membantu mereka mencapai keseimbangan
emosional dan kepuasan di dalam maupun di luar pekerjaan. Pada akhirnya,
hal ini mendorong peningkatan disiplin, konsistensi, dan ketepatan waktu
dalam melaksanakan tugas sehingga kinerja keseluruhan menjadi lebih
optimal.

Variabel dukungan supervisi menunjukkan nilai outer loading
terendah pada indikator dukungan penilaian. Pada variabel work-life
balance, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah involvement

balance (keseimbangan keterlibatan). Sementara itu, pada variabel kinerja



personel, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah kualitas kerja.
Temuan ini mengindikasikan bahwa dukungan penilaian yang diberikan
oleh atasan memiliki peran penting dalam memperkuat pengaruh
keterlibatan yang seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
terhadap kualitas kerja personel. Dengan kata lain, semakin optimal
supervisi dalam memberikan umpan balik, evaluasi, dan penilaian yang
konstruktif, maka semakin besar pula kemampuan personel untuk menjaga
keterlibatan yang proporsional, sehingga berdampak pada peningkatan

kualitas hasil kerja mereka.



BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan untuk menjawab research gap terkait peran

work-life balance terhadap kinerja SDM dengan rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah “peran work-life balance dalam meningkatkan

motivasi Kerja dan kinerja Personel Biro SDM Polda Kalimantan Tengah

dengan dukungan supervisi sebagai pemoderasil. Kemudian jawaban atas

pertanyaan penelitian (reseach question) yang muncul dalam studi ini

adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

Penelitian membuktikan bahwa Work-life balance memberi pengaruh
positif dan signifikan kepada Kinerja personel. Artinya, semakin baik
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dimiliki
personel, maka semakin tinggi pula Kinerja yang mereka hasilkan.
Penelitian membuktikan — bahwa dukungan supervisi memberi
pengaruh positif dan signifikan kepada Kinerja personel. Artinya,
semakin baik dukungan yang diberikan supervisor baik berupa arahan,
bantuan, maupun evaluasi maka semakin meningkat kinerja personel.
Penelitian ini membuktikan bahwa dukungan supervisi memperkuat
pengaruh Work-life balance terhadap kinerja personel. Artinya,
dukungan supervisor membuat pengaruh positif work-life balance

terhadap kinerja menjadi lebih kuat. Dengan adanya dukungan



supervisi yang baik, keseimbangan kerja-kehidupan secara lebih

efektif meningkatkan kinerja personel.

5.2. Implikasi Teoritis
Penelitian ini memiliki beberapa kontribusi bagi perkembangan literatur
manajemen sumberdaya manusia. Diantaranya Adalah :

1. Hasil penelitian membuktikan bahwa work-life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja personel, sejalan dengan temuan
sebelumnya yang menunjukkan bahwa kualitas dan keseimbangan
kehidupan kerja mampu meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan.
Dalam penelitian ini, work-life balance yang direfleksikan melalui
indikator time balance, involvement balance, dan satisfaction balance
terbukti meningkatkan kinerja personel yang diukur melalui kualitas kerja,
kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Implikasi dari
temuan ini adalah bahwa organisasi perlu memprioritaskan kebijakan dan
program kerja yang mendukung keseimbangan peran personel, baik dalam
bentuk fleksibilitas wakitu, manajemen beban kerja, maupun peningkatan
kepuasan dalam menjalani peran pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Keseimbangan kepuasan yang menjadi indikator terkuat juga
menunjukkan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang memberikan
pengalaman positif, sehingga berkontribusi langsung pada ketepatan waktu
dan peningkatan produktivitas. Di sisi lain, aspek keterlibatan yang masih
menjadi indikator terlemah perlu diperhatikan melalui strategi pengaturan

beban keterlibatan kerja agar kualitas kerja dapat terus ditingkatkan.



2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa dukungan supervisi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja personel, mendukung penelitian
terdahulu yang menegaskan pentingnya peran supervisor dalam
pembentukan kinerja kerja yang optimal. Dukungan supervisi yang terdiri
atas dukungan emosional, penilaian, informasi, dan fisik terbukti
mendorong peningkatan pada aspek Kkinerja seperti ketepatan waktu,
efektivitas, dan kualitas kerja. Dalam temuan ini, dukungan fisik muncul
sebagai indikator paling dominan, mengisyaratkan bahwa fasilitas kerja
yang memadai dan dukungan praktis dari supervisor sangat menentukan
ketepatan waktu penyelesaian tugas. Oleh karena itu, organisasi perlu
memastikan bahwa supervisor tidak hanya memiliki kapasitas teknis tetapi
juga diberdayakan untuk menyediakan dukungan fisik dan sumber daya
yang memadai. Selain itu, indikator dukungan penilaian yang memiliki
nilai terendah perlu ditingkatkan melalui sistem evaluasi yang lebih
terstruktur, umpan balik berkelanjutan, serta mekanisme coaching yang
dapat mendorong peningkatan kualitas kerja secara konsisten.

3. Penelitian juga menunjukkan “bahwa dukungan supervisi memperkuat
pengaruh work-life balance terhadap kinerja personel, sejalan dengan
studi-studi terdahulu yang menekankan bahwa supervisory support
meningkatkan sikap positif, wellbeing, dan kinerja individu. Hasil
penelitian ini mengungkap bahwa dukungan fisik sebagai indikator terkuat
semakin memperkuat pengaruh satisfaction balance terhadap ketepatan

waktu dalam bekerja. Temuan ini memberikan implikasi bahwa organisasi



perlu memastikan keberadaan supervisor yang mampu memberikan
dukungan nyata dan langsung kepada personel sehingga keseimbangan
emosional dan kepuasan yang dimiliki personel dapat terjaga dan
berdampak pada perilaku kerja yang disiplin, efisien, dan tepat waktu. Di
sisi lain, indikator dukungan penilaian dan involvement balance yang
memiliki nilai terendah menggarisbawahi pentingnya penguatan proses
pemberian umpan balik, evaluasi kinerja yang objektif, serta pengaturan
keterlibatan kerja secara proporsional. Peningkatan kualitas dukungan
penilaian akan memperkuat kemampuan personel dalam mempertahankan
keterlibatan yang seimhang antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi,
sehingga berdampak pada peningkatan kualitas hasil kerja secara

berkelanjutan.

5.3. Implikasi Praktis
1. Hasil pengukuran variabel work-life balance menunjukkan bahwa
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah satisfaction balance
(keseimbangan kepuasan), sedangkan nilai terendah terdapat pada
indikator involvement balance (keseimbangan keterlibatan). Kondisi ini
mengindikasikan bahwa organisasi telah berhasil menciptakan pengalaman
kepuasan yang relatif baik antara beban kerja dan kebutuhan pribadi
personel, sehingga aspek ini perlu dipertahankan melalui kebijakan yang
menjaga kualitas pengalaman Kkerja, seperti pemberian penghargaan,
penyediaan waktu istirahat yang memadai, serta lingkungan kerja yang

mendukung. Namun, rendahnya nilai involvement balance menunjukkan



perlunya intervensi manajerial untuk mencegah ketidakseimbangan
keterlibatan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Organisasi
dapat meningkatkan indikator ini melalui strategi pengelolaan beban tugas,
pengaturan delegasi kerja yang lebih proporsional, serta pemberian ruang
bagi personel untuk menyeimbangkan intensitas keterlibatan sesuai
kapasitas dan kondisi masing-masing.

2. Pada variabel dukungan supervisi, indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah dukungan fisik, menunjukkan bahwa fasilitas kerja serta
bantuan praktis dari atasan telah berjalan cukup efektif. Oleh karena itu,
aspek dukungan fisik ini perlu dipertahankan melalui pemeliharaan sarana
kerja, ketersediaan alat operasional yang memadai, serta peningkatan
dukungan teknis yang dapat memperlancar pelaksanaan tugas. Sebaliknya,
indikator dengan - nilai terendah adalah dukungan penilaian, yang
menandakan Kkurang optimalnya pemberian umpan balik, evaluasi, dan
arahan = oleh supervisor. Implikasi manajerialnya adalah perlunya
peningkatan kemampuan supervisor dalam memberikan penilaian yang
objektif, konstruktif, dan berkelanjutan. Organisasi dapat mengembangkan
program pelatihan supervisi, coaching, dan mentoring agar supervisor
mampu memberikan evaluasi yang lebih jelas, terstruktur, dan mendukung

peningkatan kinerja personel.

5.4. Limitasi Hasil Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan

dalam menginterpretasikan hasilnya.



1. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen
kuesioner yang mengandalkan persepsi subjektif responden. Kondisi ini
memungkinkan munculnya bias persepsi, bias sosial, atau ketidakakuratan
dalam pengisian, sehingga dapat memengaruhi keandalan data yang
diperoleh. Penggunaan metode tunggal juga membatasi kedalaman
pemahaman terhadap dinamika work-life balance, dukungan supervisi, dan
kinerja personel yang dalam praktiknya sangat dipengaruhi oleh faktor
situasional dan konteks organisasi.

2. Penelitian ini dilakukan pada satu unit organisasi dan melibatkan
karakteristik personel yang relatif homogen. Hal ini berdampak pada
keterbatasan generalisasi hasil penelitian, sehingga temuan mungkin tidak
sepenuhnya mewakili konteks organisasi lain yang memiliki struktur kerja,
budaya, atau sistem supervisi yang berbeda.

3. Penelitian hanya berfokus pada variabel work-life balance dan dukungan
supervisi sebagai predikior kinerja personel, sementara masih banyak
variabel lain yang berpotensi memengaruhi Kinerja, seperti motivasi kerja,
budaya organisasi, kepemimpinan, stres kerja, atau kompetensi individu.
Tidak diikutsertakannya variabel-variabel tersebut dapat mengurangi

komprehensivitas model dalam menjelaskan kinerja secara menyeluruh.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarkan berbagai keterbatasan yang diidentifikasi, penelitian
mendatang disarankan untuk melakukan pengembangan model penelitian dengan

memperluas variabel yang diteliti.



1. Penelitian selanjutnya dapat memasukkan faktor-faktor lain yang
berpotensi memengaruhi  kinerja personel, seperti motivasi Kkerja,
kepemimpinan transformasional, budaya organisasi, stres kerja, serta
kompetensi individu.

2. Penelitian mendatang disarankan menggunakan desain penelitian
longitudinal untuk menangkap dinamika work-life balance, dukungan
supervisi, dan kinerja personel dari waktu ke waktu. Hal ini penting karena
hubungan antarvariabel tersebut dapat berubah mengikuti kondisi
organisasi, beban kerja, maupun pengalaman individu.

3. Penelitian mendatang juga perlu mempertimbangkan perluasan konteks
penelitian dengan melibatkan organisasi yang berbeda, baik dari sektor
publik, swasta, maupun institusi dengan karakteristik operasional yang
lebih kompleks. Pendekatan multi-organisasi atau multi-lokasi akan
meningkatkan generalisasi temuan dan memungkinkan perbandingan

antarunit kerja.
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