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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran Work Motivation sebagai 

variabel intervening dalam pengaruh employee well Being dan Work Life Balance 

terhadap Employee Performance pada karyawan KSPPS BINAMA di Indonesia. 

Latar belakang penelitian ini didasarkan pada pentingnya peningkatan kinerja kar-

yawan lembaga keuangan syariah di tengah meningkatnya kebutuhan kerja, 

tekanan operasional, serta kebutuhan akan keseimbangan kehidupan kerja yang 

berkelanjutan guna mendukung kualitas pelayanan dan pencapaian tujuan organ-

isasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode Explan-

atory research. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran 

kuesioner kepada 100 karyawan KSPPS BINAMA di beberapa cabang di Indone-

sia. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah  purposive sampling. An-

alisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) dengan 

bantuan perangkat lunak SmartPLS 4. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Well Being tidak ber-

pengaruh signifikan secara langsung terhadap Employee performance, namun ber-

pengaruh positif dan signifikan terhadap Work Motivation. Work life balance ter-

bukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee performance serta 

Work motivation. Selanjutnya Work motivation tidak memiliki pengaruh yang sig-

nifikan terhadap Employee performance, sehingga tidak mampu memediasi 

pengaruh Employee well being dan work life balance terhadap employee perfor-

mance. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan KSPPS 

BINAMA lebih dipengaruhi oleh kemampuan organisasi dalam menciptakan 

keseimbangan kehidupan kerja yang kondusif dibandingkan dengan peningkatan 

motivasi kerja secara langsung. 

 

Kata kunci: Employee Well Being, Work Life Balance, Work Motivation, Em-

ployee Performance 
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ABSTRACT 

This study aims to analyze the mediating role of Work Motivation in the relation-

ship between Employee Well Being and Work Life Balance on Employee Perfor-

mance among employees of KSPPS BINAMA in Indonesia. The background of this 

study is based on the importance of improving employee performance in Islamic 

financial institutions amid increasing work demands, operational pressures, and 

the need to maintain sustainable work life balance in order to support service 

quality and organizational goal achievement. This research employs a quantita-

tive approach using an explanatory research design. Data were collected through 

the distribution of questionnaires to 100 employees of KSPPS BINAMA across 

several branches in Indonesia. The sampling technique used was purposive sam-

pling. Data analysis was conducted using the Partial Least Square (PLS) method 

with the assistance of SmartPLS 4 software. 

The results indicate that Employee Well-Being does not have a significant direct 

effect on Employee Performance, but it has a positive and significant effect on 

Work Motivation. Work-Life Balance has a positive and significant effect on both 

Employee Performance and Work Motivation. Furthermore, Work Motivation 

does not have a significant effect on Employee Performance, and therefore does 

not mediate the effects of Employee Well Being and Work Life Balance on Em-

ployee Performance. These findings suggest that improving employee perfor-

mance at KSPPS BINAMA is more strongly influenced by the organization’s abil-

ity to create a supportive work-life balance environment than by directly enhanc-

ing work motivation. 

 

Keywords: Employee Well-Being, Work-Life Balance, Work Motivation, Em-

ployee Performance 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

 

 
1.1 Latar Belakang Penelitian  

Dalam konteks globalisasi dan meningkatnya persaingan di dunia 

bisnis, kinerja karyawan menjadi elemen yang sangat penting bagi keber-

hasilan organisasi. Berbagai organisasi, termasuk Lembaga keuangan sya-

riah, sangat bergantung pada kontribusi dan produktivitas karyawan dalam 

mencapai tujuan strategi mereka. Namun tantangan seperti beban kerja yang 

tinggi, dampak pandemi pasca COVID 19, serta pergeseran menuju model 

kerja hybrid telah mengangkat isu mengenai kesejahteraan karyawan dan 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sebagai faktor krusial 

yang berpengaruh pada motivasi kerja dan kinerja.  

Di era pasca pandemi dan transformasi digital yang cepat, banyak or-

ganisasi di seluruh dunia semakin menyadari bahwa menjaga kesejahteraan 

karyawan dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sangat 

penting.hal ini menjadi topik utama yang perlu diperhatikan karena terbukti 

dapat meningkatkan semangat kerja, menurunkan angka pengunduran diri, 

serta mendorong produktivitas secara berkelanjutan. Beberapa langkah da-

lam pengelolaan sumber daya manusia menunjukkan perkembangan poditif 

dimana perusahaan mengadopsi program kerja yang fleksibel, memberikan 

dukungan kesehatan mental, serta menerapkan kebijakan yang 
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memperhatikan keluarga. Individu yang memprioritaskan karir mereka 

cenderung memperhatikan kondisi tempat kerja dan mengevaluasi apakah 

lingkungan tersebut mendukung kesejahteraan mereka. Ini membuat karya-

wan menjadi lebih selektif dalam memilih perusahaan atau organisasi yang 

memenuhi harapan mereka. 

Dalam menghadapi tantangan di era kerja yang modern, organisasi ha-

rus menemukan cara untuk meningkatkan performa karyawan dengan cara 

memperbaiki kesejahteraan serta kesimbangan antara pekerjaan dan ke-

hidupan pribadi yang ideal. Perusahaan dapat mengambil beberapa langkah 

salah satunya dengan meningkatkan motivasi karyawan terhadap pekerjaan 

mereka. Secara umum, beberapa aspek seperti Employee well being dan 

Work life Balance mempengaruhi Work motivation. Jika karyawan merasa 

kurang didukung oleh organisasi, sereka mungkin akan mencari tempat kerja 

lain. Demikian pula, dalam hal Work life Balance, karyawan lebih cenderung 

memilih perusahaan yang menerapkan dukungan bagi harmoni antara 

tanggungjawab professional dan kehidupan pribadi mereka. 

Employee performance adalah elemen penting dalam organisasi yang 

memengaruhi kesuksesan bisnis, dan juga berfungsi sebagai motivasi untuk 

mencapai ssasaran organisasi. hasi kerja karyawan mencerminkan pen-

dapaian individu dalam tugas yang diemban, mencakup seberapa baik, dan 

efisien target yang dicapai. Pencapaian kinerja dianggap sebagai kombinasi 

antara kemampuan, usaha, dan kesempatan yang ada untuk mencapai tujuan 

(Hendri, 2025). Berdasarkan penelitian terdahulu, ditemukan bahwa kinerja 
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berhubungan erat dengan sikap serta prefensi yang dimiliki terhadap ling-

kungan kerja (Handiyah & Setyadi, 2025). Kinerja juga dipengaruhi oleh 

cara pandang individu dan situasi yang tidak terduga. Pendapat individu 

berhubungan dengan preferensi pribadi dan kondisi yang berdampak pada 

pencapaian kinerja. Disamping itu, para ahli berpendapat bahwa kinerja 

mencerminkan kecenderungan karyawan dalam mencapai sasaran yang 

ditentukan oleh organisasi. Jika dukungan organisasi terhadap karyawan 

meningkat, maka kinerja yang ditunjukkan pun akan semakin baik (Hill & 

Plimmer, 2024). 

Employee well being merujuk pada keyakinan karyawan mengenai 

dukungan dan kualitas yang diberikan oleh organisasi, mencakup elemen 

mental, fisik, emosional, dan sosial (Pandey et al., 2025). Dalam literatur 

manajemen SDM, konsep kesejahteraan didasari pada cara pandang ter-

hadap hubungan antara karyawan dan organisasi (Castano et al., 2020).  

Kesejahteraan ini menjadi bentuk nyata dari kepercayaan karyawan dalam 

berinteraksi dengan lingkungan kerja yang bergantung pada anggapan 

bahwa organisasi tetap dapat diandalkan dan memuaskan karyawan 

(Dumitriu et al., 2025). Ketika karyawan merasa bahwa lingkungan kerja 

tidak memberkan dukungan, kesejahteraan mereka bisa menurun sebab 

mereka berharap pada organisasi yang memiliki reputasi yang baik (Adams 

& Admiral, 2019). Selain itu, kesejahteraan dapat dilihat sebagai kesiapan 

karyawan untuk berpegang pada organisasi dalam kedaaan tidak pasti, 



 

4 
 

karena mereka mengharapkan hasil yang menguntungkan (Dong & Yan, 

2022). 

Work life Balance atau keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

pribadi adalah sebuah asset yang memberikan manfaat bagi karyawan 

dengan meningkatkan nilai tambahan dari organisasi (Wen et al., 2020). 

Work life Balance memberikan manfaat  kepada karyawan dengan cara 

meningkatkan semangat dalam bekerja. Oleh karena itu, semakin baik Work 

life Balance, semakin mudah untuk organisasi memotivasi karyawan agar 

mencapai hasil yang optimal (Zaitouni et al., 2024). Work life Balance di-

pengaruhi oleh pandangan karyawan tentang interaksi mereka dengan or-

ganisasi, serta aspek fleksibilitas, dukungan, dan keuntungan. Faktor faktor 

yang berkontribusi pada Work life Balance mencakup fleksibilitas jadwal, 

dukungan keluarga, kualitas, dan keunggulan organisasi serta kesan karya-

wan terhadap organisasi (Thilagavathy & Geetha, 2025). 

Work motivation atau motivasi kerja adalah faktor dari dalam diri dan 

luar yang mendorong karyawan untuk mencapai sasaran mereka. Hal ini 

mencakup motivasi intrinsik, seperti pencapaian diri, serta motivasi 

ekstrinsik yaitu insentif yang diberikan oleh organisasi (Wider, 2024). Cara 

pandang karyawan mengenai organisasi mempengaruhi motivasi serta sikap 

mereka yang pada akhirnya berimplikasi pada niat dan keputusan karyawan 

(Khraim, 2025). Saat ini, Work motivation menjadi salah satu pandangan 

yang dimiliki karyawan tentang organisasi. Dalam konteks ini, karyawan 

merasa termotivasi karena mempunyai pandangan positif. Ketika karyawan 
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membuat keputusan, biasanya mereka menunjukkan motivasi saat menilai 

pilihan yang ada. Selain itu, beberapa penwlitian menunjukkan bahwa mo-

tivasi kerja berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja, dengan peran 

mediasi yang kuat antara kesejahteraan, Work life Balance, dan Employee 

performance (Fadila, 2025). 

KSPPS BINAMA merupakan salah satu lembaga keuangan syariah 

yang beroprasi di tingkat lokal. KSPPS BINAMA (Koperasi Simpan Pinjam 

dan Pembiayaan Syariah Bina Sejahtera Mandiri). Didirikan pada tahun 

1993 di Semarang. KSPPS BINAMA mengutamakan layanan simpan pin-

jam dan pembiayaan yang sesuai dengan prinsip Syariah untuk masyarakat 

menengah ke bawah serta UMKM. Lembaga ini memiliki banyak keunggu-

lan, salah satunya adalah dedikasi terhadap nilai nilai islami yang juga ter-

hubung dengan upaya untuk menjaga kesejahteraan para karyawan. Hal ini 

menjadikan KSPPS BINAMA pilihan bagi karyawan yang mengedepankan 

etika syariah dalam pekerjaan mereka. Selain itu, KSPPS BINAMA memliki 

motto yang menjadi indentitasnya yaitu “ Bersama Membangun Sejahtera”. 

Dalam kondisi ini, semakin banyak institusi dan organisasi keuangan 

syariah yang menyadari pengaruh stres kerja terhadap kinerja para karya-

wan. Hal ini mendorong mereka untuk meningkatkan kesejahteraan dan 

keseimbangan kehidupan dalam rangka menjaga talenta terbaik. Ada tren 

yang semakin meningkat dalam perhatian terhadap isu Kesehatan mental di 

lingkungan kerja, terutama di sektor keuangan Indonesia. Berikut ini adalah 
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survei data terbaru mengenai tingkat stres karyawan di Indonesia pada tahun 

2024-2025: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan pada gambar 1.1 tersebut, karyawan di industri keuangan 

mengalami stress harian sekitar 30%. Angka ini jauh lebih tinggi jika 

dibandingkan dengan rata rata nasional di Indonesia yang berkisar antara 

15% hingga 16%. Situasi ini mencerminkan adanya perbedaan yang signif-

ikan, dimana sektor keuangan  termasuk koperasi syariah seperti KSPPS 

BINAMA masih dihadapkan pada tantangan besar dalam menjaga kese-

jahteraan karyawan serta keseimbangan kerja dan kehidupan. Meskipun 

secara keseluruhan para pekerja di Indonesia menunjukkan ketahanan yang 

tinggi dengan tingkat stress yang relatif rendah, kondisi di sektor keuangan 

menunjukkan bahwa kesejahteraan di lingkungan kerja belum mencapai 

tingkat optimal, yang dapat berdampak negatif pada motivasi serta kinerja 

para karyawan. 

Gambar 1.1 Comparison of Employee Stress Levels in Indonesia 

(Sumber : Gallup 2025 & Kaukus 2024) 
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KSPPS Binama merupakan koperasi syariah yang menjalankan 

kegiatan operasional dengan mengandalkan peran karyawan dalam mem-

berikan pelayanan kepada anggota. Aktivitas kerja yang bersifat operasional 

dan pelayanan menuntut karyawan untuk memiliki kemampuan kerja, sikap, 

serta tanggung jawab yang memadai. Berikut data penilaian kinerja karya-

wan : 

Tabel 1.1 Data Evaluasi Kinerja   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

       ( Sumber : Data sekunder KSPPS BINAMA) 

Berdasarkan Tabel 1.1, mengenai Data Evaluasi Kinerja Karyawan 

KSPPS BINAMA untuk tahun 2023 hingga 2025, dapat disimpulkan bahwa 

kinerja karyawan termasuk dalam kategori baik, namun mengalami tingkat 

stres dan menunjukkan penurunan setiap tahunnya. Pada tahun 2023, semua 

indikator kompetensi seperti etika dan nilai, pelayanan, manajerial, sosial, 

kepribadian, serta kompetensi teknis menunjukkan hasil yang cukup tinggi, 

menggambarkan kinerja karyawan yang optimal. Namun pada tahun 2024, 

banyak kompetensi yang mengalami penurunan, meskipun beberapa aspek 

0 1 2 3 4 5

2023

2024

2025

Data Evaluasi Kinerja Karyawan Tahun 2023-2025 

KSPPS BINAMA

Kompetensi Nilai dan Etika Kompetensi Pelayanan

Kompetensi Manajerial Kompetensi Sosial

Kompetensi Kepribadian kompetensi Teknis
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seperti kompetensi sosial dan pelayanan masih berada pada angka yang 

cukup baik. Selanjutnya pada tahun 2025, penurunan kinerja menjadi sangat 

terlihat, terutama dalam kompetensi teknis dan pelayanan, meskipun kom-

petensi kepribadian dan sosial tetap stabil. Kondisi ini menunjukkan bahwa 

terdapat kebutuhan untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan cara 

berkelanjutan melalui penguatan manajemen, pelatihan teknis, dan pening-

katan kualitas pelayanan, sehingga kinerja karyawan KSPPS BINAMA 

dapat kembali optimal.  

Secara keseluruhan, hasil evaluasi kinerja karyawan di KSPPS 

BINAMA menunjukkan penurunan kompetensi yang terjadi dengan cukup 

merata di berbagai aspek sejak tahun 2023 hingga 2025. Penurunan yang 

paling jelas terlihat pada kompetensi teknis dan pelayanan, yang berhub-

ungan langsung dengan kemampuan karyawan dalam menjalankan tugas 

operasional, memberi layanan kepada anggota, serta mencapai target kerja 

organisasi. Meskipun kompetensi dalam bidang sosial dan kepribadian 

cenderung lebih stabil, penurunan yang terjadi secara bersamaan pada aspek 

lainnya menunjukkan adanya masalah dalam pengembangan dan pengel-

olaan kinerja karyawan. Situasi ini penting untuk diteliti lebih lanjut karena 

kompetensi karyawan merupakan faktor penting dalam menentukan kinerja 

dan keberlangsungan organisasi. Karyawan yang memiliki kompetensi baik 

dapat bekerja dengan efektif, memberikan pelayanan optimal, dan men-

dukung pencapaian tujuan lembaga. Di sisi lain, penurunan kompetensi 
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dapat berpotensi menurunkan kualitas layanan, mempengaruhi kinerja or-

ganisasi, dan menghambat tercapainya visi KSPPS BINAMA. 

Ada aspek yang menarik dari penelitian sebelumnya, yaitu adanya 

perbedaan dalam penelitian (research gap) tentang dampak Work life Bal-

ance terhadap Employee performance. Penelitian sebelumnya menunjukkan 

bahwa Work life Balance memiliki dampak positif terhadap kinerja karya-

wan melalui variabel mediasi seperti kepuasan kerja atau keterlibatan karya-

wan (Forces et al., 2022). Namun, hasil dari penelitian lain menunjukkan 

bahwa Work life Balance tidak memberikan pengaruh yang signifikan ter-

hadap kinerja karyawan dalam beberapa konteks, terutama ketika motivasi 

mediasi tidak cukup kuat atau dipengaruhi oleh faktor lain seperti permintaan 

pekerjaan (Riyadi & Suhana, 2025). 

Berdasarkan fenomena gap dan research gap yang ada, maka penulis 

mengajukan judul sebagai berikut: “Pengaruh Employee well being dan 

Work life Balance terhadap Employee performance dengan Work moti-

vation sebagai variabel intervening”. 

1.2  Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapat diketahui rumusan ma-

salah penelitian ini sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh Employee well being terhadap Employee perfor-

mance? 

2. Bagaiman pengaruh Employee well being terhadap Work motivation  ? 
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3. Bagaimana pengaruh Work life Balance terhadap Employee perfor-

mance? 

4. Bagaimana pengaruh Work life Balance terhadap Work? 

5. Bagaimana Work motivation terhadap Employee performance? 

1.3    Tujuan Penelitian 

    Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan yang ingin dicapai dalam 

penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis Employee performance ber-

pengaruh terhadap Employee well being 

2. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis Employee Weel Being ber-

pengaruh terhadap Work motivation. 

3. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis Employee performance ber-

pengaruh terhadap Work life Balance . 

4. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis Work life Balance ber-

pengaruh terhadap Work motivation. 

5. Untuk mendeskripsikan dan menganalisis Work motivation terhadap Em-

ployee performance. 

1.4  Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1.   Bagi Akademis 

Penelitian ini berguna untuk mengimplementasikan teori dan ilmu penge-

tahuan yang telah diperoleh selama kuliah ke dunia nyata serta dapat men-

jadi bahan perbandingan untuk penelitian lain dan menambah referensi 
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ilmu pengetahuan di bidang mnanajemen SDM, psikologis organisasi, dan 

ekonomi syariah, khususnya mengenai peran wok motivation sebagai 

penghubung antara Employee well being, Work life Balance, dan perfor-

mance. 

2. bagi Praktisi 

Hasil penelitian diharapkan menjadi masukan bagi manajemen KSPPS 

BINAMA dan lembaga syariah lain untuk meningkatkan program Well Be-

ing dan Work life Balance guna memotivasi karyawan, meningkatkan 

produktivitas, mengurangi turnover, serta mendukung pertumbuhan bisnis 

yang berkelanjutan melalui pembiayaan syariah yang lebih efisien dan 

berorientasi pada pemberdayaan ekonomi umat. 
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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1  Employee well being 

Employee well being adalah kondisi dimana seseorang memiliki 

kesehatan fisik, mental dan sosial yang baik. Teori baru tentang kesejahteraan 

bukan hanya melihat dari segi kesehatan fisik, tetapi juga mencakup dimensi 

psikologis, emosional, sosial, dan ekonomi seseorang (Sahestian, 2025). 

Menurut (Aditya, 2024) Employee well being didefinisikan sebagai tingkat 

kepuasan umum dan kinerja pekerja di lingkungan kerja, mencakup faktor 

faktor psikologis, fisik, dan sosial yang memilkii pengaruh terhadap motivasi 

dan produktivitas pekerja, yang dapat memberikan kontribusi pada 

kesuksesan perusahaan secara menyeluruh.  

Sementara menurut (Landolfi et al., 2021) Kesejahteraan karyawan 

didefinisikan secara luas sebagai evaluasi keseluruhan kehidupan seseorang, 

yaitu keseluruhan kualitas dari pengalaman dan berfungsinya karyawan 

ditempat kerja. Dalam penelitian lain dijelaskan bahwa kesejahteraan 

karyawan merupakan benefit atau kompensasi pelengkap yang diberikan 

kepada karyawan berdasarkan kebijaksanaan untuk memperbaiki dan 

mempertahankan kondisi fisik dan mental karyawan, supaya produktivitas 

dan kinerjanya meningkat (Maula et al., 2020) 

Setiap organisasi memeliki penekanan berbeda, namun secara umum 

terdapat beberapa elemen utama yang membentuk konsep employee well 
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being. Berikut menurut (Zakaria et al., 2025) 5 elemen yang mempengaruhi 

Employee well being antara lain : 

a. Kesejahteraan fisik (Physical well being) 

Elemen ini berkaitan dengan kekuatan fisik, kesehatan jasmani, aktivitas 

fisik, berat badan, dan kualitas tidur dari seseorang. 

b. Kesejahteraan mental ( Mental well being) 

keadaan positif atas kesehatan psikologis dan emosional seseorang 

dimana dapat menyadari kemampuan diri dalam menghadapi 

permasalahan yang terjadi dalam kehidupan serta dapat bekerja secara 

produktif dan mampu memberikan kontribusi terhadap komunitas. 

c. Kesejahteraan sosial (Social well being) 

Faktor ini merupakan kemampuan seseorang untuk berkomunikasi 

menciptakan hubungan yang bermakna dengan sesama manusia, serta 

mempertahankan jaringan pendukung. 

d. Kesejahteraan lingkungan kerja (Workplace well being) 

dalam hal ini meliputi pada tingkat kesejahteraan menyeluruh yang 

dialami karyawan dalam lingkungan kerja, mencakup aspek fisik, 

emosional, sosial, psikologis (Zakaria et al., 2025). 

2.1.2 Work life Balance  

Work life Balance adalah kemampuan seseorang untuk menyeim-

bangkan antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan personal. Work life Bal-

ance yang baik dapat dicapai ketika seseorang dapat memenuhi semua 
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tanggungjawab baik ditempat kerja maupun dirumah, tanpa mengorbankan 

kesehatan mental dan fisiknya  (Anugrah & Priyambodo, 2021). 

Work life Balance mengacu pada kondisi dimana karyawan dapat 

melaksanakan dan menyeimbangkan tanggungjawab pekerjaan dan peran 

lainnya dalam kehidupan pribadinya dengan baik, yang didukung oleh organ-

isasi dengan rangkaian rancangan kegiatan dan kebudayaan organisasi. 

Menurut (Indra, 2022) Work life Balance yang baik adalah yang 

memilki banyak manfaat bagi karyawan, perusahaan, dan masyarakat dan 

dapat mengarah pada aktivitas sehat yang akan memuaskan karyawan. Kar-

yawan merasa bahagia karena dapat menyeimbangkan kewajiban kerja dan 

kehidupan pribadi serta memiliki waktu dan kontribusi yang sepadan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi (Sismawati & Lataruva, 2020). 

Penelitian mengenai employee well being telah banyak dilakukan. 

(Fisher et al., 2009) beranggapan bahwa terdapat 4 indikator yang dapat 

digunakan untuk mengukur Work life Balance, yaitu: 

a. WIPL (Work Interference with Personal Life) 

Tuntunan pekerjaan seperti beban kerja yang tinggi, jam kerja panjang, dan 

tekanan prefosional dapat mengurangi waktu serta energi yang seharusnya 

digunakan untuk keluarga, istirahat, atau keinginan pribadi lainnya. Kon-

disi seperti ini sering kali menyebabkan individu merasa lelah secara fisik 

maupun emosional, sehingga keseimbangan antara pekerjaan dan ke-

hidupan pribadi menjadi terganggu. 
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b. PLIW (Personal Life Interference with Work) 

Menggambarkan sejauh mana seseorang mampu memisahkan emosi dan 

pikiran antara ranah pribadi dan profesional. Ketika masalah pribadi tidak 

dapat dikelola dengan baik, individu bisa mengalami penurunan konsen-

trasi, motivasi dan efesiensi kerja. Dalam jangka panjang, kondisi ini dapat 

menghambat pencapaian karir serta menciptakan ketidakseimbangan da-

lam kehidupan. 

c. PLEW (Personal Life Enhancement of work) 

Menjelaskan bahwa kehidupan yang positif dapat memberikan dampak 

baik terhadap pekerjaan seseorang. Kehidupan pribadi yang harmonis, 

hubungan keluarga yang mendukung, serta lingkungan sosial yang sehat 

dapat meningkatkan semangat dan motivasi kerja. Individu yang bahagia 

dalam kehidupan pribadinya cenderung memiliki energi positif yang 

dapat terbawa ke lingkungan kerja, sehingga mampu lebih efektif dan 

produktif. 

d. WEPL (Work Enhancement of Personal Life) 

Pekerjaan dapat memberikan manfaat dan dampak positif bagi kehidupan 

pribadi individu. Melalui pekerjaan, seseorang dapat memperoleh pen-

galaman, keterampilan, serta pengentahuan baru yang berguna bagi 

pengembangan diri. Pengalaman kerja juga dapat menumbuhkan rasa 

percaya diri, tanggungjawab, serta kemampuan dalam mengelola waktu 

dan emosi yang berguna dalam kehidupan diluar pekerjaan. 
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2.1.3 Work motivation 

Dalam meningkatkan produktivitas kerja, perlu adanya dorongan bagi 

karyawan, yaitu motivasi kerja kepada karyawan. Work motivation adalah 

pemberian daya penggerak atau dorongan bagi seseorang, upaya untuk beker-

jasama, belajar efektif dan terintegrasi dengan segala kemampuan yang dia 

miliki untuk mencapai kepuasan kerja (Laoli & Ndraha, 2022). 

Menurut Prayudi, (2023) Work motivation merupakan proses psikologis 

yang memberikan energi, mengarahkan, dan mempertahankan perilaku kerja 

agar mencapai tujuan organisasi. Dorongan atau motivasi penting karena 

dengan motivasi diharapkan karyawan mau bekerja giat dan bersemangat un-

tuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. 

Motivasi kerja adalah dorongan internal atau eksternal yang membuat 

seseorang bersedia melakukan pekerjaan secara maksimal untuk mencapai 

tujuan tertentu (Ananda, 2022). 

Dari berbagai sudut pandang para ahli, dapat disimpulkan bahwa Work 

motivation adalah daya yang mendorong individu untuk bergerak, berusaha, 

dan bertahan dalam tugas yang diemban. Hal ini bukan sekedar dorongan dari 

faktor eksternal, tetapi juga bagaimana individu menginterpretasikan peker-

jaannya dan merasakan bahwa upayanya memberikan dampak yang berarti. 

Membangun motivasi bukan hanya tanggungjawab organisasi, tetapi juga 

merupakan proses pribadi setiap individu dalam menemukan alasan mengapa 

pekerjaan tersebut layak untuk diupayakan. 
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Adapun beberapa indikator untuk mengukur Work motivation menurut 

(Manao, 2022) yaitu: 

a. Kompensasi 

Salah satu cara yang dapat dilakukan perusahaan untuk meningkatkan mo-

tivasi kerja yaitu memberikan sistem kompensasi yang baik dan tepat. Sis-

tem kompensasi yang baik dan tepat diharapkan dapat mendorong dan 

memotivasi karyawan untuk bekerja lebih keras dan giat untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Kompensasi tidak hanya mencakup gaji pokok, tetapi 

juga berbagai bentuk insentif, tunjangan, dan penghargaan yang dapat 

mendorong karyawan untuk memberikan hasil yang terbaik (Arvel & 

Shalli, 2024). 

b. Lingkungan Keja  

Keadaan  pekerjaan meliputi faktor fisik seperti ruang, fasilitas, dan 

keselamatan, serta faktor non-fisik seperti suasana oprganisasi dan in-

teraksi antar karyawan. Semua ini berpengaruh pada kenyamanan dan ke-

mampuan karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Lingkungan kerja 

yang baik dapat meningkatkan keterikatan serta semangat kerja karyawan 

dan mengurangi hambatan saat menjalankan tugas (Tine & Reza, 2020). 

c. Penetapan tujuan 

Keputusan yang jelas, sasaran yang menantang namun dapat diukur, serta 

komitmen terhadap tujuan akan memperkuat arah, semangat, dan 

ketekunan dalam bekerja, maka hal ini menjadi tanda penting motivasi.  
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d. Aktualisasi diri 

Aktualisasi diri melibatkan peluang untuk mengembangkan keterampilan, 

meningkatkan karir dan memaksimalkan potensi seluruh karyawan. 

Ketika sebuah organisasi menyediakan ruang untuk pertumbuhan dan tan-

tangan mental, karyawan termotivasi oleh dorongan internal demi men-

capai kesuksesan dan perkembangan.  

Dengan adanya Work motivation, Karyawan mendapat dorongan baik 

internal maupun eksternal yang menggerakkan untuk berperilaku dan be-

rusaha untuk mencapai tujuan tertentu dalam perkerjaan. Ini berarti, motivasi 

tidak hanya muncul dari faktor pribadi, tetapi juga dipengaruhi oleh keadaan 

kerja, kepemimpinan, sistem penghargaan, serta interaksi di tempat kerja. Jika 

tingkat motivasi seseorang semakin tinggi, maka keinginan dan usaha yang 

dilakukan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal juga akan semakin be-

sar.  

2.1.4 Employee performance 

Menurut (Prabowo et al., 2025) kinerja merupakan suatu fungsi dari 

motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan dimana 

sseorang harus memilki derajat kesediaan dan keterampilan tertentu. Se-

dangakn menurut  (Asriani et al., 2023) menyatakan bahwa Employee perfor-

mance adalah hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang dalam periode ter-

tentu dibandingkan dengan target yang telah disepakati bersama.  

Employee performance mengarah pada peningkatan efisiensi dan 

produktivitas proses organisasi secaa keseluruhan, sehingga setiap perusahaan 
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perlu memperhatikan kinerja karyawannya. Sedangkan menurut (Setyorini et 

al., 2021)  kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karya-

wan sesuai dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan dalam kurun 

waktu tertentu. 

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karyawan 

sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepadanya dalam waktu tertentu. 

Kinerja juga merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh karyawan 

yang biasanya digunakan sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau or-

ganisasi (Pamulang, 2024). 

(Ondi et al., 2023) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing masing dalam rangka 

upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak berten-

tangan dengan hukum dan sesuai dengan moral dan etika. Adapun indikator 

kinerja karyawan menurut triastuti (2019) dan pangestu (2020) dalam Nining 

et al. (2023) yaitu: 

a. Kualitas 

Kualitas kerja berkaitan dengan seberapa baik hasil kerja sesuai dengan 

standar yang telah ditetapkan oleh organisasi. Penilaian kualitas didasar-

kan pada bagaimana pekerja melihat mutu dari pekerjaan yang dilakukan, 

termasuk ketelitian, kerapihan, dan tingkat kesalahan yang mungkin mun-

cul saat menyelesaikan tugas. Selain itu, kualitas juga mencerminkan 

seberapa baik pekerjaan tersebut sesuai dengan keterampilan, kemampuan 
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dan kompetensi kinerja. Dengan demikian, kualitas kerja harus dilihat 

tidak hanya dari hasil akhir tetapi juga dari proses kerja yang menunjuk-

kan tingkat profesionalisme kinerja.  

b. Kuantitas 

Kuantitas berhubungan dengan seberapa baik pekerja dapat menghasilkan 

output yang sesuai dengan target yang telah ditentukan, termasuk dalam 

hal jumlah dan kecepatan penyelesaian tugas. Semakin baik pekerja dapat 

mencapai target jumlah pekerjaan, semakin tinggi pula produktivitasnya. 

Kuantitas yang diperoleh dengan stabil menunjukkan kemampuan pekerja 

untuk bekerja secara efisien mekipun di bahwa tekanan waktu. 

c. Ketepatan waktu 

Ketepatan waktu mengacu pada kemampuan pekerja untuk menyelsaikan 

tugas sesuai dengan tenggat waktu yang telah ditentukan, serta kemam-

paun dalam mengatur prioritas kerja. Pekerja yang dapat menyelesaikan 

tugas tepat waktu dianggap memliki disiplin dan keterampailan mana-

jemen waktu yang baik. Ketepatan waktu yang konsiten mencerminkan 

kesipaan pekerja untuk membantu kelancaran proses kerja di dalam or-

ganisasi. 

d. Efektivitas 

Efektivitas menggambarkan seberapa baik pekerja memanfaatkan sumber 

daya yang ada di organisasi untuk mendapatkan hasil yang maksimal. 

Tingkat efektivitas yang tinggi menunjukkan bahwa karyawan dapat 
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mencapai tujuan kerja dengan cara yang efisien. Pegawai yang efektif bi-

asanya mampu beradaptasi dengan baik dalam berbagai situasi kerja. 

Studi menunjukkan bahwa karyawan dengan tingkat kesejahteraan yang 

lebih tinggi terbukti lebih terlibat, termotivasi, dan produktif dalam peran 

mereka. Misalnya, dalam tinjauan sistematis menemukan bahwa intervensi 

di tempat kerja yang bertujuan meningkatkan kesejahteraan karyawan dapat 

menyebabkan peningkatan yang signifikan dalam kepuasan kerja (Bhoir & 

Sinha, 2024). 

2.2 Pengembangan Hipotesis 

2.2.1 Pengaruh Employee well being Terhadap Employee performance 

Kesejahteraan karyawan merupakan benefit atau kompensasi pelengkap 

yang diberikan kepada karyawan berdasarkan kebijaksanaan untuk 

memperbaiki dan mempertahankan kondisi fisik dan mental karyawan, 

supaya produktivitas dan kinerjanya meningkat (Maula et al., 2020).  

Sementara itu, Employee performance  menurut (Setyorini et al., 2021) 

kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang karyawan sesuai 

dengan standar dan kriteria yang telah ditetapkan dalam kurun waktu tertentu. 

Employee well being merupakan faktor penting yang mempengaruhi 

cara individu untuk dapat bekerja dengan efektif. Dengan kondisi fisik yang 

baik, kesehatan mental yang stabil, dan tempat kerja yang mendukung, para 

karyawan cenderung menjadi lebih fokus, energik, dan berkomitmen untuk 

menyelesaikan pekerjaan mereka. Tingkat kesejahteraan yang tinggi 

memunculkan emosi positif, meningkatkan daya kreativitas, serta 
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memperkuat keterlibatan di tempat kerja, yang pada akhirnya berdampak 

pada peningkatan produktivitas dan kualitas pekerjaan. Di sisi lain, karyawan 

yang memiliki kesejahteraan rendah seringkali merasakan stress, merasa le-

lah, serta kehilangan motivasi, sehingga dapat menurunkan kinerja mereka. 

Hal ini menunjukkan bahwa kesejahteraan karyawan adalah faktor yang 

mempengaruhi peningkatan atau penurunan kinerja karyawan. 

Beberapa penelitian sebelumnya juga menunjukkan bahwa Employee 

well being berpengaruh positif terhadap Employee performance. Dalam 

penelitian oleh (Azzahra et al., 2023) terungkap bahwa Employee well being 

berpengaruh positif dan signifikan dalam meningkatkan komitmen organisasi 

dan kinerja karyawan. Penelitian  (Syutrika et al., 2020) menemukan bahwa 

kesejahteraan karyawan mampu meningkatkan efektivitas kinerja karyawan, 

sehingga berdampak positif pada kinerja. Selain itu, studi oleh (Allifudin, 

2020) menyatakan bahwa kesejahteraan merupakan salah satu faktor yang 

dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka dapat diru-

muskan hipotesis sebagai berikut: 

H1: Employee well being memiliki pengaruh positif terhadap Eployee 

Performance 

2.2.2 Pengaruh Employee well being terhadap Work motivation 

Kesejahteraan karyawan (Employee well being) didefinisikan sebagai 

kondisi holistik dimana karyawan merasa sehat secara fisik, mental, dan emo-

sional di tempat kerja, mencakup aspek seperti; kepuasan kerja, keseimbangan 
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antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, dukungan organisasi, serta pencega-

han stress dan burnout (Wang,  et al., 2021). 

 Sebuah organisasi yang menerapkan program kesejahteraan karyawan 

bertujuan untuk meningkatkan motivasi kerja melalui inisiatif seperti 

dukungan kesehatan mental, fleksibilitas kerja, dan pengakuan prestasi. Ka-

rena dampaknya yang luas terhadap produktivitas, kesejahteraan karyawan 

sangat menarik bagi perusahaan dalam memengaruhi Work motivation pada 

karyawan, dan inisiatif apapun yang mendukung kesejahteraan memliki po-

tensi untuk pertumbuhan kinerja organisasi secara berkelanjutan. 

Berdasarkan penelitian terdahulu ditemukan bahwa terdapat pengaruh 

antara employee well being terhadap Work motivation. Pada penelitian sebe-

lumnya yang dilakukan oleh (Wenli & Hamzah, 2023) menunjukkan bahwa 

employee well being memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Work moti-

vation. Employee well being memainkan peran penting dalam bagaimana kar-

yawan akan merasakan lingkungan kerja, yang akan berdampak pada tingkat 

motivasi intrinsik mereka. Selain itu, dalam penelitian yang dilakukan oleh 

(Liyana et al., 2024) menyatakan bahwa aspek psikologis dari well being, sep-

erti penguasaan lingkungan dan pertumbuhan pribadi berpengaruh signifikan 

terhadap peningkatan Work motivation pada karyawan. 

Berdasarkan studi yang dilakukan oleh peneliti terdahulu, maka dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H2: Employee well being memiliki pengaruh positif terhadap Work moti-

vation 
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2.2.3 Pengaruh Work life Balance terhadap Employee performance 

Work life Balance telah menjadi istilah yang paling umum dipakai da-

lam beberapa waktu terakhir, karena dianggap sebagai faktor utama dalam 

menjaga produktivitas dan kesejahteraan karyawan lingkungan kerja. Konsep 

ini merujuk pada situasi dimana karyawan mampu mengatur tuntutan peker-

jaan dengan kehidupan pribadi mereka, mencakup unsur unsur seperti alur 

kerja jam kerja, dukungan dari organisasi, serta upaya pencegahan konflik an-

tara pekerjaan dan keluarga (Wang, et al., 2021). Sebuah organisasi yang 

menerapkan kebijakan Work life Balance bertujuan untuk meningkatkan 

kinerja karyawannya memalui inisiatif seperti jam kerja yang fleksibel, peker-

jaan jarak jauh, dan program dukungan bagi keluarga. Jika sebuah organisasi 

dapat memberikan dukungan bagi keseimbangan ini melalui kebijakan yang 

responsif, memberikan kesempatan untuk beristirahat, menciptakan ling-

kungan yang nyaman dengan beban kerja yang dapat di atur, serta terus berko-

laborasi dengan mengelola prioritas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, 

maka ini dapat meningkatkan kinerja karyawan. 

Beberapa penelitian sebelumnya telah menunjukkan bahwa terdapat 

hubungan positif antara variabel Work life Balance dan Employee perfor-

mance. Dalam sebuah penelitian oleh (Susanto et al., 2022) dijelaskan bahwa 

ketika karyawan memilikin Work life Balance yang baik, hal ini akan ber-

kontribusi pada peningkatan kepuasan kerja serta partisipasi ditempat kerja, 

yang dipengaruhi oleh dukungan dari lingkungan organisasi dan berakhir pada 

kinerja yang lebih baik secara keseluruhan.      
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Penelitian serupa juga dilakukan oleh  (Syarif et al., 2025) yang 

menunjukkan bahwa Work life Balance memiliki danmpak positif yang sig-

nifikan serhadap kinerja karyawan, terutama melalui pengurangan konflik an-

tara pekerjaan dan keluarga serta peningkatan motivasi. 

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh para peneliti sebe-

lumnya, hipotesis yang dapat dirumuskan sebagai berikut: 

H3: Work life Balance memliki dampak positif terhadap Employee per-

formance 

2.2.4 Pengaruh Work life Balance terhadap Work motivation 

Kesimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi telah mendapat-

kan peningkatan fokus dalam beberapa tahun terakhir. Penerapan kebijakan 

keseimbangan kerja dengan kehidupan sebagai bagian dari strategi mana-

jemen sumber daya manusia di suatu perusahaan dapat mempengaruhi tingkat 

motivasi karyawan. Dalam lingkungan kerja yang modern, karyawan sering 

memiliki penilaian pribadi mengenai seberapa baik mereka dapat menyeim-

bangkan kebutuhan pekerjaan dengan kehidupan pribadi sebelum mereka 

berkomitmen dalam jangka panjang kepada organisasi. Keterlibatan dan 

minat karyawan dipengaruhi oleh kualitas keseimbangan yang ditawarkan 

oleh perusahanan, karena hal ini memiliki nilai dukungan yang konsisten dan 

mudah untuk diimplementasikan, hingga pada akhirnya dapat meningkatkan 

motivasi kerja karyawan. 

Terdapat beberapa penelitian yang mengidentifikan bahwa variabel 

Work life Balance berpengaruh terhadap Work motivation. Salah satu 



 

26 
 

contohnya adalah penelitian oleh (Hermawati et al., 2025) yang menyimpul-

kan bahwa Work life Balance memberikan dampak positif serta signifikan 

terhadap Work motivation. Selain itu, penelitian mengenai hubungan antara 

keseimbangan kerja dan motivasi kerja masih terbatas. (Provita & Nabhan, 

2023) menyatakan bahwa ada pengaruh Work life Balance yang 

mempengaruhi persepsi motivasi karyawan terhadap pekerjaan atau organsasi 

yang disarankan. Penelitian oleh (Wolor et al., 2020) juga menunjukkan 

bahwa Work life Balance memiliki dampak positif terhadap motivasi kerja 

dalam konteks pekerjaan. 

Dari penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti sebelumnya, dapat 

dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 

H4: Work life Balance berpengaruh positif terhadap Work motivation 

2.2.5 Pengaruh Work motivation terhadap Employee performance 

Sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh (Van den Broeck et al., 

2021) menyatakan bahwa Work motivation sejalan dengan harapan karyawan 

terhadap pemenuhan kebutuhan psikologis dasar. Mereka berpendapat bahwa 

keuntungan dari usaha karyawan dapat dilihat dengan membandingkan ma-

sukan yang mereka berikan dengan hasil kinerja mereka, yang berkaitan 

dengan pekerjaan atau tugas yang ada. Konsep Total employee benefit meru-

juk pada nilai moneter yang memberikan manfaat ekonomi, fungsional, serta 

psikologis, berdasarkan harapan karyawan terhadap lingkungan kerja, yang 

bersal dari berbagai faktor seperti tugas yang dikerjakan, dukungan yang di-

peroleh, orang orang yang terlibat, serta citra organisasi. 
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Seringkali keputusan yang diambil oleh karyawan didasarka pada infor-

masi yang tidak lengkap atau asimetris. Dengan demikian, motivasi kerja me-

mainkan peran penting sebagai panduan bagi karyawan untuk berperilaku 

positif dan menunjukkan kinerja yang baik. Peningkatan motivasi kerja dapat 

dicapai melalui pengakuan yang positif dan insentif, yang pada akhirnya akan 

memperkuat komitmen karyawan terhadap pekerjaannya. Persepsi karyawan 

terhadap motivasi dalam menjalankan tugas sangat mempengaruhi hasil ter-

sebut. Dari sini, dapat disimpulkan bahwa penurunan kinerja karyawan dapat 

terjadi akibat rendahnya motivasi kerja. Karyawan cenderung lebih terikat 

pada tugas jika mereka merasa bahwa nilai dari hasil kerja mereka 

tinggi.menurut banyak literatur terdahulu, hubungan positif antara kinerja 

karyawan dan motivasi kerja telah terbukti secara konsisten. 

Hasil dari penelitian sebelumnya menunjukkan adanya pengaruh varia-

bel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. (Chien et al., 2020) 

Mengemukakan bahwa motivasi kerja memberikan dampak positif terhadap 

kinerja karyawan dihotel bintang empat yang berlokasi di Mongolia. Semen-

tara itu, penelitian (Hayong et al., 2025) mencatat bahwa motivasi kerja 

mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan 

pada perusahaan umum daerah air minum kota kupang. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, hipotesis yang dapat dirumus-

kan sebagai berikut: 

H5: Work motivation mempunyai pengaruh positif terhadap Employee 

performance 
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2.3 Model Empiris Penelitian 

Berdasarkan uraian dan landasan teori yang telah dikemukakan sebe-

lumnya, dapat disimpulkan bahwa Employee well being dan Work life Balance 

berpengaruh terhadap Employee performance dengan Work motivation se-

bagai variabel intervening. Adapun model penelitian secara lengkap dapat 

dilihat pada gambar 2.1 berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Gambar 2.1 Kerangka pemikiran 
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BAB III  

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam studi ini adalah “explanatory re-

search” yang mengandalkan penjelasan kuantitatif. Mengacu pada (Sugiyono, 

2017) explanatory research bertujuan untuk memberikan penjelasan mengenai 

berbagai hipotesis serta keterkaitan antar dua atau lebih variabel. Alasan utama 

peneliti memlilih metode  explanatory research adalah untuk menguji 

hipotesis yang telah diajukan, dengan tutjuan agar peneliti mampu menjelas-

kan hubungan dan pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen 

dalam hipotesis tersebut. Dalam penelitian ini, variabel yang diuji yaitu Em-

ployee well being, Work life Balance, terhadap Employee performance dan 

Work life Balance sebagai variabel intervening. 

3.2 Populasi dan sampel 

1. Populasi 

Berdasarkan penelitian (Amin et al., 2023) populasi adalah keseluruhan el-

emen dalam penelitian yang meliputi objek dan subjek dengan ciri ciri dan 

karakteristik tertentu. Pupulasi bisa berupa semua anggota kelompok manusia, 

binatang, peristiwa, atau benda yang tinggal bersama dalam suatu tempat 

secara terencana yang menjadi target kesimpulan dari hasil akhir suatu 

penelitian.  Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah seluruh kar-

yawan di KSPPS BINAMA di Indonesia. 
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2. Sampel 

Menurut  (Sugiyono, 2017) sampel adalah bagian dari jumlah dan karak-

teristik yang dimiliki suatu populasi, dimana jumlah populasi belum diketahui 

dengan pasti. Ukuran sampel merupakan langkah untuk menentukan ukuran 

sampel yang akan diambil saat melakukan penelitian. Metode pengambilan 

sampel yang akan diterapkan dalam penelitian ini adalah teknik non-probabil-

ity sampling. Pemilihan sampel dilakukan berdasarkan pertimbangan subjektif 

yang dianggap memiliki keterkaitan yang kuat dengan karakteristik populasi. 

Pengumpulan Teknik sampel penelitian ini menggunakan rumus: 

 

 

 n : Jumlah sampel yang diperlukan 

 N : Jumlah populasi total 

 e  : Tingkat toleransi kesalahan (Margin of Error) ditetapkan sebesar 10%        

(0,1)          

Dengan dasar tersebut maka dapat dilihat ukuran sampel minimal 

yang harus dicapai dalam penelitian ini adalah sebesar: 

 

 

 

n  = 

N 

1+(N.e2) 

n = 

184 

1+(154 x 0,12) 
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          =  72,44 

              Disesuaikan oleh peneliti menjadi 100 

Berdasarkan hasil perhitungan menunjukkan bahwa total sampel yang di-

perlukan adalah 72,44 dan disesuaikan menjadi 100 responden. Oleh karena 

itu, peneliti merumuskan untuk menggunakan 100 responden dalam 

penelitian ini. Dengan demikian, sampel yang diambil dalam penelitian ini 

minimal adalah 100 responden karyawan KSPPS BINAMA di beberapa 

cabang di Indonesia. 

3.3 Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan purposive 

sampling, yaitu penentuan sampel dengan kriteria tertentu sesuai tujuan 

penelitian. Kriteria yang digunakan dalam studi ini adalah karyawan  KSPPS 

BINAMA yang telah bekerja kurang dari 1 tahun, karena mereka dianggap 

memiliki pengalaman dan pemahaman yang cukup mengenai sistem kerja, 

penilaian kinerja, dan budaya organisasi. Jumlah sampel ditentukan 

menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 5%. Jumlah responden 

yang akan diambil dalam penelitian akan dibagikan secara proporsional se-

bagai berikut: 

Tabel 3. 1 Jumlah Responden 

No Cabang Jumlah responden 

1. KSPPS BINAMA Cabang Tlogosari 15 

2. KSPPS BINAMA Cabang Ngaliyan 13 
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3. KSPPS BINAMA Cabang Ungaran 12 

4. KSPPS BINAMA Cabang Kaliwungu 10 

5. KSPPS BINAMA Cabang Weleri 14 

6. KSPPS BINAMA Cabang Batang 9 

7. KSPPS BINAMA Cabang Magelang 11 

8. KSPPS BINAMA Cabang Mranggen 8 

9. KSPPS BINAMA Cabang Boja 8 

TOTAL 100 

 

3.4 Sumber Data dan Metode Pengumpulan Data 

1. Data Primer 

 Dokumen primer pada teknik pengumpulan data adalah dokumen 

utama atau dokumen pokok yang digunakan di dalam penelitian. Dokumen 

primer ini bisa didefinisikan sebagai data yang didapat langsung dari sum-

ber asal, yaitu responden atau objek penelitian. Dalam penelitian ini, 

peneliti mendapatkan data primer melalui penyebaran kuesioner yang 

disebarkan kepada karyawan KSPPS BINAMA yang menjadi responden 

penelitian. Selain itu, untuk mendapatkan informasi lain dan memperkuat 

hasil penelitian, peneliti juga melakukan observasi langsung di tempat 

kerja KSPPS BINAMA di beberapa cabang.  

2. Data sekunder 

 Data sekunder merujuk pada informasi yang diperoleh secara tidak 

langsung. Informasi ini tidak berasal langsung dari responden atau sumber 



 

33 
 

utama, tetapi diperoleh dari sumber lain. Dalam penelitian ini, dokumen 

sekunder yang digunakan berasal dari artikel, jurnal, dan buku yang di-

akses melalui internet. 

3. Metode Pengumpulan Data 

Menurut (Taherdoost, 2022) pengumpulan data didefinisikan sebagai 

proses mengumpul informasi variabel spesifik untuk analisis, menjawab 

pertanyaan penelitian, atau menguji hipotesis, dengan pembagian utama 

menjadi data primer (informasi tangan pertama yang dikumpul langsung) 

dan sekunder (data yang sudah ada dari sumber lain). Data dikumpulkan 

untuk mendapatkan informasi yang diperlukan dalam mencapai tujuan 

penelitian. Terdapat berbagai cara atau teknik untuk mengumpulkan data 

dalam sebuah penelitian. Cara atau teknik ini dapat dipakai secara terpisah, 

tetapi juga bisa digunakan dengan menggabungkan beberapa cara 

sekaligus. Beberapa cara atau teknik pengumpulan data tersebut meliputi: 

a. Wawancara 

Menurut (McLeod, 2024) metode wawancara didefinisikan sebagai 

teknik pengumpulan data di mana peneliti terlibat dalam percakapan 

langsung dengan individu untuk mengumpulkan informasi tentang 

pemikiran, pengalaman, dan perilaku mereka. Wawancara melibatkan 

pertanyaan terstruktur atau terbuka untuk memperoleh wawasan men-

dalam, terutama dalam penelitian psikologi dan sosial (Operandi & 

Elhami, 2022). 
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b. Observasi 

Observasi didefinisikan sebagai teknik pengumpulan data dengan 

mengamati langsung situasi dan perilaku subjek dalam konteks alami 

untuk memahami fenomena yang diteliti secara mendalam (Sari et al., 

2025). Tujuannya adalah mengumpulkan data nyata mengenai perilaku 

karyawan, metode kerja yang diterapkan serta interaksi di lingkungan 

kerja. Observasi dapat dilakukan secara langsung atau melaui media 

digital, dan sebaiknya dilengkapi dengan instrument seperti catatan 

anekdot, checklist, atau rating scale. 

c. Angket (kuesioner) 

Kuesioner adalah alat penelitian yang berisi sejumlah pertanyaan ter-

tulis yang harus diisi oleh responden, dapat disebarkan secara daring 

atau luring, dengan tujuan mengumpulkan data kuantitatif dari re-

sponden dalam jumlah besar untuk diolah secara statistik, meskipun 

kurang mendalam dibandingkan wawancara (Zainuddin & Wardhana, 

2023). Menurut (Dhiki et al., 2025) kuesioner terbuka biasanya 

digunakan untuk memperoleh informasi mendalam dengan jawaban 

bebas dari responden; kuesioner tertutup menyajikan pertanyaan 

berupa pilihan ganda, checklist, atau skala sehingga responden hanya 

memilih opsi yang ada, menghasilkan data yang mudah diolah dan 

tidak memakan waktu lama. Kuesioner campuran merupakan 

perpaduan antara tipe terbuka dan tertutup untuk menyeimbangkan 
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antara kedalaman wawasan kualitatif dan kemudahan analisis kuanti-

tatif, sehingga cocok untuk penelitian yang memerlukan data beragam. 

3.5 Variabel dan Indikator 

Penelitian ini menggunakan 4 variabel, dimana definisi operasional 

varaibel diantaranya, Employee well being, Wok Life Balance, Employee per-

formance, dan Work motivation. Dengan definisi masing masing tabel di-

jelaskan pada tabel dibawah ini. 

Skala ukur yang digunakan adalah sebagai berikut: 

1. Skor 5 : sangat Setuju (SS) 

2. Skor 4 : Setuju (S) 

3. Skor 3 : Netral (N) 

4. Skor 2 : Tidak Setuju : (TS) 

5. Skor 1 : Sangat Tidak Setuju (STS) 

Tabel 3. 2 Definisi Operasional Variabel dan Indikator Penelitian 

No. Definisi Variabel Indikator Pengukuran 

1. 

(Employee well being) 

Kesejahteraan karyawan 

adalah kondisi dimana 

seseorang memiliki 

Kesehatan fisik, mental dan 

sosial yang baik. Teori baru 

tentang kesejahteraan bukan 

hanya melihat dari segi 

Kesehatan fisik, tetapi juga 

mencakup dimensi 

1. Kesejahteraan fisik 

2. Kesejahteraan mental 

3. Kesejahteraan sosial 

4. Kesejahteraan 

lingkungan kerja 

(Zakaria et al., 2025) 

Likert 1-5 
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psikologis, emosional, so-

sial, dan ekonomi 

seseorang. 

2. 

(Work life Balance ) 

Keseimbangan antara hidup 

dan kerja menunjukkan ke-

mampuan seseorang untuk 

menyeimbangkan antara 

tuntutan pekerjaan dengan 

kehidupan personal. 

1. Work Interference 

with Personal Life 

2. Personal Life Interfer-

ence with Work 

3. Personal Life En-

hancement of work 

4. Work Enhancement of 

Personal Life 

(Fisher et al., 2009) 

 

Likert 1-5 

3. 

(Work motivation) 

Motivasi kerja merupakan 

pemberian daya penggerak 

atau dorongan bagi 

seseorang, upaya untuk 

bekerjasama, belajar efektif 

dan terintegrasi dengan 

segala kemampuan yang dia 

miliki untuk mencapai 

kepuasan kerja 

1. Kompensasi 

2. Lingkungan kerja 

3. Penetapan tujuan 

4. Aktualisasi diri 

(Manao, 2022) 

Likert 1-5 

4. 

(Employee performance) 

Kinerja Karyawan adalah 

suatu hasil kerja yang di-

capai oleh seseorang karya-

wan sesuai dengan standar 

dan kriteria yang telah 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

triastuti (2019) dan 

pangestu (2020) dalam 

Nining et al. (2023) 

Likert 1-5 
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ditetapkan dalam kurun 

waktu tertentu. 

 

3.6 Metode Analisis Data  

Dalam konteks ini, metode analisis data yang diterapkan mencakup 

pengelompokan data berdasarkan responden, membuat tabel data menurut var-

iabel dan seluruh responden, serta menyajikan perhitungan untuk variabel 

yang akan diteliti. Selain itu, analisis ini juga melibatkan perhitungan untuk 

menjawab pertanyaan penelitian serta untuk menguji hipotesis yang telah di-

ajukan. Perhitungan ini akan dilakukan dengan Teknik SEM, yaitu pemodelan 

perrsamaan structural. Analisis SEM akan dilakukan menggunakan perangkat 

lunak SmartPLS yang dilakukan melalui dua tahap utama, yaitu: evaluasi 

model pengukuran (measurement model/outer model) dan evaluasi model 

struktural (Structural model/inner model). 

3.6.1 Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran atau outer model dilakukan untuk 

memunculkan validitas dan reabilitas dari model tersebut. Outer model terdiri 

dari indikator yang membentuk konstruk laten serta mengukur reabilitas kom-

posit dan nilai Cronbach alpha untuk setiap blok indikator. Berikut pengujian 

yang dilakukan pada outer model: 

1. Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity) 

Convergent validity untuk indikator reflektif dapat terlihat melalui korelasi 

antara nilai item atau indikator dengan skor dari konstruk terkait. Korelasi 
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ini dikenal sebagai faktor pembebanan (outer loading). Suatu indikator di-

anggap dapat diandalkan apabila memiliki nilai korelasi positif yang 

melebihi 0,50. 

2. Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Uji validitas diskriminan dapat dievaluasi melalui nilai cross loading yang 

fornell larcker Criterion. Sebuah indikator perlu memiliki koefisien ko-

relasi yang lebih tinggi dengan setiap konstruknya dibandingkan dengan 

koefisien korelasi isinya agar dapat dianggap valid. Validitas diskriminan 

menguji sejauh mana konstruk tersebut benar benar berbeda dari konstruk 

konstruk yang lain (Juliandi, 2018). 

3. Uji Reliabilitas Konstruk (Composite Reabilit)y 

Menurut Ghazali, (2021) menyatakan bahawa untuk penelitian yang bersi-

fat konfirmatori, nilai dari reabilitas komposit harus lebih dari 0,70. Se-

mentara itu, untuk penelitian bersifat explanatory, nilai antara 0,60 dan 

0,70 masih dianggap dapat diterima. 

3.6.2.  Model Perencanaan Struktural (Inner Model) 

Inner model adalah model struktural yang didasarkan pada koefisien 

garis, yang mengukur seberapa besar pengaruh variabel laten terhadap perhi-

tungan awal (Harris & Gleason, 2023). Dalam model ini terdapat beberapa 

tahap dalam melakukan evaluasinya. Menurut (Durar, 2024)   beberapa taha-

pan tersebut adalah sebagai berikut: 
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1. Uji multikolienaritas 

Pengujian multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

hubungan yang terlalu kuat antara variabel independent yang dikenal se-

bagai konstruk eksogen dan variabel dependen atau konstruk endogen. 

Adanya multikolinearitas dapat menyebabkan estimasi koefisien garis 

menjadi tidak konsisten, sehingga pemahaman mengenai hubungan antar 

variabel bisa menjadi menyimpang. Menurut penelitian oleh (Hair et al., 

2021) dalam analisis PLS-SEM, masalah multikolinearitas dapat diidenti-

fikasi dengan menggunakan nilai Variance Inflation Faktor (VIF). Jika 

nilai VIF < 5, itu menandakan tidak ada masalah yang serius. Disarankan  

bahkan untuk batas yang lebih ketat dimana nilai VIF < 3, untuk memasti-

kan bahwa tidak ada hubungan yang berlebihan di antara variabel pred-

iktor. Oleh karena itu, pelaksanaan pengujian ini sangat penting untuk 

menjamin bahwa setiap konstruk eksogen memberikan kontribusi yang 

berbeda terhadap konstruk endogen. 

2. R-Square ( Koefisien determinasi ) 

R² atau koefisien determinasi, adalah ukuran penting dalam menilai 

seberapa baik model struktural dapat diprediksi dalam SEM. Nilai R² dihi-

tung dengan mengkuadratkan korelasi antara nilai sebenarnya dan nilai 

yang diprediksi dari konstruk endogen. Ini menunjukkan seberapa banyak 

varian dari konstruk endogen dapat dijelaskan oleh semua konstruk 

eksogen yang berpengaruh. Nilai R² berkisar antara 0 sampai 1, di mana 

nilai yang lebih tinggi menunjukkan prediksi yang lebih akurat. Sebagai 
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pedoman umum, R² dengan nilai ≥ 0,75 dianggap sangat baik  ≥ 0.50 se-

dang, dan ≥ 0.25 kurang baik. Meskipun demikian, nilai yang diterima san-

gat tergantung pada seberapa rumit modelnya dan area penelitian yang se-

dang dibahas, serta R² bersifat in-sample karena menggunakan data yang 

serupa dalam estimasi model. 

3. F-Square (f2 effect size) 

Selain menilai nilai R2 dari semua konstruk endogen, perubahan nilai R2 

saat konstruk eksogen penghapusan dari model dapat digunakan untuk 

menilai apakah konstruk yang dikeluarkan mempengaruhi secara signif-

ikan konstruk endogen. Ukuran ini dikenal sebagai ukuran efek f2,  dimana 

𝑅2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑒𝑑𝑒 dan 𝑅2𝑖𝑛𝑐𝑙𝑢𝑒𝑑𝑒 merupakan nilai R2 dari variabel laten endogen 

ketika variabel laten eksogen yang dipilih dimasukkan dan dikeluarkan 

dari model. Secara teknis, perubahan nilai R2 dihitung dengan mem-

perkirakan model jalur PLS dua kali . 

4. Q2 (Predictive relevance) 

Tahap ini adalah pengujian Q2 (relevansi prediktif ) yang dilakukan dengan 

metode blindfolding. Hal ini bertujuan untuk menunjukkan bahwa variabel 

tertentu dalam suatu model memiliki relevansi prediktif dengan variabel 

lain dalam model tersebut, sesuai dengan nilai ambang batas pengukuran 

yang telah ditentukan. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1.Deskripsi Responden 

Responden yang diteliti dalam penelitian ini adalah karyawan di 

KSPPS BINAMA di Indonesia. Jumlah sampel yang digunakan adalah 

sebanyak 100 responden. Deskripsi rinci mengenai responden diuraikan 

dalam tabel dibawah ini sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Analisis Deskripsi Responden 

No. Rincian Responden Jumlah Presentase 

1. Jenis Kelamin   

 Laki-Laki 56 56% 

 Perempuan 44 44% 

2. Usia   

 

• < 20 tahun 

• 20-25 tahun 

• 26-30 tahun 

• > 30 tahun 

0 

25 

37 

38 

0% 

25% 

37% 

38% 

3. Pendidikan terakhir   

 

• SMK/SMA/Sederajat 

• Sarjana (S1) 

• Pascasarjana (S2/S3) 

15 

82 

3 

15% 

82% 

3% 

4. Lama bekerja   

 

• < 1 tahun 

• 1 - 3 tahun 

• 4 - 6 tahun 

• > 6 tahun 

4 

17 

17 

62 

4% 

17% 

17% 

62% 

5. Status kepegawaian   

 
• Karyawan tetap 

• Karyawan kontrak 

100 

0 

100% 

0% 

 
Jumlah Responden Kese-

luruhan 
100 100% 

 Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2026 
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Berdasarkan tabel 4.1 dapat dijelaskan bahwa terdapat dominasi 

jumlah responden berdasarkan jenis kelamin. Jumlah responden laki laki 

tercatat sebanyak 56 orang atau sebesar 56%, sedangkan responden per-

empuan berjumlah 44 orang atau 44%. Proporsi tersebut menunjukkan 

bahwa jumlah responden laki laki di KSPPS BINAMA lebih banyak 

dibandingkan dengan responden perempuan. 

Dilihat dari aspek usia, responden terbagi ke dalam beberapa ke-

lompok umur. Tidak terdapat responden yang berusia < 20 tahun. Ke-

lompok usia 20-25 tahun berjumlah 25 orang atau sebesar 25%. Selanjut-

nya responden berusia 26-30 tahun sebanyak 37 orang atau sebesar 37%. 

Kelompok usia > 30 tahun merupakan kelompok dengan jumlah responden 

terbanyak, yaitu 38 orang atau sebesar 38%. Kondisi ini menunjukkan ba-

hawa Sebagian besar responden berada pada usia produktif dan telah mem-

iliki tingkat kedewasaan yang cukup dalam bekerja. 

Selanjutnya, berdasarkan tingkat pendidikan terakhir, sebagian be-

sar responden memiliki latar belakang pendidikan sarjana (S1), yaitu 

sebanyak 82 orang atau sebesar 82%. Responden dengan pendidikan 

SMK/SMA/Sederajat berjumlah 15 orang atau sebesar 15%, sedangkan re-

sponden dengan pendidikan Pascasarjana (S2/S3) sebanyak 3 orang atau 

sebesar 3%. Komposisi ini menujukkan bahwa sumber daya manusia di 

KSPPS BINAMA didominasi oleh tenaga kerja dengan tingkat pendidikan 

yang relatif tinggi. 
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Selajutnya, ditinjau dari lama bekerja, responden dengan masa 

kerja > 6 tahun mendominasi dengan jumlah 62 orang atau sebesar 62%. 

Responden dengan masa kerja 1-3 tahun dan 4-6 tahun masing masing ber-

jumlah 17 orang atau 17%. Sementara itu, responden dengan masa kerja < 

1 tahun berjumlah 4 orang atau sebesar 4%. Hal ini menunjukkan bahwa 

Sebagian besar responden telah memiliki pengalaman kerja yang cukup 

lama sehingga diharapkan telah memahami sistem kerja, budaya organ-

isasi, serta dinamika operasional di KSPPS Binama.  

Berdasarkan status kepegawaian, seluruh responden merupakan 

karyawan tetap dengan jumlah 100 orang atau 100%, sedangkan karyawan 

kontrak tidak ditemukan atau sebesar 0%. Hal ini menunjukkan bahwa re-

sponden dalam penelitian ini berasal dari sumber daya manusia yang mem-

iliki status kerja permanen, sehingga dinilai memiliki stabilitas kerja dan 

keberlanjutan yang kuat terhadap KSPPS Binama. 

4.2. Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif digunakan untuk menjelaskan dan memberikan 

gambran tentang penilaian yang diberikan oleh responden terhadap varia-

bel yang diuji. Hasil penilaian dari analisis deskriptif variabel menjadi 2 

kategori, yang dihitung melalui perhitungan berikut ini: 

Interval = Nilai tertinggi- Nilai terendah = 5-1 

 Jumlah kategori 5 

                =   0,8 
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Kriteria Kelas Interval 

Sangat rendah  : 1,00 - 1,80 

Rendah  : 1,81 – 2,60 

Sedang   : 2,61 - 3,40 

Tinggi   : 3,41 – 4,20 

Sangat Tinggi  : 4,21 – 5,00 

4.2.1. Employee well being 

Variabel Employee well being diukur dengan menggunakan em-

pat indikator yaitu kesejahteraan fisik, kesejahteraan mental, kesejahteraan 

sosial, dan kesejahteraan lingkungan kerja dengan penjelasan deskriptif se-

bagai berikut: 

Tabel 4.2 Employee well being 

No. Indikator 

Variabel 

SS S N TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1. kesejahteraan 

fisik 

25 48 21 1 5 100 3,87 tinggi 

2. kesejahteraan 

mental 

27 49 19 4 1 100 3,97 Tinggi 

3. kesejahteraan 

sosial 

55 37 5 1 2 100 4,42 Sangat 

Tinggi 

4 Kesejahteraan 

lingkungan 

kerja 

42 41 13 3 1 100 4,20 Tinggi 

Rata-rata Indikator Keseluruhan 4,12 Tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2026 
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Berdasarkan pada tabel 4.2, nilai rata-rata dari seluruh indikator 

Employee well being adalah sebesar 4,12 yang berada pada kategori tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kesejahteraan karyawan di KSPPS 

Binama berada dalam kondisi yang baik, terutama pada aspek kesejahter-

aan sosial yang memperoleh nilai paling tinggi, serta didukung oleh kese-

jahteraan lingkungan kerja, mental dan fisik yang juga berada pada kate-

gori tinggi. 

4.2.2. Work life Balance  

Variabel Work life Balance diukur dengan empat indicator yaitu 

Work Interference with Personal Life, Personal Life Interference with 

Work, Personal Life Enhancement of work, dan Work Enhancement of Per-

sonal Life.  

Tabel 4.3 Work life Balance  

No. Indikator 

Variabel 

SS S N TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1 Work Inter-

ference with 

Personal Life 

38 44 13 4 1 100 4,14 tinggi 

2 Personal Life 

Interference 

with Work 

42 51 4 2 1 100 4,31 Sangat 

tinggi 

3 Personal Life 

Enhancement 

of work 

44 38 15 1 2 100 4,21 Sangat 

Tinggi 

4 Work En-

hancement of 

38 50 8 3 1 100 4,21 Sangat 

Tinggi 
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Personal 

Life.  

Rata-rata Indikator Keseluruhan 
4,22 Sangat 

tinggi 

 Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2026 

   Berdasarkan tabel 4.3, nilai rata-rata dari seluruh indicator Work life 

Balance adalah sebesar 4,22 yang termasuk dalam kategori sangat tinggi. 

Hal ini menunjukkan bahwa kseimbangan antara kehidupan kerja dan ke-

hidupan pribadi karyawan di KSPPS Binama telah terjaga dengan sangat 

baik, terutama pada aspek gangguan kehidupan pribadi dengan pekerjaan, 

peningkatan kehidupan pribadi terhadap pekerjaan, serta peningkatan ke-

hidupan kerja terhadap kepribadian, yang mencerminkan adanya dukungan 

timbal balik antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. 

4.2.3. Work motivation 

Variabel Work motivation diukur dengan empat indikator yaitu 

Kompensasi, lingkungan kerja, penetapan tujuan, dan aktualisasi diri. 

Tabel 4.4 Work motivation 

No. Indikator 

Variabel 

SS S N TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1 Kompensasi 37 44 15 2 2 100 4,12 tinggi 

2 Lingkungan 

kerja 

44 47 8 0 1 100 4,33 Sangat 

tinggi 

3 Penetapan 

tujuan 

35 52 11 2 0 100 4,20 Tinggi 

4 Aktualisasi 

diri 

45 46 7 1 1 100 4,33 Sangat 

Tinggi 
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Rata-rata Indikator Keseluruhan 
4,25 Sangat 

tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2026 

Berdasarkan pada tabel 4.4, nilai rata-rata dari seluruh indikator Work 

motivation adalah sebesar 4,25 yang termasuk dalam kategori sangat 

tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja karyawan di 

KSPPS Binama berada pada kondisi yang sangat baik, terutama pada aspek 

lingkungan kerja dan aktualisasi diri yang memperoleh nilai rata-rata 

tertinggi, serta didukung oleh aspek penyelsaian dan penetapan tujuan 

yang juga berada pada kategori tinggi. 

4.2.4. Employee performance 

Variabel Employee performance diukur dengan empat indikator 

yaitu kualitas, ketepatan waktu, efektivitas, kemandirian. 

Tabel 4.5 Employee performance 

No. Indikator 

Variabel 

SS S N TS STS Jumlah Rata-

Rata 

Ket 

1 Kualitas 29 59 10 0 2 100 4,13 tinggi 

2 Ketepatan 

waktu 

17 59 22 0 2 100 3,89 tinggi 

3 Efektivitas 28 60 10 1 1 100 4,13 Tinggi 

4 Kemandirian 30 56 12 1 1 100 4,13 Tinggi 

Rata-rata Indikator Keseluruhan 4,07 Tinggi 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2026 

Berdasarkan tabel 4.5, nilai rata-rata dari seluruh indikator Em-

ployee performance adalah sebesar 4,07 yang termasuk dalam kategori 

tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja karyawan di KSPPS Binama 
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berada pada kondisi yang baik, terutama pada aspek kualitas, efektivi-

tas, dan kemandirian kerja yang masing-masing memperoleh nilai rata-

rata sebesar 4,13 sementara aspek ketepatan waktu juga berada pada 

kategori tinggi dengan nilai sebesar 3,89. 

4.3.Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Pengujian pada tahap ini meliputi uji validitas konvergen, validtas 

diskriminan, dan uji reliabilitas. Dari hasil tersebut akan dipakai untuk 

menguji hipotesis dari penelitian. Dari jumlah indikator yang dipakai untuk 

menilai variabel dalam penelitian ini, maka dibentuk estimasi model PLS 

seperti berikut: 

 

 

 

 

 

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 

 

 

 

4.3.1. Covergent Validity 

 

 

 

Gambar 4.1 Model PLS 

Gambar 4 2 Covergent Validity 
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Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

Berdasarkan gambar diatas dapat dilihat bahwa nilai outer loading 

semua indikator X1, X2, Z, dan Y lebih besar dari 0,50 sehingga dikatakan 

valid. Untuk mempermudah memhami gambar tersebut, dapat dilihat tabel 

dibawah ini: 

Tabel 4.6 Hasil Nilai Outer Loadings 

 

Em-

ployee 

well be-

ing (X1) 

Employee  

Perfor-

mance 

(Y) 

Work  

Moti-

vation 

(Z) 

Work 

life Bal-

ance 

(X2) 

Employee  

Performance 1 
 0.816   

Employee  

Performance 2 
 0.872   

Employee  

Performance 3 
 0.884   

Employee 

Performance 4 
 0.945   

Employee well being 1 0.740    

Employee well being 2 0.869    

Employee well being 3 0.852    

Employee well being 4 0.803    

Work Life  

Balance 1 
   0.739 

Work Life  

Balance 2 
   0.880 

Work Life  

Balance 3 
   0.854 

Work Life  

Balance 4 
   0.838 

Work  

Motivation 1 
  0.858  
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Work  

Motivation 2 
  0.878  

Work  

Motivation 3 
  0.830  

Work  

Motivation 4 
  

 0.919  

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 

Tabel 4.7 Nilai AVE 

 Average variance 

extracted (AVE) 
Keterangan 

Employeee 

Performance (Y) 
0.775 

 

Valid 

Work 

Motivation (Z) 
0.760 

Valid 

work life 

Balance (X2) 
0.688 

Valid 

Employee well 

being (X1) 
0.669 

Valid 

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

4.3.2. Discriminant Validity 

 Pada tahap uji validitas diskriminan bisa dilakukan dengan melihat 

tabel dibawah ini: 

Tabel 4.8 Discriminant Validity 

 Employee 

well being 

(1) 

Employeee 

Performance 

(Y) 

Work 

Motivation 

(Z) 

Work life 

Balance 

(X2) 

Employeee 

Performance 1  
0.560  0.816  0.521  0.587  

Employeee 

Performance 2  
0.527  0.872  0.511  0.583  

Employeee 

Performance 3  
0.516  0.884  0.425  0.494  

Employeee 

Performance 4  
0.592  0.945  0.507  0.664  
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Employee well 

being 1  
0.740  0.371  0.551  0.616  

Employee well 

being 2  
0.869  0.569  0.638  0.691  

Employee well 

being 3  
0.852  0.618  0.710  0.787  

Employee well 

being 4  
0.803  0.452  0.655  0.644  

Work life Bal-

ance 1  
0.603  0.400  0.617  0.739  

Work life Bal-

ance 2  
0.703  0.666  0.575  0.880  

Work life Bal-

ance 3  
0.758  0.581  0.686  0.854  

Work life Bal-

ance 4  
0.720  0.545  0.702  0.838  

Work  

Motivation 1  
0.699  0.356  0.858  0.696  

Work  

Motivation 2  
0.680  0.491  0.878  0.615  

Work  

Motivation 3  
0.664  0.593  0.830  0.679  

Work 

 Motivation 4  
0.695  0.498  0.919  0.720  

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 Dalam uji validitas diskriminan, setiap indikator dari suatu konstruk 

harus menunjukkan nilai yang lebih tinggi dibandingkan dengan indikator 

dari konstruk lainnya. Tabel diatas menunjukkan hasil nilai silang yang 

menjelaskan bahwa setiap indikator memiliki korelasi yang tinggi pada 

konstruknya sendiri jika dibandingkan dengan konstruk lainnya. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa cross loading tersebut merupakan dis-

kriminan yang sah. 

 

4.3.3. Uji Reliabilitas 
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 Dalam pengujian reliabilitas, terdapat persyaratan yang perlu di-

penuhi. Menurut (Hair Jr et al., 2021) Composite reliability (CR) dan 

Cronbach`s Alpha merupakan dua ukuran utama. Jika nilai CR mencapai 

≥ 0,70, ini menandakan adanya reliabilitas yang baik. Selain itu, 

Cronbach`s Alpha yang sama, yaitu ≥ 0,70 juga menunjukkan konsistensi 

yang memadai. Pada tahap eskplorasi, nilai antara 0,60 hingga 0,70 masih 

dianggap dapat diterima. Oleh karena itu, konstruk dapat dinyatakan valida 

dan reliabel. 

 

Tabel 4.9 Nilai Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Keterangan 

Employee well 

being (X1) 
0.835 0.849 0.889 Reliabel 

work life  

Balance (X2)  
0.847 0.855 0.898 Reliabel 

Work  

Motivation (Z)  
0.894 0.896 0.927 Reliabel 

Employeee  

Performance (Y)  
0.902 0.909 0.932 Reliabel 

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa nilai Composite Relia-

bility (CR) dan Cronbach`s Alpha telah memenuhi syarat, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semua variabel dikatakan reliabel. 

 

 

4.4. Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

4.4.1. Uji Multikolinearitas 
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 Pengujian multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah ter-

dapat hubungan yang sangat kuat antara variabel independent (konstruk 

eksogen) yang berpengaruh terhadap variabel dependen  konstruk endogen). 

Tabel 4.10 Uji Multikolinearitas 

Variabel 

Employee 

well being 

(X1) 

Employeee 

Perfor-

mance (Y) 

Work 

 Motiva-

tion (Z) 

Work life 

Balance 

(X2) 

Employeee  

Performance (Y)  
    

Work  

Motivation (Z)  
 2.971    

work life  

Balance (X2)  
 3.917  3.440   

Employee well be-

ing (X1) 
 4.036  3.440   

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 Berdasarkan tabel diatas, nilai Collynearity Statistics (VIF) telah me-

menuhi syarat dengan kriteria nilai VIF < 5, sehingga dapat disimpulkan 

tidak adanya masalah serius pada semua variabel. 

4.4.2. Nilai Coefficient Determinant (R2) 

 R-Square merupakan suatu nilai yang menguraikan seberapa besar 

variabel independent (eksogen) mempengaruhi variabel dependen (endo-

gen). 

 

 

 

 

Tabel 4.11 Nilai Coefficient Determinant (R2) 

 R-square  R-square adjusted  
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Employeee  

Performance (Y)  
0.459 0.442 

Work 

 Motivation (Z)  
0.663 0.656 

 Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 Dilihat pada tabel diatas, hasil dari pengujian R-Square menunjukkan 

seberapa baik variabel independent dapat menjelaskan variabel dependen 

yang diteliti pada karyawan KSPPS Binama.  

 Untuk variabel Employee performance, R-square memiliki nilai 0, 459 

dan Adjusted R-Square mencapai 0,442. Hal ini berarti variabel independent 

yang diteliti dapat menjelaskan Employee performance Kspps Binama sebe-

sar 45,9% sedangkan 4,1% lainnya dipengaruhi oleh faktor faktor lain yang 

tidak termasuk dalam model penelitian. Nilai Adjusted R-Square yang ham-

per sama menunjukkan bahwa model yang digunakan cukup baik dan stabil. 

 Selanjutnya R-Square untuk variabel Work motivation mencatat nilai 

0,663 dengan Adjusted R-Square sebesar 0,656. Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel independent dapat menjelaskan Work motivation karyawan KSPPS 

Binama sebesar 66,3% sedangkan 33,7% sisanya dipengaruhi oleh faktor 

lain diluar model yang ada. Maka dapat disimpulkan bahwa model dianggap 

substansial karena > 0,75. 

 4.4.3. F Square atau Effect Size 

          F Square digunakan untuk menilai sejauh mana konstruk eksogen ber-

kontribusi terhadap variabel endogen. 
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Tabel 4.12 Hasil F Square 

 
Employee 

Performance 

(Y) 

Employee 

well being 

(X1) 

Work life 

Balance  

(X2) 

Work  

Motivation 

(Z) 

Employee  

Performance (Y)  
    

Employee well 

being (X1)  
0.019    0.173  

Work Life  

Balance (X2)  
0.102    0.139  

Work  

Motivation (Z)  
0.001     

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa pengaruh Em-

ployee well being terhadap Employee performance adalah sebesar 0,019 di-

anggap rendah karena < 0,15. Di sisi lain, Work life Balance  mempengaruhi 

Employee performance sebesar 0,102 juga tergolong rendah karena < 0,15. 

Work motivation tehadap Employee performance dengan nilai 0,001 yang 

tergolong sangat rendah karena < 0,15. Pengaruh Employee well being ter-

hadap Work motivation sebesar 0,173 yang dinilai sedang karena > 0,15 dan 

< 0,35. Sebaliknya Work life Balance  terhadap Work motivation sebesar 

0,139 dianggap kecil karena < 0,15. 

 

 4.4.4. Nilai PLS Predict (Q2) 

          Perdictive relevance atau Q2 mengukur kemampuan model dalam 

memprediksi indikator-indikator untuk menentukan apakah terdapat 

kekuatan prediksi yang baik atau tidak adalah sebagai berikut: 

1. Q > 0 = terdapat predicive relevance. 
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2. RMSE dan MAE SEM-PLS < RMSE dan MAE LM (Regresi Linier) = 

terdapat predicive relevance. 

3. Jika RMSE dan MAE SEM -PLS < RMSE dan MAE LM hanya sebagian 

kecil maka kekuatan prediksinya rendah. 

4. Jika RMSE dan MAE SEM-PLS < RMSE dan MAE LM terdapat seba-

gian besar maka kekautan prediksinya medium.  

5. Jika semua RMSE dan MAE SEM-PLS < RMSE dan MAE LM maka 

kekuatan prediksinya tinggi. 

Tabel 4.13 Nilai PLS Predict (Q2) 

 Q²predict  RMSE  MAE  

Work motivation (Z)  0.650  0.621  0.468  

Employee  

Performance (Y)  
0.436  0.789  0.583  

 Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 Berdasarkan tabel di atas, nilai Q2 predict untuk variabel Work moti-

vation adalah 0,650 dan untuk variabel Employee performance adalah 0,436. 

Keduanya > 0,35 menunjukkan bahwa model penelitian ini memiliki kemam-

puan prediktif yang baik pada karyawan KSPPS Binama di Indonesia. Selain 

itu, nilai RMSE dan MAE untuk variabel Work motivation masing masing 

adalah 0,621 dan 0,468 sedangkan untuk variabel Employee Performance ada-

lah 0,789 dan 0,583. Ini menunjukkan bahwa tingkat kesalahan dalam model 

prediksi masih dalam batas yang dapat diterima. 

 4.4.5. Model Fit 

  Model fit digunakan untuk menilai apakah data penelitian atau model 

yang digunakan sudah sesuai atau tidak. Ukuran yang diperlukan mencakup 
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nilai SRMR, Chi Square, dan NFI yang diperoleh dari hasil Smart PLS 4.0. 

berikut ini adalah tabel hasilnya. 

Tabel 4.14 Model Fit 

 Saturated model  Estimated model  

SRMR  0.075  0.075  

d_ULS  0.775  0.775  

d_G  0.542  0.542  

Chi-square  277.193  277.193  

NFI  0.792  0.792  

 Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 Berdasarkan data dari tabel tersebut, diperoleh bahwa nilai SRMR 

adalah 0, 075 yang menunjukkan bahwa model ini sesuai karena nilainya 

< 0,10. Selanjutnya nilai Chi Square sebesar 277,193 yang juga dianggap 

sesuai karena memenuhi kriteria yang diterima. Selain itu, nilai NFI adalah 

0,792 yang juga menunjukkan kesesuaian karena nilainya < 0,95. Dengan 

demikian model dalam penelitian ini dianggap cocok dan layak digunakan. 

4.4.6. Goodness of Fit 

 Setelah melakukan uji model fit, tahap berikutnya adalah melakukan 

validasi menyeluruh pada model tersebut, dengan menggunakan Uji Good-

ness of Fit. Ini berarti menghasilkan kinerja model dalam ( inner model) 

terhadap model luar (outer model). 

 Nilai GoF terhampar antara 0-1 bernilai interprestasi mulai dari 0,36 

(GoF besar), 0,25 (GoF moderat), dan 0,1 (GoF kecil). Nilai GoF didapat-

kan melalui perhitungan rumus berikut: 
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GoF = √𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝑜𝑓 𝐴𝑉𝐸 𝑥 𝐴𝑣𝑒𝑟𝑎𝑔𝑒 𝑜𝑓 𝑅2  

GoF = √0,723 𝑥 0,561  

GoF = √0,405  

GoF = 0,637 

 Hasil perhitungan menunjukkan nilai GoF sebesar 0,637, yang me-

nandakan bahwa penelitian ini memiliki GoF yang substansial. Oleh ka-

rena itu, dapat disimpulkan bahwa model yang digunakan dalam penelitian 

ini valid dan menunjukkan kinerja yang baik. 

4.4.7. Pengujian Hipotesis 

 Pengujian ini dilakukan dengan meninjau nilai statistik t pada outer 

model yang dibandingkan dengan angka dari tabel t = 1,96 pada tingkat 

signifikas 5%. Hasil yang diperoleh dari bootstrapping dengan 5.000 pada 

Smart PLS 4.0 dapat dilihat di gambar berikut: 

 

 

 

 

 

                        

                                                                                                                             

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

Apabila nilai Probabilitas (P) < 0,1 atau < 10%, maka H1 dianggap 

diterima secara signifikan, dan H0 ditolak. Ini berarti bahwa hipotesis 

Gambar 4.3 Outer Loading 
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penelitian yang dilakukan dapat diterima. Untuk hubungan langsung atau 

pengaruh langsung yang diperoleh dari koefisien jalur sebagai berikut: 

Tabel 4.15 Path Coefficient 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

Employee 

Will Being -> 

Employee 

performance  

0.203  0.203  0.161  1.262  0.207  

Employee 

Will Being -> 

Work motiva-

tion  

0.448  0.453  0.098  4.553  0.000  

Work life 

Balance -> 

Employee 

performance  

0.466  0.461  0.168  2.763  0.006  

Work life 

Balance -> 

Work motiva-

tion  

0.401  0.397  0.104  3.854  0.000  

Work motiva-

tion -> Em-

ployee per-

formance  

0.039  0.034  0.146  0.268  0.789  

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat disimpulkan hasil dari 

hipotesis penelitian yaitu:  

1. Pengaruh Employee well being (X1) terhadap Employee perfor-

mance (Y) 

H1 Ditolak: Hasil analisis menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H1) 

yang menyatakan adanya pengaruh sidnifikan dari Employee well 
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being terhadap Employee performance tidak didukung oleh data. 

Hipotesis ini ditolak karena nilai t-statistik sebesar 1,262 < 1,65 dan 

nilai p-value sebesar 0,207 > 0,1. Ini mengindikasikan bahwa tidak ada 

hubungan yang signifikan secara statistic antara kedua variabel terse-

but. Dengan demikian, dapat dismpulkan bahwa Employee well being 

tidak secara langsung mempengaruhi Employee performance. 

2. Pengaruh Employee well being (X1) terhadap Work motivation (Z) 

H2 Diterima: Hasil analisis data mendukung hipotesis kedua (H2) 

yang menyatakan bahwa employee well being memiliki pengaruh pos-

itif terhadap Work motivation. Hipotesis ini diterima karena nilai t-

statistik sebesar 4,553 > 1,65 dan nilai p-value sebesar 0,000 < 0,1. Ini 

menunjukkan adanya hubungan yang signifikan secara statistic antara 

employee well being dan Work motivation. Hal ini mengindikasikan 

bahwa semakin tinggi tingkat employee well being, semakin tinggi pula 

tingkat Work motivation karyawan. 

3. Pengaruh Work life Balance (X2) terhadap Employee performance 

(Y) 

H3 Diterima: Hasil analisis mendukun hipotesis ketiga (H3) yang 

menyatakan bahwa Work life Balance berpengaruh positif terhadap 

Employee performance. Hipotesis ini diterima karena nilai t-statistik 

sebesar 2,763 > 1,65 dan p-value sebesar 0,006 < 0,1. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan 

antara work life balance dan Employee performance. Ini berarti 
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menyatakan bahwa keseimbangan antara kehidupan dengan kerja ber-

kontribusi positif terhadap kinerja mereka. 

 

4. Pengaruh Work life Balance (X2) terhadap Work motivation (Z) 

H4 diterima: Hasil analisis data menunjukkan bahwa Work motivation 

memiliki pengaruh positif terhadap Work motivation. Hipotesis ini 

diterima karena nilai t-statistik sebesar 3,854 > 1,65 dan p-value sebe-

sar 0, 000 < 0,1. Ini menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang sig-

nifikan secara statistic antara keuda variabel tersebut. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa Work life Balance berperan pent-

ing dalam meningkatkan motivasi kerja karyawan. 

5. Pengaruh Work motivation (Z) terhadap Employee performance (Y) 

H5 Ditolak: Hasil analisis tidak mendukung hipotesis kelima (H5) 

yang menyatakan bahwa Work motivation berpengaruh positif ter-

hadap Employee performance. Hipotesis ini ditolak karena nilai t-

statistik sebesar 0,268 < 1,65 dan p-value sebesar 0,789 > 0,1. Ini 

mengindikasi bahwa tidak terdapat hubungan yang sifnifikan secara 

statistic antara Work motivation dan Employee performance. Ini 

menunjukkan bahwa dalam konteks penelitian ini, Work motivation 

tidak secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan. 

Setelah semua hipotesis mengenai pengaruh langsung antar varia-

bel telah diketahui hasilnya berdasarkan path coefficients, maka selan-

jutnya dilakukan pengujian terhadap pengaruh antar variabel secra 
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tidak langsung melalui specific indirect effect. Adapun hasil pen-

gujiannya sebagai berikut: 

Tabel 4.16 Specific Inderect Effect 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 
P values 

Employee 

Will Being -> 

Work motiva-

tion -> Em-

ployee perfor-

mance 

0.018 0.016 0.068 0.259 0.796 

Work life 

Balance -> 

Work motiva-

tion -> Em-

ployee perfor-

mance 

0.016 0.013 0.062 0.255 0.799 

Sumber: Hasil olah data Smart PLS 4.0 

 

Berdasarkan tabel specific indirect effect, dapat dijelaskan bahwa 

pengaruh tidak langsung Employee well being terhadap Employee per-

formance melalui Work motivation memiliki nilai original sample 

sebesar 0,018 dengan nilai t-statistik sebesar 0,259 dan p-value sebesar 

0,796. Nilai p-value yang > 0,1 serta nilai t-statistik yang < 1,65 

menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut tidak signifikan 

secara statistik. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Work mo-

tivation tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan an-

tara Employee well being dan Employee Performance. Hal ini 

mengindikasikan bahwa peningkatan Employee well being belum 
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mampu meningkatkan Employee Performance secara tidak langsung 

melalui Work motivation. 

Selanjutnya, pengaruh tidak langsung Work life Balance  terhadap 

Employee Performance melalui Work motivation menunjukkan nilai 

original sample sebesar 0,016 dengan nilai t-statistik sebesar 0,255 dan 

p-value sebesar 0,799. Nilai p-value yang > 0,1 serta nilai t-statistik 

yang < 1,65 menegaskan bahwa pengaruh tidak langsung tersebut juga 

tidak signifikan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa Work mo-

tivation tidak berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam 

hubungan antara Work life Balance  dan Employee Performance. 

Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan Work life Balance  be-

lum mampu meningkatkan Employee Performance secara tidak lang-

sung melalui peningkatan Work motivation. 

4.5.Pembahasan Hasil Penelitian 

4.5.1. Pengaruh Employee well being (X1) terhadap Employee Perfor-

mance (Y) 

Hasil analisis menunjukkan bahwa Employee well being tidak ber-

pengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan (Employee Perfor-

mance), yang ditunjukkan oleh koefisien jalur (original sample) yang tidak 

signifikan. Nilai t-statistik pada hubungan antar konstruk tersebut sebesar 

1,262, lebih kecil dari 1,65, serta nilai p-value sebesar 0,207, yang lebih 

besar dari 0,1. Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

hipotesis pertama (H1) dinyatakan ditolak. Temuan ini menunjukkan 
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bahwa tidak terdapat pengaruh langsung antara Employee well being dan 

Employee Performance. 

Dalam penelitian ini, Employee Well-Being belum mampu mem-

berikan pengaruh langsung terhadap peningkatan Employee Performance. 

Kondisi ini mengindikasikan bahwa tingkat kesejahteraan karyawan yang 

baik tidak serta merta diwujudkan dalam peningkatan kinerja. Kesejahter-

aan karyawan memerlukan dukungan dari faktor-faktor lain agar dapat ber-

kontribusi secara optimal terhadap kinerja, seperti lingkungan kerja yang 

kondusif, sistem manajemen yang efektif, kesempatan pengembangan ka-

rir, serta sistem penghargaan yang adil dan transparan. Dengan demikian, 

meskipun karyawan berada dalam kondisi sejahtera, tanpa dukungan 

faktor-faktor pendukung tersebut, Employee Well Being belum mampu 

memberikan dampak langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Hasil ini sejalan dengan penelitian (Tampubolon & Huliselan, 

2025) yang menyatakan bahwa Employee Well Being tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Employee Performance. Hal ini dikarenakan kese-

jahteraan yang dirasakan karyawan belum secara langsung mendorong 

peningkatan kinerja, melainkan berperan dalam membentuk kondisi 

psikologis dan motivasional terlebih dahulu. Dengan demikian, Employee 

Well Being saja belum mampu memberikan dampak langsung terhadap 

peningkatan Employee Performance. 
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4.5.2. Pengaruh Employee Well Being terhadap Work Motivation 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Employee Well Be-

ing berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work motivation. Temuan 

ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat kesejahteraan karyawan, 

maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki karyawan. 

Dalam penelitian ini, Employee well being terbukti memiliki peran 

penting dalam meningkatkan Work motivation. Karyawan yang merasakan 

kesejahteraan cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi karena 

merasa dihargai, diperhatikan, dan didukung oleh perusahaan. Kondisi 

kesejahteraan tersebut mendorong munculnya energi kerja, antusiasme, 

serta dedikasi yang lebih besar dalam menjalankan tugas dan tanggung ja-

wabnya, sehingga secara keseluruhan berdampak positif terhadap pening-

katan motivasi kerja.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Pawni & Sailaja, 2025) yang 

menyatakan bahwa employee well-being memiliki hubungan positif dan 

signifikan dengan work motivation pada profesional teknologi informasi. 

Hasil penelitian mengkonfirmasi bahwa kondisi kesejahteraan psikologis 

karyawan yang baik, ditandai dengan rendahnya tingkat stres kerja dan 

tingginya dukungan organisasi, mampu meningkatkan motivasi intrinsik 

karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Selain itu, 

penelitian (Kasperczuk et al., 2025) menegaskan bahwa employee well-

being secara signifikan meningkatkan work motivation karyawan, yang 

menunjukkan perannya dalam mendorong semangat kerja, keterlibatan, 
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serta kepercayaan diri karyawan dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawabnya secara optimal. 

4.5.3. Pengaruh Work life Balance  terhadap Employee Performance 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Work life Balance  

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Employee Performance. 

Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara ke-

hidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dimiliki karyawan, maka se-

makin tinggi pula tingkat kinerja yang dihasilkan. Dengan kata lain, kar-

yawan yang mampu mengelola tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribad-

inya secara seimbang cenderung bekerja secara lebih produktif dan efektif 

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. 

Dalam penelitian ini, Work life Balance  terbukti memiliki peran 

penting dalam meningkatkan Employee Performance. Karyawan yang 

memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung 

merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi, tingkat stres yang lebih ren-

dah, serta kondisi psikologis yang lebih baik. Kondisi tersebut memung-

kinkan karyawan untuk bekerja dengan fokus dan energi yang optimal, 

mendorong peningkatan kreativitas, serta menghasilkan kualitas kerja 

yang lebih baik. Dengan demikian, semakin baik Work life Balance  yang 

dimiliki karyawan, maka semakin tinggi pula Employee Performance yang 

tercermin melalui peningkatan kualitas kerja, efisiensi dalam penyelesaian 

tugas, serta pencapaian tujuan organisasi.   
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Hasil Penelitian (Wirtadipura & Sumarjo, 2025) menjelaskan 

bahwa Work life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Selain itu penelitian (Subarto, 2025) menyatakan juga 

bahwa Work life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan ter-

hadap kinerja karyawan dengan job satisfaction sebagai variabel mediasi. 

Temuan ini memberikan pandangan penting untuk pengembangan sumber 

daya manusia dan strategi dalam meningkatkan kinerja organisasi.  

4.5.4. Pengaruh Work life Balance  terhadap Work Motivation 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Work life Balance  

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work motivation di KSPPS 

Binama di Indonesia. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik kese-

imbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dimiliki kar-

yawan, maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dirasakan. 

Dalam penelitian ini, Work life Balance terbukti memiliki peran 

penting dalam meningkatkan Work motivation. Karyawan yang merasakan 

adanya keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi 

cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi karena merasa di-

hargai dan didukung oleh organisasi. Keseimbangan tersebut membantu 

karyawan dalam mengurangi tingkat stres, meningkatkan kepuasan kerja, 

serta menjaga kondisi psikologis yang lebih positif, sehingga karyawan 

mampu bekerja dengan energi dan semangat yang lebih baik. Dengan 

demikian, semakin baik Work life Balance  yang dirasakan oleh karyawan, 
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maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang ditunjukkan dalam pelaksa-

naan tugas dan tanggung jawabnya.  

Dalam penelitian (Miftakhul Uluma, 2025) menjelaskan bahwa 

Work life Balance  memliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Work 

motivation pada karyawan gen Z. Karyawan yang mampu menjaga kese-

imbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung 

memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. Keseimbangan tersebut men-

dorong tumbuhnya semangat, antusiasme, serta komitmen karyawan da-

lam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Dengan 

demikian, upaya organisasi dalam menciptakan kondisi kerja yang selaras 

dengan kebutuhan kehidupan pribadi karyawan dapat berkontribusi pada 

peningkatan motivasi kerja secara berkelanjutan. 

4.5.4. Pengaruh Work Motivation terhadap Employee Performance 

Hasil penelitian menegaskan bahwa Work motivation tidak mem-

iliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap Employee Performance. 

Pengaruh Work motivation terhadap Employee Performance memiliki 

pengaruh sebesar 0,035 atau 3,5%. Nilai t-statistik pada hubungan kon-

struk ini sebesar 0,268, lebih kecil dari 1,65, serta nilai p-value sebesar 

0,789 lebih besar dari 0,1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa hipotesis 

kelima (H5) ditolak. Hal ini membuktikan bahwa hipotesis ini menunjuk-

kan tidak terdapat pengaruh langsung antara Work motivation terhadap 

Employee Performance. 
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Dalam penelitian ini, Work motivation terbukti tidak mampu mem-

berikan pengaruh langsung terhadap Employee Performance. Kondisi ini 

dimungkinkan karena motivasi kerja karyawan, meskipun tinggi, belum 

sepenuhnya diterjemahkan ke dalam tindakan nyata yang meningkatkan 

kinerja. Ada faktor lain yang mungkin mempengaruhi Employee Perfor-

mance, seperti keterampilan dan kemampuan, dukungan sumber daya, 

lingkungan kerja yang kondusif, serta kejelasan tujuan dan ekspektasi. 

Dengan demikian, meskipun Work motivation tinggi, hal tersebut belum 

cukup untuk secara langsung meningkatkan Employee Performance tanpa 

adanya faktor pendukung lain. 

Hal ini sejalan dengan penelitian (Julpiana et al., 2024) yang 

menyatakan bahwa variabel Work motivation tidak berpengaruh signifikan 

terhadap employe performance. Penelitian (Ihsan & Ahmad, 2023) juga 

menegaskan bahwa Work motivation tidak terbukti berperan signifikan da-

lam meningkatkan Employee Performance. Dengan demikian, temuan ini 

semakin menegaskan bahwa keberadaan Work motivation tidak secara 

otomatis mampu meningkatkan Employee Performance tanpa adanya 

dukungan dari faktor lain yang relevan. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

4.5. Kesimpulan 

Dari permasalahan menurunnya kompetensi teknis dan pelayanan 

karyawan di KSPPS BINAMA di Indonesia telah dilakukan penelitian 

untuk meningkatkan kompetensi teknis dan pelayanan karyawan di 

KSPPS BINAMA di Indonesia. Berdasarkan hasil penelitian, dapat di 

simpulkan beberapa kesimpulan di antaranya adalah sebagai berikut: 

1. Employee Well Being pada karyawan di KSPPS BINAMA di Indone-

sia tidak memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap Em-

ployee performance. 

2. Employee well being pada karyawan berpengaruh positif dan signif-

ikan terhadap Work motivation. Employee well being mencerminkan 

kondisi kesejahteraan karyawan yang meliputi aspek fisik, psikologis, 

dan sosial dalam lingkungan kerja, seperti rasa nyaman, dukungan or-

ganisasi, keseimbangan kerja-kehidupan, serta kepuasan terhadap 

pekerjaan. Semakin tinggi tingkat employee well being yang dirasa-

kan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat Work motivation 

atau dorongan kerja mereka dalam melaksanakan tugas secara opti-

mal, produktif, dan penuh tanggung jawab. Hal ini menunjukkan 

bahwa peningkatan kesejahteraan karyawan menjadi faktor penting 

dalam mendorong motivasi kerja yang lebih kuat. 
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3. Work life Balance pada karyawan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Employee performance. Work life Balance  mencerminkan 

kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan 

dengan kehidupan pribadi, keluarga, dan aktivitas sosial secara pro-

porsional sehingga tidak terjadi konflik peran yang berlebihan. Se-

makin baik tingkat Work life Balance  yang dimiliki karyawan, maka 

semakin tinggi pula Employee Performance atau kinerja yang 

dihasilkan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini 

menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan ke-

hidupan pribadi menjadi faktor penting dalam meningkatkan efektivi-

tas, produktivitas, serta kualitas hasil kerja karyawan. 

4. Work life Balance  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work 

motivation. Work life Balance  mencerminkan kemampuan karyawan 

dalam mengelola dan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi secara harmonis, sehingga tercipta kondisi kerja 

yang nyaman dan minim tekanan. Semakin baik tingkat Work life Bal-

ance  yang dirasakan karyawan, maka semakin tinggi pula tingkat 

Work motivation atau dorongan internal mereka untuk bekerja secara 

optimal. Hal ini menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan 

kerja dan kehidupan pribadi menjadi faktor penting dalam mening-

katkan semangat, komitmen, dan antusiasme karyawan dalam men-

jalankan tugas dan tanggung jawabnya. 
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5. Work motivation pada pada karyawan di KSPPS BINAMA di Indo-

nesia tidak memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap Em-

ployee performance. 

6. Berdasarkan hasil pengujian Smart PLS, dapat disimpulkan bahwa 

Work motivation berperan sebagai variabel intervening dalam 

penelitian ini. Work motivation mampu memediasi pengaruh em-

ployee well-being terhadap Employee Performance, karena meskipun 

employee well-being tidak berpengaruh langsung secara signifikan 

terhadap kinerja, kesejahteraan karyawan dapat meningkatkan kinerja 

melalui peningkatan motivasi kerja. Namun, Work motivation tidak 

memediasi pengaruh Work life Balance  terhadap Employee perfor-

mance, karena Work life Balance  telah berpengaruh langsung dan 

signifikan terhadap kinerja. Selain itu, Work motivation juga tidak 

memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap Employee per-

formance. Dengan demikian, Work motivation hanya berperan se-

bagai mediator pada hubungan employee well being terhadap Em-

ployee performance di KSPPS BINAMA Indonesia. 

4.6. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang diungkapkan dari hasil analisis 

penelitian untuk meningkatkan kompetensi teknis dan pelayanan karyawan 

di KSPPS BINAMA di Indonesia diatas, terdapat beberapa saran yang 

dapat diberikan untuk meningkatkan kompetensi teknis dan pelayanan kar-

yawan di KSPPS BINAMA di Indonesia, antara lain sebagai berikut: 
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1. Penguatan Employee Well Being 

Dalam meningkatkan employee well-being, khususnya pada aspek 

kesejahteraan fisik, KSPPS BINAMA perlu memberikan perhatian ter-

hadap pemenuhan kesehatan karyawan melalui penerapan perilaku 

hidup aman dan sehat di lingkungan kerja. Upaya ini dapat dilakukan 

melalui pencegahan risiko kesehatan, pengelolaan kesehatan tubuh 

secara teratur, pemberian waktu istirahat yang memadai, pelaksanaan 

pemeriksaan kesehatan secara berkala, mendukung kesejahteraan fisik 

karyawan melalui program aktivitas fisik dan olahraga, serta program 

peningkatan nutrisi dan gizi guna menjaga kondisi tubuh tetap prima. 

Pemenuhan aspek kesehatan fisik tersebut diharapkan mampu mening-

katkan energi dan daya tahan tubuh karyawan sehingga produktivitas 

dapat meningkat secara berkelanjutan. 

2. Peningkatan Work life Balance  

Dalam meningkatkan Work life Balance, khususnya pada indikator 

work interference with personal life, KSPPS BINAMA perlu mengu-

rangi tingkat gangguan pekerjaan terhadap kehidupan pribadi karya-

wan. Semakin kecil tekanan dan tuntutan kerja yang mengganggu 

waktu keluarga atau aktivitas pribadi, maka keseimbangan hidup kar-

yawan akan semakin baik. Strategi yang dapat dilakukan antara lain 

mengatur jam kerja lebih fleksibel, membatasi pekerjaan di luar jam 

kerja, menetapkan target yang realistis, serta membangun budaya kerja 

yang menghargai waktu istirahat dan kehidupan pribadi karyawan. 



 

74 
 

3. Revitalisasi Work Motivation 

Fokus revitalisasi Work motivation di KSPPS BINAMA perlu diara-

hkan pada penguatan kompensasi sebagai indikator kunci. Kompensasi 

yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan akan mendorong se-

mangat, keterlibatan, dan produktivitas kerja. Upaya ini dapat dil-

akukan melalui penyesuaian sistem penggajian, pemberian bonus atau 

insentif berbasis kinerja, penghargaan atas pencapaian, serta tunjangan 

yang mendukung kesejahteraan karyawan. Dengan strategi ini, 

kompensasi berperan penting dalam meningkatkan motivasi kerja 

secara berkelanjutan. 

4.7.Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diper-

hatikan dan dapat dijadikan dasar bagi penelitian selanjutnya. Adapun 

keterbatasan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil evaluasi model struktural (inner model), nilai 

koefisien determinasi (R-square) menunjukkan bahwa variabel Em-

ployee performance memperoleh nilai sebesar 45,9%, sedangkan vari-

abel Work motivation memperoleh nilai sebesar 66,3%. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa meskipun model penelitian telah mampu men-

jelaskan sebagian variasi variabel endogen, masih terdapat faktor-

faktor lain di luar model penelitian yang berpotensi memengaruhi Em-

ployee performance dan Work motivation. Faktor-faktor tersebut antara 

lain kepuasan kerja, budaya organisasi, komitmen organisasi, gaya 
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kepemimpinan, lingkungan kerja, maupun sistem kompensasi, yang 

belum dimasukkan dalam penelitian ini. 

2. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen 

kuesioner tertutup sebagai alat pengumpulan data. Konsekuensinya, 

data yang diperoleh bersifat persepsional dan terbatas pada pilihan ja-

waban yang telah disediakan oleh peneliti. Keterbatasan ini menyebab-

kan peneliti belum dapat menggali secara lebih mendalam pengalaman, 

pandangan, serta alasan subjektif responden terkait employee well be-

ing, Work life Balance, dan Work motivation dalam memengaruhi Em-

ployee performance. 

3. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan instrumen 

kuesioner tertutup sebagai alat pengumpulan data. Konsekuensinya, 

data yang diperoleh bersifat persepsional dan terbatas pada pilihan ja-

waban yang telah disediakan oleh peneliti. Keterbatasan ini menyebab-

kan peneliti belum dapat menggali secara lebih mendalam pengalaman, 

pandangan, serta alasan subjektif responden terkait employee well be-

ing, Work life Balance, dan Work motivation dalam memengaruhi Em-

ployee performance. 

4.8.Agenda Penelitian Mendatang 

Berdasarkan keterbatasan penelitian yang telah diuraikan, maka be-

berapa agenda yang dapat direkomendasikan untuk penelitian selanjutnya 

adalah sebagai berikut: 
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1. Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain 

yang relevan dalam menjelaskan Employee performance, seperti 

kepuasan kerja, komitmen organisasi, lingkungan kerja, sistem 

kompensasi, atau employee engagement, sehingga model penelitian 

menjadi lebih komprehensif dan memiliki daya jelaskan yang lebih 

kuat. 

2. Peneliti selanjutnya disarankan untuk mengombinasikan pendekatan 

kuantitatif dan kualitatif, misalnya dengan melakukan wawancara men-

dalam atau menambahkan pertanyaan terbuka dalam kuesioner. Pen-

dekatan ini diharapkan mampu memberikan pemahaman yang lebih 

mendalam terkait persepsi dan pengalaman karyawan, khususnya da-

lam memahami peran Work motivation sebagai variabel intervening an-

tara employee well being dan Work life Balance  terhadap Employee 

performance. 

3. Penelitian mendatang diharapkan dapat memperluas objek dan lokasi 

penelitian, baik pada KSPPS lain, lembaga keuangan syariah berbeda, 

maupun organisasi pada sektor lain. Dengan demikian, hasil penelitian 

diharapkan memiliki tingkat generalisasi yang lebih luas serta mem-

berikan kontribusi empiris yang lebih kuat bagi pengembangan mana-

jemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks peningkatan 

kinerja karyawan. 
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