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ABSTRACT

The main objective of this research is to examine and assess the impact of work-life
balance, work spirit, workload on the performance of employees at CV. Jaya Inti Karya
Surabaya. This study adopts a causal explanatory approach, aiming to establish and analyze the
cause-and-effect relationships among several variables. The independent variables include
work-life balance, work enthusiasm, and workload, while the dependent variable is employees'
performance. The study population comprises 53 employees, with a sample of 42 employees
selected from the field department. Questionnaires were distributed to collect data from field
department employees, and data analysis used SPSS version 25. Samrﬁm sampling was the
chosen technique for sample selection. Analytical methods included validity and reliability
testing, classic assumption testing, multiple linear regression analysis, and determination
coefficient analysis. Hypothesis testing involved t-tests and F-tests.

The outcomes of this investigation reveal that, on an individual level, work-life balance
and workload significantly affect employee performance, while work enthusiasm does not
show a notable impact. This is evident from the t-test Sig values, with the work-life balance
Sig value being 0.000 < 0.05, work enthusiasm Sig value at 0.882 > 0.05, and workload Sig
value at 0.003 < 0.05. Simultanecously, the study indicates that work-life balance, work
enthusiasm, and workload collectively have a substantial impact on employee performance.

The F-test results show a significant Sig value of 0.000, which is less than 0.005.

Keywords: work-life balance, work spirit, workload, employee performance.




LATAR BELAKANG

Saat ini telah mengalami perubahan
yang signifikan dalam konteks lingkungan
bisnis di Indonesia, khususnya terkait
perkembangan teknologi. Dampaknya
adalah perusahaan harus menyesuaikan

cara mereka menjalankan operasional

mereka dengan perkembangan
tersebut.perubahan yang signifikan
mengenai  teknologi  yang  semakin

berkembang, hal ini tentu  saja
mengakibatkan berubahnya cara
perusahaan dalam menjalankan
operasionalnya. Pentingnya SDM yang
mempunyai kemampuan untuk
menyesuaikan diri terhadap perubahan
strategis dan menjaga daya saing serta
keberlangsungan suatu organisasi.

Kinerja karyawan mempengaruhi
seberapa besar mereka berkontribusi
terhadap organisasi. Kinerja melibatkan
pelaksanaan tugas serta pencapaian hasil
dari tugas tersebut (Hamali, 2016,98).
Persaingan yang ketat, baik di tingkat
domestik maupun internasional,
mendorong suatu perusahaan untuk
meningkatkan kolaborasinya guna
mencapai  tujuan  bisnis.  Karyawan
diharapkan memiliki kinerja unggul dan
keahlian yang kompeten, sebagai landasan
agar perusahaan dapat terus berkembang.
Keberadaan beberapa isu yang berdampak

pada performa karyawan menjadi suatu

tantangan yang dihadapi oleh perusahaan
dalam mengelola manajemen sumber daya
manusia. Pimpinan perusahaan berharap
agar kinerja karyawan dapat mengalami
peningkatan setiap tahun. Kinerja karyawan
mengacu pada sejauh mana individu dapat
menyelesaikan tanggung jawabnya di
tempat kerja.

Di tengah lingkungan kerja yang
semakin kompetitif, (work-life balance)
merupakan aspek penting dalam upaya
menciptakan keseimbangan kualitas hidup
bagi para karyawan. Menurut (Bruce D.
McDonald  IIlI)  Work-life  balance
memerlukan keseimbangan antara
pekerjaan  yang  dimilikinya secara
profesional dengan kehidupan pribadi agar
mengurangi gesekan antara pekerjaan dan
kehidupan rumah tangga.

Semangat kerja adalah unsur yang
krusial yang wajib dimiliki oleh setiap
individu dalam suatu organisasi, setiap
semangat kerja yang dimiliki oleh
karyawan secara alami cenderung membuat
mereka untuk bersikap positif serta antusias
dalam menjalankan setiap pekerjaan
mereka, tentunya hal ini akan
meningkatkan kinerja mereka. Menurut
(Hasibuan,  2016) semangat kerja
merupakan keseriusan individu dalam
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik,
kedisiplinan dalam mencapai hasil terbaik,

kemauan, dan kepuasan terhadap pekerjaan

yang dilakukan. Target yang harus




diselesaikan dengan cepat membuat
karyawan  merasa  lelah  sehingga
mengakibatkan penurunan semangat kerja.
Karyawan vyang kurang bersemangat
cenderung tidak ingin bekerjasama dengan
rekan kerjanya dan tentu saja hal ini akan
menghambat pekerjaan serta menurunnya
produktivitas karyawan.

Perusahaan perlu memperhatikan
workload sebagai faktor yang penting,
karena workload memiliki dampak
signifikan pada karyawan dalam hal
meningkatnya produktivitas dan
menciptakan lingkungan kerja yang
nyaman (Affandi, 2018,183). Workload
yang berlebihan akan berdampak buruk
terhadap karyawan, mengakibatkan
kelelahan, baik secara fisik maupun mental.
Karena itu, setiap entitas organisasi atau
perusahaan harus merancang metode atau
pendekatan sendiri untuk mencapai tujuan
dengan meningkatkan produktivitas di
dalam perusahaan. Hal ini akan membantu
terciptanya kesatuan dalam mencapai
tujuan bersama, tanpa memberikan tekanan
yang berlebihan kepada karyawannya.
Selain itu dengan adanya manpower yang
cukup, workload atau beban kerja dapat
dibagi dengan lebih merata sehingga dapat
meningkatkan kinerja. Tinggginya
workload yang ada di CV. Jaya Inti Karya
Surabaya dipengaruhi oleh kurangnya

tenaga kerja dibandingkan dengan jumlah

proyek yang ada.

Beberapa penelitian yang
mendukung pernyataan di atas yaitu
penelitian Kumalasari et al, 2023dlang
menyatakan ada pengaruh antara beban
kerja, stres kerja dan semangat kerja yang
pada kinerja karyawan KUD karya bakti
Ngancar, Selain itu, penelitian yang
dilakukan olch Ahmad tahun (2022),
dengan temuan dari penelitian ini
menunjukkan adanya dampak yang
signifikan, baik secara terpisah maupun
bersamaan. Work stress, workload dan
work-life balance terhadap employee

performance.

LANDASAN TEORI

Work-life Balance (X1)

Work-life balance memiliki makna
sebagai kemampuan dalam
mempertahankan antara keseimbangan
kehidupan pribadi dengan kehidupan
pekerjaannya, sehingga mereka dapat
menyelesaikan pekerjaannya tanpa
mengabaikan aspek lain dari kehidupan
mereka, seperti keluarga.  Menurut
(Larasati, 2019) Pencapaian keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
merupakan metode yang digunakan oleh
karyawan untuk mencapai gaya hidup yang
seimbang serta pada akhirnya dapat
berdampak pada kinerja. Organisasi yang

mendukung adanya penerapan work-life




balance berupaya untuk menyediakan
fleksibilitas dalam jadwal kerja. Karyawan
yang tidak terbebani dengan manjemen
waktu mengenai pekerjaan  dengan
kehidupan  pribadi  yang seimbang
mencerminkan adanya work-life balance
yang  baik,

sehingga  menciptakan

kenyamanan bagi karyawan dalam
menjalankan tugas pekerjaan mereka.
(Hudson, 2005) mengidentifikasi 3
indikator mengenai work-life balance,
meliputi Time balance, Involvement
Balance, dan Statisfaction B ce.
Penelitian yang sama dilakukan oleh Diana
Paembong, Adriana Madya Marampa, dan
Rahma G  Tammu  tahun 2023
mengemukakan bahwa ada korelasi atau

pengaruh antara work-life balance dan

kinerja.

Semangat Kerja (X2)

Semangat kerja diartikan sebagai
suatu hal dimana mencerminkan keseriusan
dalam menyelesaikan suatu pekerjaannya
dengan baik dan tepat waktu. (Hasibuan,
2016) berpendapat mengenai semangat
kerja merupakan dorongan atau ketulusan
seseorang untuk menyelesaikan tugasnya
secara efektif dan mencapai tingkat kinerja
yang optimal. Semangat kerja
mencerminkan kondisi psikologis
sescorang yang bekerja dengan tekun.

Seseorang yang memperlihatkan semangat

kerja yang tinggi menunjukkan dorongan
yang kuat dan komitmen penuh terhadap
suatu organisasi atau perusahaan, sehingga
mampu meningkatkan kinerja. Dengan
tingginya semangat kerja karyawan akan
membuat  pekerjaan  semakin  cepat

terselasaikan. Menurut (Dermawan,
2013,153) untuk mengetahui intensitas
semangat kerja karyawan dapat diamati
ﬁlalui 5 indikator sebagai berikut.:
presensi, kerjasama, tanggung jawab,
kegairahan kerja dan hubungan kerja yang
harmonis. Agnes F dan Tri Andjarwati
(2019) melakukan penelitian yang sama
dan memperoleh hasil semangat kerja

berpengaruh terhadap kinerja.

Workload (X3)

Workload diartikan sebagai tuntutan
pekerjaan dan  target yang harus
diselesaikan berdasarkan batasan waktu
yang sudah ditentukan. Pegawai yang
merasa tertekan dengan pekerjannya akan
mengalami penurunan kinerja (Narasuci et
al, 2018). Workload yang terlalu tinggi
dapat mengakibatkan stres, kelelahan,
menimbulkan risiko terhadap keselamatan
dan kesehatan kerja yang berdampak
langsung terhadap kesejahteraan mereka
serta dapat menurunkan produktivitas, akan
tetapi workload yang terlalu ringan akan
menjadi sebuah masalah karena tidak
memanfaatkan potensi yang ada pada

seorang individu secara keseluruhan.




Indikator yang digupakan untuk mengukur
workload menurut (Putra, 2012,22) yaitu :
target yang harus dicapai, kondisi
pekerjaan, penggunaan waktu dan standar
pekerjaan. Hasil penelitian yang sama
dilakukan Su Hang tahun 2022

menunjukkan hasil penelitian bahwa beban

kerja memiliki dampak terhadap kinerja.

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja karyawan didefinisikan
sebagai outcome atau hasil pekerjaan yang
mana  diperoleh  karyawan  dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya, serta hal
penting dalam mengukur sejauh mana
seorang individu dapat mencapai tujuannya
dalam konteks pekerjaan. (Kasmir, 2016)
Menyatakan bahwa penilaian kinerja dapat
dilakukan dengan mengevaluasi perilaku
karyawan yang dapat memberikan
kontribusi baik maupun tidak baik terhadap
pencapaian tujuan organisasi. Kinerja
karyawan memiliki peran sangat penting
dalam mencapai tujuan perusahaan, karena
evaluasi tersebut memungkinkan kita
menilai sejauh mana kemampuan yang
dimiliki oleh karyawan dan pada intinya
mencerminkan hasil dari tugas-tugas yang
mereka laksanakan. Dengan meningkatkan
kinerja karyawan memilik dampak yang
baik bagi perusahaan sehingga lebih
produktif serta mampu menyelesaikan

tugas secara efektif dan efisien. (Robbins,

2016, 260-261) berpendapat tentang
parameter yang digunakan untuk mengukur
performa, termasuk kuantitas kerja,
kualitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas

dan kemandirian.

RUMUSAN HIPOTESIS

Hl: Work-life balance berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan

pada CV. Jaya Inti Karya Surabaya.

H2: Semangat kerja berpengaruh yang

signifikan terhadap kinerja karyawan

pada CV. Jaya Inti Karya Surabaya.

H3: Workload berpengaruh signifikan

terhadap kinerja karyawan pada CV.

Jaya Inti Karya Surabaya.

H4: Work-life balance, semangat kerja, dan

workload secara bersamaan memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan
pada CV. Jaya Inti Karya Surabaya.

METODE PENELITIAN

Populasi

Menurut (Sopiah dan Sangadji, 2010,185)
populasi merujuk pada seluruh elemen yang
akan dijadikan objek penelitian dan
dianalisis, yang menjadi fokus suatu
penelitian. Semua karyawan dengan jumlah
53 karyawan dijadikan populasi pada

penelitian ini, yang mana merupakan




bagian dari 11 karyawan kantor serta 42

karyawan lapangan.

Sampel

Sampel diambil dari semua populasi
karyawan bagian lapangan yaitu berjumlah
42 karyawan di CV. Jaya Inti Karya
Surabaya. Sampel dipilih dengan tujuan
untuk merepresentasikan populasi.
Penelitian ini menggunakan keseluruhan
karyawan hanya pada bagian lapangan di
perusahaan CV. Jaya Inti Karya Surabaya
yang berjumlah 42 karyawan secbagai

sampel dengan teknik sampling jenuh.

Sumber Data

Data penelitian bersifat primer, di
mana peneliti mengumpulkan informasi
langsung dari sumber utama, seperti
pimpinan  atau  responden, dengan
melakukan survei, wawancara, observasi,
dan pengumpulan sampel. Data tersebut

kemudian dianalisis untuk menjawab

pertanyaan penelitian yang diajukan.

Metode Pengumpulan Data

Teknik memperoleh data yaitu
menggunakan kuesioner, yang kemudian
diisi pernyataan tersebut kepada responden
berupa angket, kemudian hasil data yang
diperoleh melalui kuesioner tersebut
Statistikal

dianalisis menggunakan

Program for Social Science (SPSS) versi

25. Skala yang digunakan untuk penelitian
ini yaitu Likert dengan rentang penilaian

satu hingga lima.

HASIL PENELITIAN
.. .
Uji Validitas
Variabel P’:‘n‘:‘”l rhing | reabed | Sg | Keterangan
X111 0.802 03044 0.000 Vald
X12 0664 03044 0.000 Valid
X13 0.569 03044 0.000 Vakd
Work-life X4 0679 03044 0.000 '\:Ibd
Balance (X1) X115 0.658 03044 0.000 ‘,lbd
X16 0.792 0.53044 0.000 Vakd
X17 0.762 10,3044 0.000 Vald
Xis 0330 | 03044 [ 0000 Vala
X150 0814 | 03044 [ 0000 Vaké
Xl 0669 | 03084 [ 0000 Valg
X2 0682 | 03044 | 0000 Valid
X0 0595 | 03084 | 0000 Valid
304 0608 | 03044 [ 0000 Valid
05 0709 | 03044 [ 0000 Valid
X6 0732 | 03044 [ 0000 Vabd
) x27 0716 | 0304 [ 0000 Valid
SemagiKedi o0 0772 | 03044 [ 0000 Valid
) %20 0609 | 0304 [ 0000 Valid
X2.10 0665 | 03044 [ 0000 Valid
X211 0586 | 0304 [ 0.000 Valid
X212 0612 | 03044 [ 0000 Valid
.13 0.688 03044 0.000 Valid
X204 0773 03044 0.000 Vatid
X215 0789 03044 0.000 Vakd
X1 0641 03044 0.000 Vakd
X2 0434 03044 0.004 Vakd
X3 0430 03044 0.001 Vakd
X4 0.707 0.3044 0.000 Vakd
X5 0581 03044 0.000 Vakd
. - X536 0531 03044 0.000 Vakd
Workload (X3) X 0662 | 03084 | 0000 Vakd
X8 0.728 03044 0.000 Vakd
X9 0465 05044 0.002 Vakd
X310 0648 | 03044 [ 0000 Vabid
X311 0504 | 03044 [ 0001 Vala
X1 0605 | 03084 T 0000 Vald
Hasil diatas dapat
menginterpretasikan bahwa setiap

pernyataan pada variabel bebas dan terikat
memiliki kevalidan, karena nilai r tabel

(0,3044) lebih besar daripada nilai r hitung.

Uji Reliabilitas

2 b Nilai =
Variabel Alpha Cronbach Alpha |Keterangan
Work-life Balance (X1) 0,60 0.856 Reliabel
Semangat Kena (X2) 0,60 0917 Reliabel
Workload (X3) 0,60 0.819 Reliabel
Kinerja Karvawan () 0,60 0.882 Reliabel




Besarnya niali Cronbach Alpha
dalam tabel tersebut sebesar > 0,60

sehingga data dikatakan reliabel.

Uji Multikolinearitas

Variabel :lll?l_;l; Cronbach Alpha | Keterangan
Work-life Balance (X1) 060 0.856 Reliabel
Semangat Kerja (X2) 050 0.917 Reliabel
Workload (X3) 0,60 0.819 Reliabel
Kinerja Karvawan (Y) 0,60 0.882 Reliabel

Nilai dari tolerance > 0,10 dan nilai
dari VIF < 10,0. Sehingga penelitian ini
tidak ada tanda atau masalah

multikolinearitas.

Uji Heteroskedastisitas

Seamwpiot
DEDENSENT VaNALsE: MIrs] KAryBWIN

Regression Stiderszed Residual

Regressicn Standurdized Predicted Valus

Penyebaran  tittk pada uji
heteroskedastisitas menunjukkan acak. Hal
ini menyiratkan bahwa tidak ada gejala

heteroskedastisitas.

Uji Autokorelasi
Std. Emor
Adjusted R| of the Durbin-
Model R R Square | Square | Estimate | Watson
1 830° 0689 0665 364751 1.770

a. Predictors: (Constant), workload, work-life balance, semangat kerja
b. Dependent Varible: kmerja karyawan

Nilai dU diperoleh sebesar 1,662.
Mengingat bahwa nilai (dU) = 1,662 < nilai

(D-W) sebesar 1,770 < nilai (4-dU) sebesar
2,338, sehingga dalam penelitian ini, data
residual terjadi secara acak dan tidak
menunjukkan tanda-tanda adanya

autokorelasi antar nilai residual.

Regresi Linear Berganda

Stand ardiz|
ed

Unstandardized Coefident

Coe fiicients 5
M odel B Std. Ermor Beta t Sig
(Constant) 7.361 65311 1.427 0.267
0.820) 0194 0.534 4.215 0.000
0.020) 0132 0.020 0.150 0.882

0.437 0152 0.386 3.208 0.003

a_Dependent Variable: kinega karyawan

Persamaan dari regresi linier

berganda sebagai berikut:

1. Angka 7,361 adalah nilai konstanta (a)
pada variabel (Y). Artinya, apabila
seluruh variabel independen memiliki
nilai nol, variabel dependen akan
mengalami peningkatan sekitar 7,361
atau lebih.

2. Nilai koefisien regresi pada variabel
work-life balance (X1) adalah 0,820
dengan arah positif. Ini
mengindikasikan bahwa work-life
balance yang meningkat memiliki
pengaruh  terhadap meningkatnya
kinerja karyawan sebesar 20,
dengan asumsi variabel lain dalam
penelitian ini tidak menunjukkan

adanya perubahan.

3. Nilai koefisien regresi pada variabel

semangat kerja (X2) adalah 0,020

dengan arah positif. Ini berarti




peningkatan satu satuan pada variabel
semangat kerja akan memberikan
wtribusi pada meningkatnya sebuah
kinerja karyawan sebesar 0,020,
dengan asumsi variabel lain tidak
menunjukkan adanya perubahan.
4. Koefisien regresi untuk beban kerja
(X3) adalah 0,487 dengan arah positif.
Ini mengindikasikab bahwa
peningkatan satu satuan pada variabel
beban kerja akan memberikan
kontribusi pada peningkatan kinerja
karyawan sebesar 0,487, dengan
variabel

mengasumsikan  bahwa

lainnya tidak mengalami perubahan.

HASIL UJI HIPOTESIS

Uji t (Parsial)

Standardiz
ed

Unstandardized | Coeficient
Coeficents 5

Wode! B Std. Emor [ Beta t Sig.

1 (Constant) 7.361 6.531 11427 0.267
work-lie 0.820 0.194 0534 4215 0.000
balance
semangat 0.020 0132 0.020 0.150 0882
kerja
workload 0.487 0.152 0.386 3208 0.003

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Dengan  menggunakan tingkat

signifikansi sebesar 5% dan schingga hasil

dari uji secara parsial adalah sebagai

beri%:

1. Work-life balance (X1) berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan karena mendapatkan nilai

(Sig) kurang dari 0,005.

2. gemangat kerja (X2) tidak memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja ~ karyawan, dikarenakan
memperoleh Sig > 0,05

3. workload (X3) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan,

dikarenakan memperoleh Sig < 0,05.

Uji F (Simultan)

Sumof Wean
M odel Squares df Squar F Sig
Regressio | 1121412 3| 373804 28096 o
n

Resdual 505.564 3B 13304
Total 1626.976 41[

a. Dependent Varable: kinerja karyawan

b. Predictors. (Consiant) workload, work-ife balance, semangat kera

Berdasarkan hasil tersebut,
mendapatkan temuan bahwa, variabel
independen secara bersamaan, meliputi
work-life balance (X1), semangat kerja
(X2), dan workload (X3) memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

karyawan (Y).

Hasil Koefisien Determinasi (R?)

Adjusted R|  Sid. Emor of he
Model R |RSquare | Square Estimate

{ mr| 0% 0665 364751

2. Predictors: (Constant), workload, work-life balance, semangat keria

Berdasarkan hasil tabel koefisien
determinasi, terlihat nilai koefisien sebesar
0,665. Artinya, sekitar 66,5% dari variasi
dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh wvariabel work-life balance (X1),

semangat kerja (X2), dan workload (X3).




Namun, sekitar 33,5% sisanya dipengaruhi

oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk

dalam kerangka penelitian yang sedang

diselidiki.

PENUTUP

Simpulan

1.

Work-Life Balance memiliki pengaruh
yang positif signifikan terhadap kinerja
karyawan CV. Jaya Inti Karya
Surabaya. Temuan dari penelitian ini
dapat mendukung atau menegaskan
teori yang telah diajukan. (Larasati,
2019) mengemukakan  mengenai
Pencapaian dari work-life balance
merupakan metode yang digunakan
oleh karyawan demi mencapai gaya
hidup yang seimbang, dan pada
gilirannya dapat berdampak pada
kinerja  mereka. Penelitian  ini
memperoleh suatu hasil yang sama
dengan penelitian Diana P, Adriana dan
Rahma GT (2023).

Semangat kerja tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
CV. Jaya Inti Karya Surabaya. Temuan
dari penelitian ini dapat mendukung
atau menegaskan teori yang telah
diajukan. Hasibuan (2016) yang
menyatakan bahwa semangat kerja
merupakan keinginan atau keseriusan

individu untuk menuntaskan

pekerjaannya dengan baik guna
mencapai mpres‘[asi kerja  yang
maksimal. Penelitian ini memiliki hasil
yang sama dengan  penelitian
Muhammad Shaleh Zainuddin dan
Muhammadﬁarman (2020).

3. Workload memiliki pengaruh yang
positif signifikan terhadap kinerja
karyawan CV. Jaya Inti Karya
Surabaya. Temuan dari penelitian ini
dapat mendukung atau menegaskan
teori yang telah diajukan Narasuci
(2018) yang menyatakan bahwa
karyawan yang m%‘;a tertekan dengan
pekerjaannya akan mengalami
penurunan kinerja. Hasil penelitian ini
sama dengan penelitian Su Hang

22).

4. Work-life balance, semangat kerja dan

workload secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan
CV. Jaya Inti Karya Surabaya.

Saran
Saran  pada  penelitian  ini
merupakan hasil dari dilakukanya observasi
serta analisis, mencakup :
1. Bagi Perusahaan
I. Diharapkan  perusahaan lebih
memperhatikan dan meningkatkan
work-life  balance dalam diri
karyawan hendaknya

memperhatikan  time  balance,




involvement balance dan
statisfaction ~ balance, seperti
mempertimbangkan program

dukungan untuk karyawan yang
memiliki tanggung jawab keluarga
dengan  memberikan  asuransi
kesehatan keluarga, cuti keluarga,
atau jadwal kerja yang fleksibel
agar karyawan dapat meningkatkan
kinerjanya untuk bekerja secara
optimal.

. Diharapkan  agar  perusahaan
memberikan perhatian khusus pada
karyawan mengenai semangat kerja
sebagai elemen wutama yang
memengaruhi kinerja
karyawan.seperti mempertahankan
indikator se%ngat kerja yang
terdiri dari presensi, kerjasama,
tanggung jawab, kegairahan kerja
dan hubungan kerja yang harmonis,
untuk meningkatkan semangat kerja
dengan memberikan motivasi dan
pemberian insentif kepada
karyawan. Pemberian dukungan
tambahan dari pimpinan kepada
karyawan menciptakan suasana
kerja yang nyaman, memungkinkan
karyawan optimal dalam
memanfaatkan kemampuan
mereka, dan dapat meningkatkan
kinerja.

. Diharapkan perusahaan

memperhatikan Berbagai elemen

dalam workload dapat
memengaruhi  kinerja karyawan,
dengan tetap menjaga tingkat
produktivitas. kualitas  kerja,
ketepatan waktu, evektifitas, dan
kemandirian untuk melihat porsi
pembagian workload dari masing-
masing karyawan yang sesuai
dengan kemampuan karyawan
sehingga karyawan dapat
meningkatkan kinerjanya dengan

baik.

2. Bagi Akademis

1) Diharapkan untuk  penelitian

selanjutnya dapat memperluas
perspektif teoritis dengan
mengeksplorasi teori alternatif
atau penambahan variabel lain
yang memiliki potensial dalam
memengaruhi kinerja karyawan,
seperti halnya : loyalitas kerja,
promosi  jabatan, kecerdasan
emosional dan lain sebagainya
yang sesuai dengan kondisi

perusahaan.
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