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Keywords: work-life balance, ditentukan menggunakan rumus Slovin pada tingkat
employee well-being, kinerja kesalahan 5%. Pengumpulan data dilakukan melalui
karyawan, SEM-PLS, Bank kuesioner dengan skala Likert lima tingkat, sedangkan
BJB. analisis  data  menggunakan  Structural  Equation

Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan
bantuan SmartPLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee well-being, employee well-being
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, serta work-life balance berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu,
employee  well-being  terbukti ~mampu  memediasi
pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan.
Temuan penelitian ini memperkuat Conservation of
Resources  Theory dan  menunjukkan  pentingnya
pengelolaan  keseimbangan  kehidupan kerja serta
peningkatan kesejahteraan karyawan dalam mendukung
kinerja yang berkelanjutan pada Bank BJB Cabang
Sumedang.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset strategis yang menentukan keberhasilan organisasi
dalam menghadapi persaingan yang semakin dinamis. Dalam industri perbankan, kualitas sumber
daya manusia menjadi faktor penting karena sektor ini dituntut untuk memberikan pelayanan
yang prima, memenuhi target bisnis, serta beradaptasi dengan perkembangan teknologi digital
yang semakin cepat. Perubahan tersebut menyebabkan meningkatnya tuntutan pekerjaan,
kompleksitas tugas, serta tekanan kerja yang berpotensi memengaruhi keseimbangan kehidupan
kerja dan kesejahteraan karyawan (Noe et al., 2020).

Perkembangan dunia kerja kontemporer menunjukkan bahwa organisasi tidak lagi hanya
berorientasi pada pencapaian target kinerja semata, tetapi juga mulai memperhatikan kualitas
kehidupan kerja karyawan (employee well-being). Kesejahteraan karyawan dipandang sebagai
salah satu faktor yang mampu meningkatkan produktivitas, loyalitas, dan keberlanjutan
organisasi. Karyawan yang memiliki tingkat kesejahteraan yang baik cenderung menunjukkan
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motivasi dan kinerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan yang mengalami stres dan
kelelahan kerja (Robbins & Judge, 2022).

Industri perbankan dikenal sebagai salah satu sektor yang memiliki tingkat tekanan kerja
relatif tinggi. Pencapaian target bisnis, tuntutan pelayanan kepada nasabah, serta perubahan
teknologi digital menuntut karyawan untuk bekerja secara efektif dan responsif. Kondisi tersebut
sering kali menyebabkan terjadinya konflik antara kehidupan pekerjaan dengan kehidupan
pribadi sehingga memengaruhi work-life balance karyawan. Berbagai penelitian menunjukkan
bahwa rendahnya work-life balance dapat meningkatkan stres kerja, kelelahan (burnout), serta
menurunkan kesejahteraan dan kinerja karyawan. Sebaliknya, keseimbangan kehidupan kerja
yang baik mampu meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan karyawan di sektor perbankan .

Work-life balance merupakan kondisi ketika individu mampu menyeimbangkan tuntutan
pekerjaan dengan kehidupan pribadi maupun keluarga sehingga tidak terjadi konflik yang
berlebihan antara kedua peran tersebut (Greenhaus & Allen, 2011). Dalam perspektif manajemen
sumber daya manusia kontemporer, work-life balance tidak hanya dipandang sebagai upaya
mengurangi stres kerja, tetapi juga sebagai strategi organisasi dalam meningkatkan kesejahteraan
dan kinerja karyawan. Sementara itu, employee well-being mengacu pada kondisi fisik,
psikologis, dan sosial yang positif yang dirasakan individu dalam lingkungan kerja (Warr, 2007).

Beberapa penelitian terdahulu menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Penelitian Akbar (2024) menemukan bahwa work-life balance
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada perusahaan perbankan di wilayah
Jabodetabek dengan pendekatan SEM-PLS . Penelitian Janiarti et al. (2025) juga menunjukkan
bahwa work-life balance merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja pegawai
perbankan melalui komitmen organisasi . Di sisi lain, penelitian Gadzali (2023) mengungkapkan
bahwa penerapan work-life balance pada industri perbankan memberikan dampak positif
terhadap kesejahteraan karyawan, baik dari aspek kesehatan mental, kesehatan fisik, maupun
keberlangsungan karier .

Penelitian lain yang dilakukan Medina-Garrido et al. (2023) pada sektor perbankan
menunjukkan bahwa work-family balance tidak secara langsung meningkatkan kinerja karyawan,
tetapi melalui peningkatan employee well-being. Temuan tersebut menunjukkan bahwa
kesejahteraan karyawan memiliki peran mediasi dalam hubungan antara keseimbangan
kehidupan kerja dan kinerja pegawai . Temuan serupa juga diperoleh Roopa dan Subhadra (2025)
yang menemukan bahwa employee well-being menjadi variabel yang menjembatani pengaruh
work-life balance terhadap kinerja pegawai industri perbankan .

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, sebagian besar studi lebih berfokus pada pengaruh
langsung work-life balance terhadap kinerja karyawan atau menempatkan employee well-being
sebagai variabel independen. Penelitian yang menguji peran employee well-being sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan, khususnya pada
industri perbankan daerah di Indonesia, masih relatif terbatas. Selain itu, karakteristik pekerjaan
pada sektor perbankan yang ditandai dengan tingginya tuntutan pencapaian target, kualitas
pelayanan, serta adaptasi terhadap digitalisasi layanan perbankan menjadikan isu keseimbangan
kehidupan kerja dan kesejahteraan karyawan semakin penting untuk dikaji. Oleh karena itu,
penelitian ini menawarkan kebaruan (novelty) berupa pengujian peran employee well-being
sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan pada
Bank BJB Cabang Sumedang.

Berdasarkan uraian tersebut, tujuan penelitian ini adalah menganalisis pengaruh work-life
balance terhadap kinerja karyawan melalui employee well-being pada Bank BJB Cabang

ISSN : 2828-5298 (online)



10854
EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.5, No.6, September 2026

Sumedang. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan
literatur manajemen sumber daya manusia kontemporer serta menjadi bahan pertimbangan bagi
Bank BJB dalam merumuskan kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan
peningkatan kesejahteraan karyawan guna meningkatkan kinerja organisasi.

LANDASAN TEORI
1. Conservation of Resources Theory

Conservation of Resources Theory (COR Theory) yang dikembangkan oleh Hobfoll (1989)
menjelaskan bahwa individu berupaya memperoleh, mempertahankan, dan melindungi sumber
daya yang dimilikinya. Sumber daya tersebut dapat berupa waktu, energi, dukungan sosial,
kondisi psikologis, serta berbagai faktor lain yang mendukung keberlangsungan individu dalam
menjalankan pekerjaannya. Menurut Hobfoll (1989), stres dapat muncul ketika individu
kehilangan sumber daya yang dimiliki atau menghadapi ancaman kehilangan sumber daya
tersebut. Sebaliknya, individu yang memiliki sumber daya yang memadai cenderung mampu
mempertahankan kondisi psikologis yang positif dan menunjukkan kinerja yang lebih baik.
Dalam perkembangannya, COR Theory menjadi salah satu teori yang banyak digunakan dalam
kajian manajemen sumber daya manusia kontemporer untuk menjelaskan hubungan antara
keseimbangan kehidupan kerja, kesejahteraan karyawan, dan kinerja individu. Teori ini
menekankan bahwa tersedianya sumber daya yang memadai akan membantu individu
mengurangi tekanan kerja, meningkatkan kesejahteraan, serta mendukung pencapaian tujuan
organisasi.

Menurut Hobfoll et al. (2018), individu yang memiliki sumber daya psikologis, sosial, dan
material yang memadai akan lebih mampu menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan
dibandingkan individu yang mengalami keterbatasan sumber daya. Oleh karena itu, organisasi
perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendukung ketersediaan sumber daya tersebut
agar kesejahteraan dan produktivitas karyawan dapat terjaga. Lebih lanjut, Kim dan Beehr (2022)
menjelaskan bahwa COR Theory memberikan dasar yang kuat dalam memahami bagaimana
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi dapat berfungsi sebagai sumber
daya yang penting bagi individu dalam mengurangi stres serta meningkatkan kesejahteraan
psikologis. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadinya cenderung memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi dan menunjukkan
performa kerja yang lebih baik.

Selanjutnya, Han, Park, dan Cho (2023) menyatakan bahwa dalam lingkungan kerja yang
dinamis dan penuh tekanan, sumber daya yang dimiliki karyawan memiliki peran penting dalam
menjaga kesehatan mental serta meningkatkan kemampuan adaptasi terhadap perubahan
organisasi. Ketersediaan sumber daya yang cukup memungkinkan individu untuk
mempertahankan kondisi emosional yang positif sehingga mampu meningkatkan efektivitas kerja.
Temuan serupa juga dikemukakan oleh Karatepe dan Rezapouraghdam (2023) yang menyatakan
bahwa keseimbangan kehidupan kerja merupakan salah satu sumber daya penting yang dapat
meningkatkan employee well-being serta mengurangi kelelahan kerja (burnout). Dengan
meningkatnya kesejahteraan karyawan, individu akan memiliki energi dan motivasi yang lebih
besar untuk menghasilkan kinerja yang optimal.

Selain itu, penelitian terbaru yang dilakukan oleh Nguyen dan Nguyen (2024) menunjukkan
bahwa COR Theory mampu menjelaskan mekanisme bagaimana sumber daya psikologis yang
dimiliki individu berkontribusi terhadap peningkatan kesejahteraan dan kinerja karyawan. Ketika
organisasi mampu menyediakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan
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kerja, maka karyawan akan memperoleh sumber daya yang cukup untuk mempertahankan
kesehatan fisik dan psikologisnya sehingga berdampak positif terhadap produktivitas kerja.
Sementara itu, menurut Liu, Wang, dan Li (2025), COR Theory semakin relevan digunakan
dalam kajian manajemen sumber daya manusia modern karena perubahan lingkungan kerja yang
ditandai oleh digitalisasi, fleksibilitas kerja, serta meningkatnya tuntutan organisasi. Dalam
kondisi tersebut, kemampuan individu dalam mempertahankan dan mengembangkan sumber
daya yang dimiliki menjadi faktor penting dalam meningkatkan employee well-being dan kinerja
karyawan.

Berdasarkan uraian tersebut, Conservation of Resources Theory menjelaskan bahwa work-
life balance merupakan salah satu sumber daya penting yang dapat membantu individu
mempertahankan kondisi fisik dan psikologis yang positif. Ketersediaan sumber daya tersebut
akan meningkatkan employee well-being, yang pada akhirnya mampu mendorong peningkatan
kinerja karyawan. Oleh karena itu, teori ini dipandang relevan sebagai landasan teoritis dalam
menjelaskan hubungan antara work-life balance, employee well-being, dan kinerja karyawan pada
Bank BJB Cabang Sumedang.

2. Work-Life Balance
2.1 Pengertian Work-Life Balance

Work-life balance merupakan salah satu konsep penting dalam manajemen sumber daya
manusia kontemporer yang berkaitan dengan kemampuan individu dalam menyeimbangkan
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadinya. Greenhaus dan Allen (2011) mendefinisikan work-
life balance sebagai tingkat keterlibatan dan kepuasan individu yang seimbang antara peran
dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga memungkinkan seseorang menjalankan kedua
peran tersebut secara harmonis. Dalam perkembangannya, konsep work-life balance semakin
mendapat perhatian seiring dengan meningkatnya tuntutan pekerjaan dan perubahan pola kerja
yang lebih fleksibel. Menurut Sirgy dan Lee (2021), work-life balance merupakan kondisi ketika
individu mampu mengalokasikan waktu, energi, serta perhatian secara proporsional antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi sehingga dapat meningkatkan kualitas hidup secara keseluruhan.
Keseimbangan tersebut berkontribusi terhadap peningkatan kesejahteraan individu dan efektivitas
kerja.

Selanjutnya, Haar, Russo, Sufie, dan Ollier-Malaterre (2022) menyatakan bahwa work-life
balance mencerminkan kemampuan individu dalam memenuhi tanggung jawab pekerjaan dan
kehidupan pribadi tanpa menimbulkan konflik yang berlebihan antara kedua peran tersebut.
Keseimbangan yang baik memungkinkan individu memperoleh kepuasan yang lebih tinggi baik
dalam kehidupan profesional maupun kehidupan personal. Menurut Kossek dan Lee (2023),
work-life balance tidak hanya berkaitan dengan pembagian waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi, tetapi juga mencakup kemampuan individu dalam mengelola sumber daya
psikologis dan emosional sehingga dapat menjalankan berbagai peran secara efektif.
Keseimbangan tersebut menjadi faktor penting dalam mendukung kesehatan mental dan
keberlangsungan karier individu. Lebih lanjut, Allen dan Shockley (2024) menjelaskan bahwa
work-life balance merupakan keadaan ketika individu mampu mengintegrasikan tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi secara seimbang sehingga dapat meminimalkan stres serta
meningkatkan kesejahteraan psikologis. Organisasi yang mendukung keseimbangan kehidupan
kerja cenderung memiliki karyawan yang lebih produktif dan memiliki komitmen yang lebih
tinggi.

Sementara itu, menurut Ferreira, Martinez, dan Gomes (2025), work-life balance
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merupakan kemampuan individu dalam mengelola berbagai tuntutan pekerjaan, keluarga, dan
kehidupan pribadi secara harmonis sehingga tercipta kualitas kehidupan yang lebih baik dan
peningkatan kinerja dalam organisasi. Keseimbangan kehidupan kerja dipandang sebagai salah
satu faktor strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia modern.

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa work-life balance
merupakan kemampuan individu dalam mengelola serta menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi secara harmonis melalui pengelolaan waktu, energi, dan sumber daya
psikologis secara efektif, sehingga tercipta kesejahteraan individu dan peningkatan produktivitas
kerja.

2.2 Dimensi Work-Life Balance
Menurut Greenhaus, Collins, dan Shaw (2003), work-life balance merupakan kondisi
keseimbangan yang dicapai individu dalam menjalankan perannya di lingkungan pekerjaan
maupun kehidupan pribadi. Keseimbangan tersebut tercermin melalui tiga dimensi utama, yaitu
time balance, involvement balance, dan satisfaction balance.
Ketiga dimensi tersebut saling berkaitan dalam membentuk kualitas keseimbangan
kehidupan kerja seseorang.
1) Time Balance
Time balance merupakan keseimbangan dalam alokasi waktu yang diberikan individu untuk
menjalankan peran pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keseimbangan ini menunjukkan
kemampuan seseorang dalam mengatur waktu secara proporsional sehingga tuntutan
pekerjaan tidak mengganggu kehidupan pribadi maupun sebaliknya (Greenhaus et al., 2003).
Menurut Kossek dan Lee (2023), kemampuan mengelola waktu menjadi salah satu aspek
penting dalam menciptakan keseimbangan kehidupan kerja, terutama di era digital yang
ditandai dengan semakin kaburnya batas antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.
Keseimbangan waktu yang baik memungkinkan individu untuk menjalankan berbagai
tanggung jawab secara efektif sehingga dapat mengurangi stres dan meningkatkan kualitas
hidup.
Allen dan Shockley (2024) menambahkan bahwa pengelolaan waktu yang seimbang dapat
membantu individu mempertahankan kesehatan fisik dan psikologis serta meningkatkan
produktivitas kerja. Sebaliknya, ketidakseimbangan alokasi waktu berpotensi menimbulkan
konflik pekerjaan-keluarga dan kelelahan kerja (burnout).
2) Involvement Balance
Involvement balance mengacu pada tingkat keterlibatan psikologis yang seimbang antara
peran pekerjaan dan kehidupan pribadi. Individu tidak hanya dituntut untuk hadir secara fisik,
tetapi juga mampu memberikan perhatian, energi, dan komitmen yang proporsional terhadap
berbagai peran yang dijalankan (Greenhaus et al., 2003).
Menurut Haar et al. (2022), keterlibatan yang seimbang memungkinkan individu untuk
berpartisipasi secara optimal dalam pekerjaan tanpa mengabaikan kehidupan pribadi dan
keluarga. Kondisi tersebut dapat meningkatkan kualitas hubungan sosial serta memperkuat
kesejahteraan psikologis individu.
Lebih lanjut, Sirgy dan Lee (2021) menjelaskan bahwa keterlibatan yang berlebihan pada
salah satu peran dapat menyebabkan konflik peran dan mengurangi kualitas kehidupan secara
keseluruhan. Oleh karena itu, individu perlu menjaga keseimbangan keterlibatan agar dapat
memperoleh kepuasan dalam berbagai aspek kehidupannya.
3) Satisfaction Balance
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Satisfaction balance merupakan tingkat kepuasan yang relatif seimbang yang diperoleh
individu dari kehidupan pekerjaan maupun kehidupan pribadi. Keseimbangan kepuasan
menunjukkan bahwa seseorang mampu merasakan pengalaman positif dan memperoleh
manfaat yang setara dari kedua peran tersebut (Greenhaus et al., 2003).

Menurut Ferreira, Martinez, dan Gomes (2025), kepuasan yang seimbang antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi merupakan indikator penting keberhasilan penerapan work-life balance.
Individu yang memiliki tingkat kepuasan yang tinggi cenderung menunjukkan kondisi
emosional yang lebih positif, tingkat stres yang lebih rendah, serta kemampuan kerja yang
lebih baik.

Sejalan dengan hal tersebut, Kim dan Beehr (2022) menyatakan bahwa keseimbangan
kepuasan berkontribusi terhadap peningkatan kesejahteraan psikologis dan motivasi kerja.
Karyawan yang merasa puas dengan kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadinya
cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi serta mampu menghasilkan kinerja yang
lebih optimal.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa work-life balance terdiri atas tiga
dimensi utama, yaitu time balance, involvement balance, dan satisfaction balance. Ketiga
dimensi tersebut mencerminkan kemampuan individu dalam mengalokasikan waktu, memberikan
keterlibatan psikologis, serta memperoleh kepuasan yang seimbang antara kehidupan pekerjaan
dan kehidupan pribadi. Keseimbangan tersebut pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan
kesejahteraan dan kinerja individu dalam organisasi

3. Employee Well-Being
3.1 Pengertian Employee Well-Being

Employee well-being merupakan salah satu konsep penting dalam manajemen sumber daya
manusia kontemporer yang berkaitan dengan kondisi fisik, psikologis, emosional, dan sosial yang
dirasakan individu dalam lingkungan kerja. Konsep ini semakin mendapat perhatian karena
kesejahteraan karyawan tidak hanya memengaruhi kualitas hidup individu, tetapi juga
berkontribusi terhadap produktivitas dan keberlangsungan organisasi.

Menurut Warr (2007), employee well-being merupakan kondisi yang ditandai oleh adanya
pengalaman emosional positif dan fungsi psikologis yang sehat dalam menjalankan pekerjaan.
Sementara itu, Zheng et al. (2015) mendefinisikan employee well-being sebagai persepsi individu
terhadap kualitas kehidupan yang mencakup kesejahteraan hidup (/ife well-being), kesejahteraan
di tempat kerja (workplace well-being), dan kesejahteraan psikologis (psychological well-being).
Dalam perkembangan kajian yang lebih mutakhir, Arnold dan Walsh (2021) menjelaskan bahwa
employee well-being merupakan kondisi menyeluruh yang mencerminkan kesehatan fisik,
psikologis, serta kualitas hubungan sosial individu yang memungkinkan karyawan untuk bekerja
secara optimal dan mempertahankan kualitas hidup yang baik. Kesejahteraan yang tinggi akan
meningkatkan kemampuan individu dalam menghadapi tekanan dan tuntutan pekerjaan.

Menurut Cooper dan Cartwright (2022), employee well-being mengacu pada kondisi
kesehatan fisik dan mental yang positif yang memungkinkan individu menjalankan perannya
secara efektif serta berkontribusi secara maksimal terhadap organisasi. Organisasi yang mampu
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan karyawan akan memperoleh
manfaat berupa peningkatan motivasi, produktivitas, dan komitmen kerja. Selanjutnya, Guest
(2022) menyatakan bahwa employee well-being merupakan pengalaman positif yang dirasakan
individu sebagai hasil dari interaksi antara karakteristik pekerjaan, lingkungan organisasi, dan
sumber daya yang dimiliki individu. Kesejahteraan karyawan tidak hanya berkaitan dengan tidak
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adanya stres, tetapi juga mencakup munculnya perasaan bahagia, puas, dan berkembang dalam
pekerjaan.

Menurut Van De Voorde, Paauwe, dan Van Veldhoven (2023), employee well-being
mencerminkan keadaan psikologis yang positif yang memungkinkan individu untuk
mempertahankan kesehatan, meningkatkan keterlibatan kerja, serta mencapai kinerja yang
optimal. Kesejahteraan karyawan menjadi salah satu indikator penting keberhasilan praktik
manajemen sumber daya manusia yang berorientasi pada keberlanjutan. Lebih lanjut, Nielsen dan
Daniels (2024) menjelaskan bahwa employee well-being merupakan kondisi yang
menggambarkan keseimbangan antara kesehatan fisik, kesehatan mental, dan kualitas hubungan
sosial yang dimiliki individu dalam lingkungan kerja. Kesejahteraan tersebut berperan penting
dalam meningkatkan ketahanan psikologis (psychological resilience) serta kemampuan individu
dalam menghadapi perubahan organisasi. Penelitian terbaru yang dilakukan oleh Bakker dan
Demerouti (2025) menunjukkan bahwa employee well-being merupakan sumber daya psikologis
yang penting dalam meningkatkan motivasi, keterlibatan kerja, serta kinerja individu. Karyawan
yang memiliki tingkat kesejahteraan yang tinggi cenderung menunjukkan tingkat produktivitas,
kreativitas, dan komitmen organisasi yang lebih baik dibandingkan karyawan dengan tingkat
kesejahteraan yang rendah.

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, dapat disimpulkan bahwa employee well-being
merupakan kondisi positif yang mencerminkan kesehatan fisik, psikologis, emosional, dan sosial
individu dalam lingkungan kerja yang memungkinkan karyawan untuk bekerja secara optimal,
mempertahankan kualitas hidup yang baik, serta memberikan kontribusi yang maksimal bagi
organisasi
3.2 Dimensi Employee Well-Being

Menurut Zheng, Zhu, Zhao, dan Zhang (2015), employee well-being merupakan kondisi
kesejahteraan yang dirasakan individu sebagai hasil dari interaksi antara aspek kehidupan secara
umum, lingkungan kerja, dan kondisi psikologis individu. Konsep tersebut terdiri atas tiga
dimensi utama, yaitu /ife well-being, workplace well-being, dan psychological well-being.

Ketiga dimensi tersebut saling melengkapi dalam membentuk kesejahteraan karyawan
secara menyeluruh.

1) Life Well-Being

Life well-being merupakan dimensi yang menggambarkan tingkat kesejahteraan individu
secara umum yang berkaitan dengan kualitas hidup, kepuasan hidup, hubungan sosial, serta
kemampuan individu dalam menjalani kehidupannya secara seimbang. Dimensi ini
mencerminkan sejauh mana individu merasa puas terhadap kehidupannya secara keseluruhan,
baik yang berkaitan dengan keluarga, kesehatan, maupun aktivitas sosial lainnya (Zheng et al.,
2015).

Menurut Arnold dan Walsh (2021), kesejahteraan kehidupan merupakan aspek penting yang
menentukan kemampuan individu dalam mempertahankan kualitas hidup yang baik. Individu
yang memiliki tingkat kesejahteraan hidup yang tinggi cenderung mampu mengelola tekanan
kerja secara lebih efektif dan memiliki kemampuan adaptasi yang lebih baik. Sejalan dengan
hal tersebut, Nielsen dan Daniels (2024) menjelaskan bahwa kesejahteraan kehidupan yang
baik akan meningkatkan ketahanan psikologis (psychological resilience) individu sehingga
memungkinkan karyawan untuk menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan secara lebih positif.
Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan juga berkontribusi terhadap
meningkatnya kepuasan hidup dan kualitas hubungan sosial individu.

Dengan demikian, life well-being menunjukkan tingkat kesejahteraan individu secara

ISSN : 2828-5298 (online)



10859
EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi
Vol.5, No.6, September 2026

menyeluruh yang menjadi dasar bagi terciptanya kesehatan fisik dan mental yang baik.

2) Workplace Well-Being
Workplace well-being merupakan dimensi yang berkaitan dengan persepsi individu terhadap
kualitas lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, dukungan organisasi, serta
pengalaman yang dirasakan selama menjalankan pekerjaannya (Zheng et al., 2015). Dimensi
ini menunjukkan sejauh mana individu merasa nyaman, aman, dan memperoleh dukungan
yang memadai dalam lingkungan kerja. Menurut Guest (2022), kesejahteraan di tempat kerja
tidak hanya ditentukan oleh kondisi fisik lingkungan kerja, tetapi juga dipengaruhi oleh
kualitas hubungan interpersonal, keadilan organisasi, serta praktik manajemen sumber daya
manusia yang diterapkan organisasi. Lingkungan kerja yang mendukung akan meningkatkan
kepuasan kerja dan keterlibatan karyawan.
Selanjutnya, Van De Voorde, Paauwe, dan Van Veldhoven (2023) menyatakan bahwa
kesejahteraan di tempat kerja merupakan salah satu indikator penting dalam praktik
sustainable human resource management. Organisasi yang mampu menciptakan lingkungan
kerja yang sehat dan suportif cenderung memiliki karyawan yang lebih produktif,
berkomitmen, dan memiliki tingkat stres yang lebih rendah.Bakker dan Demerouti (2025) juga
menjelaskan bahwa kesejahteraan di tempat kerja berperan sebagai sumber daya psikologis
yang dapat meningkatkan motivasi dan semangat kerja karyawan. Oleh karena itu, organisasi
perlu menciptakan lingkungan kerja yang mampu mendukung kesejahteraan karyawan secara
berkelanjutan.
Dengan demikian, workplace well-being mencerminkan kualitas pengalaman individu dalam
lingkungan kerja yang mampu mendukung produktivitas dan keberlangsungan organisasi.

3) Psychological Well-Being
Psychological well-being merupakan dimensi yang berkaitan dengan kondisi psikologis positif
yang dimiliki individu, seperti perasaan bahagia, optimisme, kemampuan mengendalikan diri,
serta kemampuan untuk berkembang secara pribadi (Zheng et al., 2015). Dimensi ini
mencerminkan kemampuan individu dalam mempertahankan kondisi mental yang sehat dan
positif dalam menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan. Menurut Ryff dan Keyes (1995),
kesejahteraan psikologis mencerminkan kemampuan individu dalam menerima diri, menjalin
hubungan yang positif dengan orang lain, memiliki tujuan hidup, serta mampu
mengembangkan potensi dirinya secara optimal. Kondisi psikologis yang positif
memungkinkan individu untuk menjalani kehidupan dan pekerjaan dengan lebih efektif.
Lebih lanjut, Cooper dan Cartwright (2022) menyatakan bahwa kesehatan psikologis yang
baik berkontribusi terhadap meningkatnya motivasi, kepuasan kerja, dan kemampuan individu
dalam menghadapi tekanan kerja. Karyawan yang memiliki kesejahteraan psikologis yang
tinggi cenderung lebih mampu mengelola stres dan menunjukkan perilaku kerja yang positif.
Nielsen dan Daniels (2024) juga menjelaskan bahwa kesejahteraan psikologis menjadi salah
satu faktor penting dalam membangun ketahanan individu terhadap perubahan organisasi dan
dinamika lingkungan kerja yang semakin kompleks. Individu yang memiliki kondisi
psikologis yang sehat cenderung lebih adaptif dan mampu menghasilkan kinerja yang lebih
optimal.
Dengan demikian, psychological well-being mencerminkan kondisi mental dan emosional
yang positif yang memungkinkan individu untuk berkembang secara optimal serta
memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa employee well-being terdiri atas tiga
dimensi utama, yaitu life well-being, workplace well-being, dan psychological well-being. Ketiga
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dimensi tersebut saling berinteraksi dan membentuk kesejahteraan karyawan secara menyeluruh.
Tingkat kesejahteraan yang tinggi akan membantu individu dalam mempertahankan kesehatan
fisik dan psikologis, meningkatkan motivasi kerja, serta mendorong pencapaian kinerja yang
lebih baik.

4. Kinerja Karyawan
4.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen sumber daya
manusia karena berkaitan dengan kemampuan individu dalam mencapai tujuan organisasi melalui
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan. Tingkat kinerja yang baik akan
mendukung efektivitas organisasi serta meningkatkan daya saing perusahaan dalam menghadapi
perubahan lingkungan bisnis yang semakin dinamis.

Menurut Robbins dan Judge (2022), kinerja (performance) merupakan hasil yang dicapai
individu berdasarkan standar yang telah ditetapkan organisasi. Kinerja mencerminkan tingkat
efektivitas individu dalam melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya sehingga
mampu memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Selanjutnya, Aguinis
(2021) mendefinisikan kinerja karyawan sebagai serangkaian perilaku dan hasil kerja yang
relevan dengan tujuan organisasi. Kinerja tidak hanya diukur dari hasil akhir yang dicapai, tetapi
juga mencakup perilaku individu yang mendukung efektivitas organisasi secara keseluruhan.
Oleh karena itu, pengukuran kinerja harus mempertimbangkan aspek kualitas maupun kuantitas
pekerjaan yang dihasilkan.

Menurut DeNisi dan Murphy (2021), kinerja karyawan merupakan tingkat keberhasilan
individu dalam menjalankan tugas yang diberikan organisasi melalui pemanfaatan kemampuan,
pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki. Kinerja yang tinggi mencerminkan kemampuan
individu dalam memberikan kontribusi positif terhadap produktivitas dan keberhasilan organisasi.
Lebih lanjut, Armstrong (2022) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil dari perilaku kerja
individu yang memberikan kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kinerja tidak hanya
berorientasi pada hasil, tetapi juga mencerminkan proses kerja, kemampuan beradaptasi, serta
perilaku yang mendukung keberhasilan organisasi dalam jangka panjang.

Menurut Cascio dan Montealegre (2023), kinerja karyawan menggambarkan kemampuan
individu dalam menghasilkan nilai tambah bagi organisasi melalui pencapaian target, inovasi,
serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan lingkungan kerja yang semakin kompleks.
Dalam era digital, kinerja karyawan tidak hanya diukur dari produktivitas, tetapi juga dari
kemampuan individu dalam bekerja secara kolaboratif dan responsif terhadap perubahan.
Sementara itu, Dessler (2024) menjelaskan bahwa kinerja karyawan merupakan tingkat
pencapaian hasil kerja individu yang diukur berdasarkan standar yang telah ditetapkan organisasi,
baik dari aspek kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, maupun kemampuan bekerja sama. Kinerja
yang optimal akan memberikan dampak positif terhadap efektivitas dan keberlangsungan
organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Saks (2025) menunjukkan bahwa kinerja karyawan tidak
hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis individu, tetapi juga oleh faktor psikologis dan
kesejahteraan karyawan. Karyawan yang memiliki tingkat kesejahteraan yang baik cenderung
menunjukkan produktivitas, kreativitas, serta komitmen organisasi yang lebih tinggi
dibandingkan dengan karyawan yang mengalami tekanan kerja yang berlebihan.

Berdasarkan berbagai pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
merupakan tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
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yang tercermin melalui perilaku kerja, kualitas dan kuantitas hasil kerja, kemampuan beradaptasi,
serta kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dengan demikian, kinerja karyawan
menjadi salah satu indikator penting dalam menentukan keberhasilan organisasi secara
keseluruhan

4.2 Dimensi Kinerja Karyawan
Menurut Koopmans et al. (2014), kinerja karyawan merupakan konsep multidimensional
yang mencerminkan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas utama, mendukung
lingkungan organisasi, serta beradaptasi terhadap berbagai perubahan yang terjadi di lingkungan
kerja. Kinerja karyawan tidak hanya diukur dari pencapaian target pekerjaan, tetapi juga dari
perilaku yang mendukung efektivitas organisasi secara keseluruhan.
Oleh karena itu, kinerja karyawan terdiri atas tiga dimensi utama, yaitu task performance,
contextual performance, dan adaptive performance.
1) Task Performance
Task performance merupakan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas-tugas inti yang
secara langsung berkaitan dengan tujuan organisasi. Dimensi ini mencerminkan tingkat
efektivitas dan efisiensi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan organisasi (Koopmans et al., 2014).
Menurut Aguinis (2021), task performance menggambarkan kemampuan individu dalam
menghasilkan kualitas dan kuantitas pekerjaan yang sesuai dengan tuntutan jabatan. Karyawan
yang memiliki task performance yang tinggi cenderung mampu menyelesaikan pekerjaannya
secara tepat waktu, memiliki tingkat ketelitian yang baik, serta mampu mencapai target yang
telah ditetapkan organisasi.
Armstrong (2022) menjelaskan bahwa kinerja tugas merupakan bentuk kontribusi langsung
individu terhadap pencapaian tujuan organisasi. Dalam konteks industri perbankan, task
performance tercermin dari kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan kepada
nasabah, mencapai target bisnis, serta melaksanakan berbagai prosedur operasional secara
efektif dan efisien.
Dengan demikian, task performance menunjukkan kemampuan individu dalam melaksanakan
tugas pokoknya secara optimal sehingga dapat memberikan kontribusi nyata terhadap
keberhasilan organisasi.
2) Contextual Performance
Contextual performance merupakan perilaku individu yang mendukung lingkungan sosial dan
psikologis organisasi sehingga mampu meningkatkan efektivitas kerja secara keseluruhan
(Koopmans et al., 2014). Dimensi ini tidak secara langsung berkaitan dengan tugas utama,
tetapi berkontribusi terhadap terciptanya lingkungan kerja yang kondusif dan harmonis.
Menurut DeNisi dan Murphy (2021), contextual performance mencerminkan perilaku sukarela
individu yang melampaui tuntutan pekerjaan formal, seperti membantu rekan kerja, menjaga
hubungan yang baik dengan sesama karyawan, serta berpartisipasi aktif dalam berbagai
kegiatan organisasi. Perilaku tersebut berkontribusi terhadap peningkatan kerja sama tim dan
keberhasilan organisasi.
Cascio dan Montealegre (2023) menyatakan bahwa contextual performance menjadi semakin
penting dalam lingkungan kerja modern yang menuntut kolaborasi dan kemampuan
membangun hubungan interpersonal yang baik. Karyawan yang memiliki contextual
performance yang tinggi cenderung menunjukkan komitmen organisasi yang lebih besar serta
mampu menciptakan suasana kerja yang positif. Dalam industri perbankan, contextual
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performance dapat tercermin melalui kesediaan karyawan membantu rekan kerja, menjaga
komunikasi yang efektif, serta memberikan kontribusi positif terhadap budaya organisasi.
Dengan demikian, contextual performance menunjukkan perilaku yang mendukung
terciptanya lingkungan kerja yang harmonis dan produktif sehingga dapat meningkatkan
efektivitas organisasi secara keseluruhan.

3) Adaptive Performance
Adaptive performance merupakan kemampuan individu dalam menyesuaikan diri terhadap
perubahan lingkungan kerja, perkembangan teknologi, serta berbagai tuntutan pekerjaan yang
semakin dinamis (Koopmans et al., 2014). Kemampuan adaptasi menjadi semakin penting
dalam era digital yang ditandai oleh perubahan yang cepat dan kompleks.
Menurut Pulakos et al. (2021), adaptive performance mencerminkan kemampuan individu
dalam menghadapi situasi baru, mempelajari hal-hal baru, serta mempertahankan efektivitas
kerja di tengah perubahan yang terjadi. Individu yang memiliki kemampuan adaptasi yang
baik cenderung lebih mudah menghadapi ketidakpastian dan perubahan organisasi.
Dessler (2024) menjelaskan bahwa kemampuan adaptasi merupakan salah satu kompetensi
penting yang harus dimiliki karyawan dalam menghadapi transformasi organisasi dan
perkembangan teknologi yang semakin pesat. Karyawan yang memiliki adaptive performance
yang tinggi akan lebih mudah menerima perubahan, mampu menyelesaikan masalah secara
kreatif, serta memiliki kemampuan belajar yang lebih baik.
Saks (2025) menambahkan bahwa kemampuan adaptasi yang tinggi memungkinkan individu
untuk tetap mempertahankan produktivitas dan kualitas kerja meskipun menghadapi berbagai
tekanan dan perubahan dalam lingkungan kerja. Hal ini menjadi sangat penting bagi organisasi
yang beroperasi dalam lingkungan bisnis yang dinamis, termasuk sektor perbankan.
Dengan demikian, adaptive performance mencerminkan kemampuan individu dalam
menyesuaikan diri terhadap perubahan, mengembangkan kompetensi baru, serta
mempertahankan efektivitas kerja di tengah dinamika lingkungan organisasi.

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan terdiri atas tiga
dimensi utama, yaitu task performance, contextual performance, dan adaptive performance.
Ketiga dimensi tersebut saling melengkapi dalam menggambarkan kemampuan individu dalam
melaksanakan tugas utama, mendukung lingkungan organisasi, serta beradaptasi terhadap
perubahan. Oleh karena itu, pengukuran kinerja karyawan tidak hanya berfokus pada hasil kerja
semata, tetapi juga mencakup perilaku dan kemampuan adaptasi yang mendukung keberhasilan
organisasi secara berkelanjutan.

5. Kerangka Berfikir

Berdasarkan landasan teori dan hasil penelitian terdahulu yang relevan, penelitian ini
menjelaskan bahwa work-life balance merupakan salah satu sumber daya penting yang dimiliki
individu dalam menjalankan peran pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara seimbang.
Menurut Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989), individu akan berupaya
memperoleh dan mempertahankan sumber daya yang dimilikinya untuk mengurangi tekanan
serta meningkatkan kesejahteraan. Dalam konteks organisasi, keseimbangan kehidupan kerja
yang baik memungkinkan karyawan memiliki kondisi fisik, psikologis, dan sosial yang lebih
positif sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan (employee well-being).

Selain itu, berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa work-life balance memiliki
pengaruh positif terhadap employee well-being. Karyawan yang mampu menyeimbangkan
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat kepuasan hidup yang
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lebih tinggi, kesehatan mental yang lebih baik, serta tingkat stres yang lebih rendah. Kondisi
tersebut akan membentuk kesejahteraan karyawan yang optimal, baik dari aspek life well-being,
workplace well-being, maupun psychological well-being.

Selanjutnya, employee well-being yang tinggi akan mendorong peningkatan kinerja
karyawan. Karyawan yang memiliki kondisi fisik dan psikologis yang baik cenderung lebih
termotivasi, lebih produktif, serta mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja. Hal
tersebut tercermin dalam peningkatan task performance, contextual performance, dan adaptive
performance. Dengan demikian, kesejahteraan karyawan menjadi faktor penting yang dapat
mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Di samping memberikan pengaruh terhadap employee well-being, work-life balance juga
diduga memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang mampu menjaga
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya akan lebih mampu mengelola waktu,
energi, serta keterlibatan dalam berbagai peran sehingga dapat melaksanakan pekerjaannya secara
lebih efektif. Dengan demikian, semakin baik work-life balance yang dimiliki karyawan, maka
semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

Berdasarkan uraian teoritis dan hasil penelitian empiris tersebut, dapat dijelaskan bahwa
work-life balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan baik secara langsung maupun secara
tidak langsung melalui employee well-being. Dengan kata lain, employee well-being berperan
sebagai variabel mediasi yang menjembatani hubungan antara work-life balance dengan kinerja
karyawan. Hubungan antarvariabel tersebut selanjutnya menjadi dasar dalam penyusunan
kerangka berpikir penelitian mengenai pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan
melalui employee well-being pada Bank BJB Cabang Sumedang.

H4 (Pengaruh Tidak Langsung melalui Employee Well-Being)

i \J
] A 4 ’ A S,
Work-Life Balance (X) Employee Well-Being (M) Kinerja Karyawan (Y)
Dimensi (Greenhaus et al., 2003) Dimensi (Zheng et al., 2015) Dimensi (Koopmans et al., 2014)
1. Time Balance 1. Life Well-Being |. Task Performance
Keseimbangan alokasi waktu antara HI1 Kesejahteraan yang berkaitan dengan H? Kemampuan individu dalam
pekerjaan dan kehidupan pribadi, q kehidupan individu secara umum, > melaksanakan tugas inti pekerjaannya
Ll

secara efektif dan efisien.

ra

2. Involvement Balance Workplace Well-Being

Keseimbangan keterlibatan psikologis Kescjahteraan yang dirasakan individu 2. Contextual Performance
antara peran pekerjaan dan kehidupan dalam lingkungan kerja. Perilaku yang mendukung lingkungan
pribadi. 3. Psychological Well-Being sosial dan psikologis organisasi.
3. Satisfaction Balance Kondisi psikologis positif yang dimiliki 3. Adaptive Performance
Tingkat kepuasan yang seimbang dalam individu. Kemampuan individu dalam

menjalankan kedua peran tersebut menyesuaikan diri terhadap perubahan

v 9, \ )

dan tuntutan pekerjaan.

!

H3
Gambar 1. Kerangka Berpikir Penelitian

Sumber : Dikembangkan Oleh Peneliti (2026)
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6. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan landasan teori yang telah diuraikan, khususnya Conservation of Resources
Theory (COR Theory), serta didukung oleh hasil penelitian terdahulu dan kerangka berpikir
penelitian, dapat dijelaskan bahwa work-life balance merupakan salah satu sumber daya penting
yang mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan (employee well-being) dan pada akhirnya
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keseimbangan
antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung memiliki tingkat kesejahteraan
yang lebih baik, sehingga mampu menunjukkan produktivitas dan kinerja yang lebih optimal.
Selain itu, berbagai temuan empiris menunjukkan bahwa employee well-being berperan penting
dalam menjembatani hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan.

Oleh karena itu, untuk menguji hubungan antarvariabel tersebut pada Bank BJB Cabang
Sumedang, maka dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut:

Hi: Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Employee Well-Being pada Bank BJB
Cabang Sumedang.

H:: Employee Well-Being berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada Bank BJB
Cabang Sumedang.

Hs: Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan pada Bank BJB Cabang
Sumedang.

Ha: Employee Well-Being memediasi pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan
pada Bank BJB Cabang Sumedang.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Pendekatan
kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk menguji hubungan kausal antara work-life
balance, employee well-being, dan kinerja karyawan pada Bank BJB Cabang Sumedang. Analisis
dilakukan berdasarkan data yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner kepada responden
penelitian.

Desain penelitian yang digunakan adalah penelitian eksplanatori (explanatory research),
yaitu penelitian yang bertujuan menjelaskan hubungan sebab-akibat antarvariabel melalui
pengujian hipotesis yang telah dirumuskan. Variabel independen dalam penelitian ini adalah
Work-Life Balance (X), variabel mediasi adalah Employee Well-Being (M), sedangkan variabel
dependen adalah Kinerja Karyawan (Y).

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank BJB Cabang Sumedang yang
berjumlah 317 orang. Penentuan jumlah sampel dilakukan menggunakan rumus Slovin dengan
tingkat kesalahan (error rate) sebesar 5%. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh jumlah
sampel sebanyak 177 responden. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah probability
sampling dengan pendekatan simple random sampling, sehingga setiap anggota populasi
memiliki kesempatan yang sama untuk dipilih sebagai responden penelitian.

Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square-Structural Equation
Modeling (PLS-SEM) dengan bantuan perangkat lunak SmartPLS. Tahapan analisis meliputi
pengujian model pengukuran (outer model) yang terdiri atas uji validitas konvergen, validitas
diskriminan, dan reliabilitas konstruk. Selanjutnya dilakukan pengujian model struktural (inner
model) yang meliputi nilai R-square, effect size (f?), predictive relevance (Q?), serta pengujian
hipotesis melalui nilai path coefficient dan bootstrapping. Pengujian pengaruh mediasi employee
well-being terhadap hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan juga dilakukan

ISSN : 2828-5298 (online)



10865

EKOMA : Jurnal Ekonomi, Manajemen, Akuntansi

Vol.5, No.6, September 2026

dalam penelitian ini.

Selanjutnya, dilakukan pengujian hipotesis serta interpretasi hasil penelitian untuk
memperoleh kesimpulan yang sesuai dengan tujuan penelitian. Adapun tahapan pelaksanaan
penelitian secara keseluruhan dapat dilihat pada Gambar 2.

TAHAP
PERENCANAAN -
PENELITIAN

e s e e e e e s S P e e e e e e e

TAHAP
ANALISIS —
DATA

TAHAP
HASIL DAN —%
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v
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¥

4. PENENTUAN VARIABEL PENELITIAN
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Y = Kinerja Karyawan

v

. PENYUSUNAN INSTRUMEN PENELITIAN
(Kuesioner Skala Likert)

v

. PENGUMPULAN DATA
(Karyawan Bank BJB Cabang Sumedang)

'
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~

~,
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* Composite Reliability

B. INNER MODEL (MODEL STRUKTURAL)
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» Effect Size (?)

* Predictive Relevance (Q?)
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* Bootstrapping

— 2
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(H1, H2, H3, H4)

—
. INTERPRETASI HASIL
DAN PEMBAHASAN

—————
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Gambar 2. . Flowchart Alur Penelitian

Gambar 2. Tahapan Penelitian

Sumber : Dikembangkan oleh Peneliti (2026)
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HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Gambaran Umum Objek Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan pada Bank BJB Cabang Sumedang dengan responden penelitian
sebanyak 177 orang karyawan yang dipilih menggunakan teknik simple random sampling dari
total populasi sebanyak 317 orang. Penelitian bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life
balance terhadap kinerja karyawan melalui employee well-being sebagai variabel mediasi.

Pengumpulan data dilakukan menggunakan kuesioner dengan skala Likert lima tingkat
yang disusun berdasarkan indikator masing-masing variabel. Variabel work-life balance diukur
berdasarkan dimensi time balance, involvement balance, dan satisfaction balance (Greenhaus et
al., 2003). Variabel employee well-being diukur melalui dimensi life well-being, workplace well-
being, dan psychological well-being (Zheng et al., 2015), sedangkan variabel kinerja karyawan
diukur berdasarkan dimensi fask performance, contextual performance, dan adaptive
performance (Koopmans et al., 2014).

2. Karakteristik Responden

Karakteristik responden dalam penelitian ini dapat dideskripsikan berdasarkan jenis
kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, dan jabatan. Deskripsi karakteristik responden
bertujuan untuk memberikan gambaran mengenai profil karyawan Bank BJB Cabang Sumedang
yang menjadi objek penelitian.

Tabel 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi (Orang) Persentase (%)
Laki-laki 95 53,7
Perempuan 82 46,3
Jumlah 177 100,0

Sumber: Data primer diolah (2026)

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Frekuensi (Orang) Persentase (%)
< 25 tahun 18 10,2
2635 tahun 74 41,8
36-45 tahun 58 32,8
> 45 tahun 27 15,2
Jumlah 177 100,0

Sumber: Data primer diolah (2026)

Tabel 3. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Frekuensi (Orang) Persentase (%)
Diploma (D3) 16 9,0
Sarjana (S1) 132 74,6
Magister (S2) 29 16,4
Jumlah 177 100,0

Sumber: Data primer diolah (2026)
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Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi (Orang) Persentase (%)
< 5 tahun 39 22,0
5—10 tahun 61 34,5
11-15 tahun 47 26,6
> 15 tahun 30 16,9
Jumlah 177 100,0

Sumber: Data primer diolah (2026)

Tabel 5. Karakteristik Responden Berdasarkan Jabatan

Jabatan Frekuensi (Orang) Persentase (%)
Staf 103 58,2
Supervisor 38 21,5
Kepala Seksi 24 13,6
Manajer 12 6,7
Jumlah 177 100,0

Sumber: Data primer diolah (2026)

Berdasarkan karakteristik responden, mayoritas karyawan Bank BJB Cabang Sumedang
berjenis kelamin laki-laki sebanyak 95 orang (53,7%). Berdasarkan usia, sebagian besar
responden berada pada rentang usia 26-35 tahun sebanyak 74 orang (41,8%). Ditinjau dari
tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki pendidikan Sarjana (S1) sebanyak 132 orang
(74,6%). Berdasarkan masa kerja, sebagian besar responden memiliki masa kerja 5-10 tahun
sebanyak 61 orang (34,5%). Sementara itu, berdasarkan jabatan, mayoritas responden merupakan
staf sebanyak 103 orang (58,2%).

3. Hasil Analisis Model Pengukuran (Quter Model)

Pengujian model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan bahwa indikator-
indikator yang digunakan mampu mengukur konstruk penelitian secara valid dan reliabel.
Pengujian outer model meliputi uji validitas konvergen, validitas diskriminan, serta reliabilitas
konstruk.

3.1 Uji Validitas Konvergen

Validitas konvergen dievaluasi berdasarkan nilai outer loading dan Average Variance
Extracted (AVE). Suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki
nilai outer loading > 0,70 dan nilai AVE > 0,50.

Tabel 6. Hasil Uji Validitas Konvergen (Outer Loading)

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan
X1 0,823 Valid
X2 0,846 Valid
. X3 0,801 Valid
Work-Life Balance (X) X4 0.879 Valid
X5 0,824 Valid
X6 0,857 Valid
Employee Well-Being (M) M1 0,854 Valid
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M2 0,812 Valid
M3 0,833 Valid
M4 0,877 Valid
M35 0,861 Valid
M6 0,841 Valid
Y1 0,825 Valid
Y2 0,841 Valid
Kinerja Karyawan (Y) ii 8:3?1 XZ}E
Y5 0,862 Valid
Y6 0,837 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

Tabel 7. Hasil Average Variance Extracted (AVE)

Variabel AVE Kriteria Keterangan
Work-Life Balance (X) 0,702 >(,50 Valid
Employee Well-Being (M) 0,726 > 0,50 Valid
Kinerja Karyawan (Y) 0,714 > 0,50 Valid

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

Validitas konvergen dievaluasi berdasarkan nilai outer loading dan Average Variance
Extracted (AVE). Suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki
nilai outer loading > 0,70 dan nilai AVE > 0,50. Berdasarkan Tabel 6, seluruh indikator memiliki
nilai outer loading di atas 0,70 sehingga seluruh indikator dinyatakan wvalid. Selanjutnya,
berdasarkan Tabel 7, nilai AVE masing-masing variabel work-life balance, employee well-being,
dan kinerja karyawan berada di atas 0,50. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh
konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi persyaratan validitas konvergen dan layak
digunakan untuk analisis lebih lanjut.

3.2 Uji Validitas Diskriminan

Validitas diskriminan bertujuan untuk memastikan bahwa setiap konstruk memiliki
karakteristik yang berbeda dan mampu menjelaskan variabel yang diukur secara lebih baik
dibandingkan dengan konstruk lainnya. Dalam penelitian ini, validitas diskriminan dievaluasi
menggunakan nilai cross loading dan kriteria Fornell-Larcker. Suatu konstruk dinyatakan
memenuhi validitas diskriminan apabila nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE)
lebih besar dibandingkan dengan korelasi antar konstruk lainnya.

Tabel 8. Hasil Uji Validitas Diskriminan Berdasarkan Kriteria Fornell-Larcker

. Work-Life Employee Kinerja
Variabel Balance WellI:Be}:,ing Karyavgfan
Work-Life Balance (X) 0,838
Employee Well-Being (M) 0,671 0,852
Kinerja Karyawan (Y) 0,704 0,759 0,845

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).
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Berdasarkan Tabel 8, diketahui bahwa nilai akar kuadrat AVE (square root of AVE) pada
variabel Work-Life Balance sebesar 0,838, variabel Employee Well-Being sebesar 0,852, dan
variabel Kinerja Karyawan sebesar 0,845. Nilai tersebut lebih besar dibandingkan dengan nilai
korelasi antar konstruk lainnya. Dengan demikian, seluruh konstruk dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria Fornell-Larcker, sehingga dapat disimpulkan bahwa model penelitian
memiliki validitas diskriminan yang baik.

Selain menggunakan kriteria Fornell-Larcker, validitas diskriminan juga dapat dievaluasi
melalui nilai cross loading. Suatu indikator dinyatakan memenuhi validitas diskriminan apabila
nilai loading pada konstruk yang diukur lebih besar dibandingkan dengan nilai /oading pada
konstruk lainnya.

Tabel 9. Hasil Cross Loading

. Work-Life Balance Employee Well- Kinerja Karyawan
Indikator (X) lgei:g (M) ] () y
X1 0,823 0,612 0,578
X2 0,846 0,641 0,603
X3 0,801 0,587 0,559
X4 0,879 0,663 0,621
X5 0,824 0,624 0,597
X6 0,857 0,649 0,615
M1 0,605 0,854 0,711
M2 0,581 0,812 0,685
M3 0,624 0,833 0,724
M4 0,657 0,877 0,748
M5 0,633 0,861 0,737
M6 0,602 0,841 0,716
Y1 0,614 0,701 0,825
Y2 0,636 0,728 0,841
Y3 0,651 0,744 0,887
Y4 0,595 0,687 0,814
Y5 0,642 0,735 0,862
Y6 0,621 0,709 0,837

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

Berdasarkan Tabel 9, seluruh indikator memiliki nilai cross loading tertinggi pada konstruk
yang diukurnya masing-masing dibandingkan dengan konstruk lainnya. Hal ini menunjukkan
bahwa setiap indikator mampu merepresentasikan konstruknya secara tepat. Dengan demikian,
dapat disimpulkan bahwa model penelitian telah memenuhi persyaratan validitas diskriminan dan
layak digunakan untuk tahap analisis selanjutnya.

3.3 Uji Reliabilitas Konstruk

Uji reliabilitas konstruk bertujuan untuk mengetahui tingkat konsistensi internal indikator
dalam mengukur variabel penelitian. Dalam penelitian ini, reliabilitas konstruk dievaluasi
menggunakan nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability. Suatu konstruk dinyatakan
reliabel apabila memiliki nilai Cronbach's Alpha dan Composite Reliability lebih besar dari 0,70.
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Tabel 10. Hasil Uji Reliabilitas Konstruk

Cronbach's  Composite

Variabel Alpha Reliability Kriteria Keterangan
Work-Life Balance (X) 0,915 0,934 >(),70 Reliabel
Employee Well-Being (M) 0,921 0,940 > 0,70 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,918 0,937 > 0,70 Reliabel

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

Berdasarkan Tabel 10, diketahui bahwa variabel Work-Life Balance memiliki nilai
Cronbach's Alpha sebesar 0,915 dan Composite Reliability sebesar 0,934. Variabel Employee
Well-Being memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,921 dan Composite Reliability sebesar
0,940. Sementara itu, variabel Kinerja Karyawan memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0,918
dan Composite Reliability sebesar 0,937. Seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's Alpha dan
Composite Reliability di atas 0,70. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa seluruh konstruk
dalam penelitian ini telah memenuhi persyaratan reliabilitas dan memiliki tingkat konsistensi
internal yang baik, sehingga layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

4. Hasil Analisis Model Struktural (Inner Model)

Pengujian inner model dilakukan untuk mengetahui kemampuan model dalam menjelaskan
hubungan antarvariabel penelitian.

4.1 Koefisien Determinasi (R-Square)

Koefisien determinasi (R-Square) digunakan untuk mengetahui besarnya kemampuan
variabel eksogen dalam menjelaskan variabel endogen. Semakin besar nilai R-Square, semakin
besar pula kemampuan model dalam menjelaskan variabel yang diteliti.

Tabel 11. Hasil Koefisien Determinasi (R-Square)

. R-Square .
Variabel Endogen R-Square Adjusted Kategori
Employee Well-Being (M) 0,451 0,448 Sedang
Kinerja Karyawan (Y) 0,673 0,669 Sedang-Kuat

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

Berdasarkan Tabel 11, diketahui bahwa nilai R-Square variabel Employee Well-Being
sebesar 0,451. Hal ini menunjukkan bahwa sebesar 45,1% variasi employee well-being dapat
dijelaskan oleh variabel work-life balance, sedangkan sisanya sebesar 54,9% dijelaskan oleh
faktor lain di luar model penelitian.

Selanjutnya, nilai R-Square variabel Kinerja Karyawan sebesar 0,673, yang berarti bahwa
sebesar 67,3% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel work-life balance dan
employee well-being. Adapun sisanya sebesar 32,7% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
dimasukkan dalam model penelitian, seperti kepuasan kerja, motivasi kerja, komitmen organisasi,
kepemimpinan, maupun lingkungan kerja.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa model struktural yang dibangun memiliki
kemampuan penjelasan yang cukup baik dalam menjelaskan hubungan antara work-life balance,
employee well-being, dan kinerja karyawan pada Bank BJB Cabang Sumedang.
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4.2 Effect Size (f*)

Nilai effect size digunakan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel
eksogen terhadap variabel endogen.

Nilai effect size (f?) digunakan untuk mengetahui besarnya kontribusi masing-masing
variabel eksogen terhadap variabel endogen dalam model penelitian. Pengujian effect size
memberikan informasi mengenai kekuatan pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya
dalam model struktural.

Tabel 12. Hasil Effect Size (f?)

Hubungan Antar Variabel 1§ Kategori
Work-Life Balance (X) — Employee Well-Being (M) 0,822 Besar
Work-Life Balance (X) — Kinerja Karyawan (Y) 0,176 Sedang
Employee Well-Being (M) — Kinerja Karyawan (Y) 0,396 Besar

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

Berdasarkan Tabel 12, diketahui bahwa pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee
Well-Being memiliki nilai effect size (f?) sebesar 0,822, yang menunjukkan kategori pengaruh
besar (large effect). Hal ini mengindikasikan bahwa keseimbangan kehidupan kerja memberikan
kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan pada Bank BJB Cabang
Sumedang.

Selanjutnya, pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai f?
sebesar 0,176 yang termasuk dalam kategori sedang (medium effect). Temuan ini menunjukkan
bahwa keseimbangan kehidupan kerja memiliki kontribusi yang cukup berarti terhadap
peningkatan kinerja karyawan.

Sementara itu, pengaruh Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai /2
sebesar 0,396 yang termasuk dalam kategori besar (large effect). Hasil tersebut menunjukkan
bahwa kesejahteraan karyawan memiliki kontribusi yang kuat dalam meningkatkan kinerja
karyawan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa variabel Employee Well-Being memiliki peran
yang relatif lebih dominan dalam memengaruhi Kinerja Karyawan dibandingkan pengaruh
langsung Work-Life Balance. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan keseimbangan
kehidupan kerja akan lebih efektif dalam meningkatkan kinerja apabila diikuti dengan
peningkatan kesejahteraan karyawan.

4.3 Predictive Relevance (Q?)

Pengujian predictive relevance (Q?) dilakukan untuk mengetahui kemampuan prediktif
model penelitian dalam menjelaskan variabel endogen. Menurut Hair et al. (2022), apabila nilai
Q7 lebih besar dari nol, maka model memiliki kemampuan prediktif yang baik. Semakin besar
nilai 0% semakin baik kemampuan model dalam memprediksi variabel endogen yang diteliti.

Tabel 13. Hasil Predictive Relevance (Q?)

Variabel Endogen R-Square
Employee Well-Being (M) 0,451
Kinerja Karyawan (Y) 0,673
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Perhitungan Predictive Relevance (Q?):

2 —1—(1—0,451)(1—0,673
Q ( ) )
Q* =1 — (0,549)(0, 327)
Q>=1-0,1795

Q?=0,821

Nilai Q*= 0,821
Sumber : Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

Berdasarkan hasil perhitungan tersebut, diperoleh nilai Predictive Relevance (Q?) sebesar
0,821. Nilai tersebut lebih besar dari nol, sehingga dapat disimpulkan bahwa model penelitian
memiliki kemampuan prediktif yang baik. Hal ini menunjukkan bahwa model struktural yang
dibangun mampu menjelaskan hubungan antara Work-Life Balance, Employee Well-Being, dan
Kinerja Karyawan secara memadai. Dengan demikian, model penelitian memiliki tingkat
relevansi prediktif yang kuat dan layak digunakan untuk pengujian hipotesis lebih lanjut.

5. Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan menggunakan metode bootstrapping dengan bantuan
perangkat lunak SmartPLS. Pengujian dilakukan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun
pengaruh tidak langsung antarvariabel dalam model penelitian. Hipotesis dinyatakan diterima
apabila nilai ¢-statistics lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value lebih kecil dari 0,05 pada tingkat
signifikansi 5%.

Tabel 14. Hasil Pengujian Hipotesis

. Original T P

Hubungan Antar Variabel Sample () Statistics Values Keputusan
Work-Life Balance — Employee Well- 0,671 12,857 0,000  Hi diterima
Being
Employee Well-Being — Kinerja 0,522 8,614 0,000  H: diterima
Karyawan
Work-Life Balance — Kinerja Karyawan 0,293 4,173 0,000 Hs diterima
Work-Life Balance — Employee Well- 0.350 7,526 0,000 H. diterima

Being — Kinerja Karyawan

Sumber: Hasil pengolahan data menggunakan SmartPLS (2026).

5.1 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Employee Well-Being

Hasil pengujian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap employee well-being. Hal tersebut ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (path coefficient)
sebesar 0,671 dengan nilai t-statistics sebesar 12,857 yang lebih besar dari 1,96 serta nilai p-value
sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis pertama (H:) diterima.
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Temuan tersebut menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja
dan kehidupan pribadi yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi tingkat kesejahteraan yang
dirasakan oleh karyawan Bank BJB Cabang Sumedang. Karyawan yang mampu
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi cenderung memiliki kondisi
psikologis yang lebih baik, tingkat stres yang lebih rendah, serta kualitas kehidupan kerja yang
lebih tinggi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Conservation of Resources Theory yang dikemukakan
oleh Hobfoll (1989), yang menjelaskan bahwa individu akan berusaha memperoleh dan
mempertahankan sumber daya yang dimilikinya. Keseimbangan kehidupan kerja merupakan
salah satu sumber daya yang mampu meningkatkan kesejahteraan psikologis individu. Ketika
karyawan memiliki kemampuan untuk mengelola peran pekerjaan dan kehidupan pribadinya
secara seimbang, maka mereka akan memiliki sumber daya yang lebih besar untuk
mempertahankan kondisi kesejahteraan fisik maupun psikologisnya.

Temuan penelitian ini mendukung hasil penelitian Gadzali (2023), Medina-Garrido et al.
(2023), serta Roopa dan Subhadra (2025) yang menyatakan bahwa work-life balance memiliki
pengaruh positif terhadap employee well-being. Dengan demikian, peningkatan keseimbangan
kehidupan kerja pada karyawan Bank BJB Cabang Sumedang akan berdampak pada peningkatan
kesejahteraan karyawan secara keseluruhan.

5.2 Pengaruh Employee Well-Being terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa employee well-being berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (path
coefficient) sebesar 0,522 dengan nilai f-statistics sebesar 8,614 yang lebih besar dari 1,96 serta
nilai p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis kedua (Hz)
diterima.

Temuan tersebut mengindikasikan bahwa karyawan yang memiliki tingkat kesejahteraan
yang tinggi cenderung menunjukkan produktivitas, motivasi, dan kemampuan adaptasi yang lebih
baik. Kondisi tersebut memungkinkan karyawan untuk memberikan kontribusi yang lebih
optimal terhadap organisasi. Kesejahteraan karyawan yang baik akan mendorong terciptanya
lingkungan kerja yang positif sehingga mendukung peningkatan kualitas pelaksanaan tugas,
perilaku kontekstual, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan.

Dalam perspektif Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989), kesejahteraan yang
dimiliki individu merupakan salah satu sumber daya penting yang dapat membantu individu
menghadapi tuntutan pekerjaan. Karyawan yang memiliki kondisi fisik dan psikologis yang baik
akan memiliki energi dan motivasi yang lebih besar untuk bekerja secara efektif sehingga mampu
menghasilkan kinerja yang lebih optimal.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Guest (2022), Nielsen dan Daniels (2024),
serta Bakker dan Demerouti (2025) yang menyatakan bahwa employee well-being memberikan
kontribusi positif terhadap peningkatan kinerja individu. Dengan demikian, semakin tinggi
tingkat kesejahteraan yang dirasakan karyawan Bank BJB Cabang Sumedang, maka semakin
tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

5.3 Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut ditunjukkan oleh nilai koefisien jalur (path coefficient)
sebesar 0,293 dengan nilai ¢-statistics sebesar 4,173 yang lebih besar dari 1,96 serta nilai p-value
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sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis ketiga (Hs) diterima.

Temuan tersebut menunjukkan bahwa kemampuan karyawan dalam menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi akan meningkatkan kualitas pelaksanaan tugas, perilaku
kontekstual, serta kemampuan adaptasi terhadap perubahan. Karyawan yang mampu
menyeimbangkan kedua peran tersebut cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah dan
tingkat kepuasan yang lebih tinggi, sehingga mampu melaksanakan pekerjaannya secara lebih
efektif.

Menurut Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989), keseimbangan kehidupan
kerja merupakan salah satu bentuk sumber daya yang dapat membantu individu mempertahankan
kondisi psikologis yang positif. Ketersediaan sumber daya tersebut memungkinkan individu
untuk mengalokasikan waktu, energi, dan perhatian secara lebih efektif dalam menjalankan
tugas-tugas pekerjaan maupun kehidupan pribadinya. Kondisi tersebut pada akhirnya akan
berdampak pada peningkatan kinerja individu.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian Akbar (2024) dan Janiarti et al. (2025) yang
menyatakan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan kehidupan kerja yang dimiliki
karyawan Bank BJB Cabang Sumedang, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja yang
dihasilkan.

5.4 Peran Mediasi Employee Well-Being

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung menunjukkan bahwa employee well-being mampu
memediasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut ditunjukkan oleh
nilai koefisien pengaruh tidak langsung sebesar 0,350 dengan nilai z-statistics sebesar 7,526 yang
lebih besar dari 1,96 serta nilai p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan
demikian, hipotesis keempat (H4) diterima.

Temuan ini menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja tidak hanya berpengaruh
secara langsung terhadap kinerja karyawan, tetapi juga secara tidak langsung melalui peningkatan
kesejahteraan karyawan. Dengan kata lain, employee well-being berfungsi sebagai mekanisme
yang menjelaskan bagaimana work-life balance dapat meningkatkan kinerja karyawan. Karyawan
yang memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang baik cenderung merasakan tingkat
kesejahteraan yang lebih tinggi, yang pada akhirnya mendorong peningkatan produktivitas dan
kualitas kinerja.

Temuan tersebut sejalan dengan Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989) yang
menjelaskan bahwa sumber daya yang dimiliki individu akan meningkatkan kesejahteraan
sehingga pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. Keseimbangan kehidupan kerja
dapat dipandang sebagai sumber daya yang memungkinkan individu mempertahankan kondisi
psikologis yang positif dan meningkatkan kemampuan dalam menghadapi berbagai tuntutan
pekerjaan.

Selain itu, hasil penelitian ini mendukung penelitian Medina-Garrido et al. (2023) serta
Roopa dan Subhadra (2025) yang menemukan bahwa employee well-being berperan sebagai
variabel mediasi dalam hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan. Dengan
demikian, peningkatan kinerja karyawan pada Bank BJB Cabang Sumedang tidak hanya
ditentukan oleh terciptanya keseimbangan kehidupan kerja, tetapi juga dipengaruhi oleh
kemampuan organisasi dalam menciptakan dan memelihara kesejahteraan karyawan secara
berkelanjutan
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6. Implikasi Penelitian

Hasil penelitian ini memberikan implikasi teoritis dan praktis. Secara teoritis, penelitian ini
memperkuat Conservation of Resources Theory dalam menjelaskan hubungan antara work-life
balance, employee well-being, dan kinerja karyawan. Secara praktis, Bank BJB Cabang
Sumedang perlu memperhatikan kebijakan yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja dan
meningkatkan kesejahteraan karyawan agar mampu mendorong peningkatan kinerja secara
berkelanjutan.

Hasil penelitian ini memberikan implikasi baik secara teoritis maupun praktis. Secara
teoritis, penelitian ini memperkuat Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989) yang
menjelaskan bahwa individu berupaya memperoleh, mempertahankan, dan mengembangkan
sumber daya yang dimilikinya untuk menghadapi berbagai tuntutan pekerjaan. Dalam konteks
penelitian ini, work-life balance merupakan salah satu sumber daya penting yang mampu
meningkatkan employee well-being, yang selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja
karyawan. Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan dukungan empiris bahwa
kesejahteraan karyawan berperan sebagai mekanisme yang menjembatani hubungan antara
keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja karyawan.

Selain itu, penelitian ini turut memperkaya kajian manajemen sumber daya manusia
kontemporer, khususnya mengenai pentingnya peran employee well-being sebagai variabel
mediasi dalam hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan. Temuan tersebut
memberikan kontribusi terhadap pengembangan model perilaku organisasi pada sektor perbankan,
terutama dalam menghadapi perubahan lingkungan kerja dan tuntutan transformasi digital yang
semakin dinamis.

Secara praktis, hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan Bank
BJB Cabang Sumedang tidak hanya dipengaruhi secara langsung oleh work-life balance, tetapi
juga melalui peningkatan employee well-being. Oleh karena itu, manajemen Bank BJB Cabang
Sumedang perlu memperhatikan berbagai kebijakan yang mendukung terciptanya keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Upaya tersebut dapat dilakukan melalui
pengelolaan beban kerja yang proporsional, penerapan fleksibilitas kerja yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi, peningkatan komunikasi antara atasan dan bawahan, serta penciptaan
lingkungan kerja yang sehat dan kondusif.

Di samping itu, Bank BJB Cabang Sumedang juga perlu meningkatkan kesejahteraan
karyawan secara menyeluruh, baik dari aspek fisik, psikologis, maupun sosial. Program-program
seperti employee assistance program, pengembangan Kkarier, pelatihan dan pengembangan
kompetensi, kegiatan peningkatan kesehatan mental, serta pemberian penghargaan dan apresiasi
terhadap kinerja karyawan dapat menjadi strategi yang mendukung terciptanya employee well-
being yang lebih baik. Dengan meningkatnya kesejahteraan karyawan, organisasi diharapkan
mampu mendorong produktivitas, meningkatkan kualitas pelayanan kepada nasabah, serta
memperkuat daya saing Bank BJB Cabang Sumedang secara berkelanjutan.

Dengan demikian, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan kinerja
karyawan pada sektor perbankan tidak hanya berfokus pada pencapaian target organisasi, tetapi
juga perlu diimbangi dengan perhatian terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan kesejahteraan
karyawan sebagai aset strategis dalam mendukung keberhasilan organisasi jangka panjang.
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| |

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian mengenai pengaruh work-life balance terhadap kinerja
karyawan melalui employee well-being pada Bank BJB Cabang Sumedang, maka dapat
disimpulkan sebagai berikut:

1. Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap employee well-being pada
Bank BJB Cabang Sumedang. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi
tingkat kesejahteraan yang dirasakan karyawan. Dengan demikian, hipotesis pertama (Hi)
diterima.

2. Employee well-being berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank
BJB Cabang Sumedang. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki tingkat
kesejahteraan yang tinggi cenderung memiliki produktivitas, motivasi, serta kemampuan
adaptasi yang lebih baik sehingga mampu menghasilkan kinerja yang optimal. Dengan
demikian, hipotesis kedua (H:) diterima.

3. Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada Bank
BJB Cabang Sumedang. Temuan ini mengindikasikan bahwa kemampuan karyawan dalam
menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan kualitas
pelaksanaan tugas, perilaku kontekstual, serta kemampuan beradaptasi terhadap perubahan.
Dengan demikian, hipotesis ketiga (Hs) diterima.

4. Employee well-being mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja
karyawan pada Bank BJB Cabang Sumedang. Hal tersebut menunjukkan bahwa pengaruh
work-life balance terhadap kinerja karyawan tidak hanya terjadi secara langsung, tetapi juga
melalui peningkatan kesejahteraan karyawan. Dengan demikian, hipotesis keempat (Ha)
diterima.

5. Secara teoritis, hasil penelitian ini memperkuat Conservation of Resources Theory (Hobfoll,
1989) yang menjelaskan bahwa sumber daya yang dimiliki individu, termasuk keseimbangan
kehidupan kerja, mampu meningkatkan kesejahteraan karyawan sehingga pada akhirnya
berdampak pada peningkatan kinerja. Temuan ini sekaligus memperkuat peran employee well-
being sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara work-life balance dan kinerja
karyawan.

6. Secara praktis, hasil penelitian menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan Bank BJB
Cabang Sumedang perlu didukung melalui kebijakan yang mendorong terciptanya
keseimbangan kehidupan kerja dan peningkatan kesejahteraan karyawan secara berkelanjutan.
Oleh karena itu, organisasi perlu memperhatikan pengelolaan beban kerja, pengembangan
lingkungan kerja yang sehat, serta berbagai program yang mendukung kesejahteraan fisik,
psikologis, dan sosial karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh, maka saran yang dapat diberikan adalah
sebagai berikut:

1. Bagi Bank BJB Cabang Sumedang, disarankan untuk terus meningkatkan program dan
kebijakan yang mendukung work-life balance dan employee well-being melalui pengelolaan
beban kerja yang proporsional, peningkatan kualitas lingkungan kerja, serta pengembangan
program kesejahteraan karyawan guna meningkatkan kinerja secara berkelanjutan.

2. Bagi manajemen sumber daya manusia, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan
pertimbangan dalam merumuskan strategi pengelolaan SDM yang lebih berorientasi pada
kesejahteraan karyawan sebagai aset strategis organisasi.

3. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan model penelitian dengan
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menambahkan variabel lain yang diduga memengaruhi kinerja karyawan, seperti kepuasan
kerja, motivasi kerja, komitmen organisasi, kepemimpinan, maupun lingkungan kerja.
Penelitian selanjutnya juga dapat dilakukan pada sektor industri yang berbeda atau
menggunakan pendekatan longitudinal sehingga dapat memberikan pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai hubungan antara work-life balance, employee well-being, dan kinerja
karyawan.
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