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Abstract: Kinerja karyawan itu penting karena kinerja karyawan yang tinggi akan membawa
dampak positif terhadap perusahaan. Namun, permasalahan yang sering dihadapi
perusahaan adalah bagaimana menghasilkan karyawan yang memiliki kinerja yang optimal.
Kinerja karyawan yang optimal merupakan salah satu sasaran untuk mencapai produktivitas
kerja yang tinggi. Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh self efficacy, work family
conflict, dan work life balance terhadap kinerja karyawan pada CV. Sada Bali Sejahtera.
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitaif dengan populasi penelitian adalah seluruh
karyawan CV. Sada Bali Sejahtera yaitu sebanyak 33 orang karyawan. Teknik pengambilan
sampel yang digunakan yaitu sampling jenuh. Metode pengumpulan data yang digunakan
diantaranya observasi, wawancara, dokumentasi dan kuisioner. Teknik analisis data yang
digunakan adalah teknik analisis regresi linear berganda yang diolah menggunakan Program
SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa self-efficacy, work family conflict, work life balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan pada CV. Sada Bali
Sejahtera. CV Sada Bali Sejahtera diharapkan lebih memperhatikan work family conflict dan
work life balance agar dapat meningkatkan kinerja pada perusahaan, serta selalu melakukan
penilaian terhadap kinerja yang dilakukan karyawan sehingga nantinya dapat digunakan
sebagai pertimbangan untuk meningkatkan kinerja karyawan pada CV. Sada Bali Sejahtera.

Kata kunci : self efficacy, work family conflict, work life balance, kinerja karyawan

PENDAHULUAN

Kondisi persaingan dalam dunia bisnis semakin ketat dan beragam, terutama
di organisasi, adapun untuk menghadapi persaingan bisnis tersebut dengan
meningkatkan kualitas yang dimiliki perusahaan. Salah satu bisnis yang sedang
berkembang adalah bisnis otomotif yang disebabkan karena kurang representatifnya
transportasi umum di Indonesia membuat industri otomotif berkembang dengan
pesat. Hal ini menjadikan masyarakat memiliki keinginan yang tinggi untuk
menggunakan kendaraan, baik kendaraan roda dua maupun roda empat. Persaingan
global yang kompetitif menuntut perusahaan otomotif agar mampu meningkatkan
daya saing guna menjaga kelangsungan hidup perusahaannya. Dalam rangka
menjaga kelangsungan hidup perusahaan tidak hanya produk tetapi juga dibutuhkan
sumber daya yang berkualitas.

Sumber daya manusia merupakan aset utama bagi organisasi yang menjadi
perencana dan pelaku aktif berbagai aktivitas dalam perusahaan (Raymond, dkk.
2023). Sumber daya manusia bukanlah seperti uang, mesin, dan material yang
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sifatnya positif dan dapat diatur sepenuhnya dalam mendukung tercapainya tujuan
perusahaan. Sumber daya manusia mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status
dan latar pendidikan yang pola pikirnya dapat dibawa ke dalam suatu lingkungan
perusahaan. Berdasarkan hal tersebut keberhasilan suatu perusahaan ditunjang
dengan adanya sumber daya manusia yang berkualitas di dalam suatu perusahaan.
Tercapainya tujuan perusahaan juga tidak hanya tergantung pada teknologi, tetapi
justru lebih tergantung pada manusia yang melaksanakan pekerjaannya.
Kemampuan memberikan hasil kerja yang baik untuk memenuhi kebutuhan
perusahaan secara keseluruhan merupakan kontribusi dari kinerja karyawan
(Maulyan, 2019).

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok
orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika
(Puspitawati, dkk. 2022). Kinerja adalah penampilan hasil karya personel baik
kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi (Anwar, 2019). Kinerja merupakan
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan
oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Hasil kerja yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melakukan suatu pekerjan dapat dievaluasi tingkat
kinerjanya, maka kinerja karyawan dapat ditentukan dengan pencapaian target
selama periode waktu yang ditetapkan organisasi (Widyaningrum dan Widiana,
2020).

Kinerja karyawan itu penting karena kinerja karyawan yang tinggi akan
membawa dampak positif terhadap perusahaan. Namun, permasalahan yang sering
dihadapi perusahaan adalah bagaimana menghasilkan karyawan yang memiliki
kinerja yang optimal. Kinerja karyawan yang optimal merupakan salah satu sasaran
untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Kegiatan bisnis yang sangat
berkembang saat ini, salah satunya adalah bisnis rental mobil, karena minat
pengguna jasa rental yang terus meningkat merupakan jawaban utama mengapa
bisnis ini dapat terus berkembang (Aminah, 2021).

Salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah self-
efficacy. Menurut Daniswara (2023) definisi self-efficacy adalah keyakinan seseorang
akan kemampuannya untuk mengatur dan melaksanakan serangkaian tindakan yang
dibutuhkan untuk menghasilkan hasil yang ingin dicapai. Triastini (2022) menyatakan
bahwa self-efficacy mengacu kepada keyakinan diri mengenai kemampuannya untuk
memotivasi sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan agar berhasil dalam
melaksanakan tugas tertentu akan dengan sebaik-baiknya, sehingga efektivitas kerja
dapat dicapai. Self-efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa dirinya mampu
melakukan suatu tugas tertentu dengan baik (Arifin, et.al 2021). Dengan keyakinan
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tersebut, individu mampu menilai apakah dirinya mempunyai kekuatan untuk
menghasilkan efek yang diinginkan atau tidak. Self-efficacy sangat diperlukan dalam
mengembangkan kinerja karyawan karena dengan adanya hal tersebut dalam diri
individu akan menimbulkan keyakinan akan kemampuan dirinya menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan atasannya secara tepat waktu (Widiari, 2023).

LITERATUR
Kinerja Karyawan

Menurut Anwar (2019) kinerja adalah penampilan hasil karya personel baik
kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja merupakan perilaku nyata
yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam upaya organisasi untuk mencapai tujuannya. Menurut
Marwansyah (2019) kinerja adalah pencapaian atau prestasi seseorang berkenan
dengan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Kinerja karyawan merupakan suatu
yang dihasilkan oleh seseorang karyawan yang bekerja diperusahaan untuk mencapai
tujuan yang diharapkan (Goni, dkk. 2021).
Self-Efficacy

Menurut Daniswara (2023) definisi self-efficacy adalah keyakinan seseorang
akan kemampuannya untuk mengatur dan melaksanakan serangkaian tindakan yang
dibutuhkan untuk menghasilkan hasil yang ingin dicapai. Triastini (2022) menyatakan
bahwa self-efficacy mengacu kepada keyakinan diri mengenai kemampuannya untuk
memotivasi sumber daya kognitif dan tindakan yang diperlukan agar berhasil dalam
melaksanakan tugas tertentu akan dengan sebaik-baiknya, sehingga efektivitas kerja
dapat dicapai. Self-efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa dirinya mampu
melakukan suatu tugas tertentu dengan baik (Arifin, et.al 2021).
Work Family Conflict

Menurut Rohman, dkk (2022) work family conflict merupakan “bentuk”
konflik yang muncul akibat tekanan pekerjaan yang dialami seseorang diperusahaan
mempengaruhi tanggung jawab yang ada pada keluarga. Work family conflict
merupakan interrole conflict of pressure atau adanya tekanan yang menimbulkan
kondisi yang tidak stabil atau mengganggu keseimbangan peran, yakni antara peran
sebagai seorang pekerja dan peran sebagai anggota keluarga (Soetjipto, 2019).
Work Life Balance

Menurut Badrianto dan Ekhsan (2021) menjelaskan bahwa work life balance
merupakan suatu keadaan dimana konflik yang dialami karyawan rendah serta
perannya di dalam pekerjaan dan keluarga dapat berjalan dengan baik. Work-life
balance menjadi kapabilitas perseorangan untuk melakukan tanggung jawab dalam
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melangsungkan kehidupan pribadi dan kehidupan pekerjaan mereka, serta
berkomitmen pada aktivitas di luar pekerjaan dan kegiatan lain (Asari, 2022).
Hipotesis Penelitian
Pengaruh Self-Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan

Self-efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa dirinya mampu melakukan
suatu tugas tertentu dengan baik (Arifin, et.al 2021). Menurut Daniswara (2023)
definisi self-efficacy adalah keyakinan seseorang akan kemampuannya untuk
mengatur dan melaksanakan serangkaian tindakan yang dibutuhkan untuk
menghasilkan hasil yang ingin dicapai. Triastini (2022) menyatakan bahwa self-efficacy
mengacu kepada keyakinan diri mengenai kemampuannya untuk memotivasi sumber
daya kognitif dan tindakan yang diperlukan agar berhasil dalam melaksanakan tugas
tertentu akan dengan sebaik-baiknya, sehingga efektivitas kerja dapat dicapai. Oleh
karena itu, semakin tinggi keyakinan diri seorang karyawan maka kinerja karyawan
akan meningkat.
H1: Self-efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan

Work family conflict adalah salah satu konflik yang dialami oleh karyawan,
yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran pekerjaan dengan peran
di dalam keluarga (Asbari, dkk. 2021). Menurut Rohmah, dkk (2022) work-family
conflict merupakan “bentuk” konflik yang muncul akibat tekanan pekerjaan yang
dialami seseorang diperusahaan mempengaruhi tanggung jawab yang pada keluarga.
Work family conflict (WFC) merupakan interrole conflict of pressure atau adanya
tekanan yang menimbulkan kondisi yang tidak stabil atau mengganggu
keseimbangan peran, yakni antara peran sebagai seorang pekerja dan peran sebagai
anggota keluarga. Work family conflict juga dapat diartikan sebagai suatu kondisi
pertentangan akibat adanya peran ganda, yakni pada saat tuntutan peran dari
pekerjaan serta keluarga secara kualitas tidak dapat disejajarkan dalam suatu kondisi
dan waktu yang sama. Oleh karena itu semakin baik work family conflict dalam
perusahaan maka kinerja akan meningkat.
H2:  Work family conflict berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Work life balance adalah kemampuan seseorang atau individu untuk
memenuhi tugas dalam pekerjaanya dan tetap berkomitmen pada keluarga mereka,
serta tanggung jawab diluar pekerjaan lainnya (Hermawan, 2022). Penjelasan lain
tentang work life balance oleh Lingga (2020) adalah merupakan sejauh mana individu
merasa puas dan terlibat secara seimbang pada peran-perannya dalam pekerjaan
maupun kehidupan lainnya diluar pekerjaan. Work life balance adalah sejauh mana
keterlibatan dan kepuasan individu dalam peran mereka diantara kehidupan pribadi
dan kehidupan pekerjaan serta tidak menimbulkan konflik diantara keduanya
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(Lukmiati, 2020). Berdasarkan hal tersebut work life balance yang baik pada
perusahaan akan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
H3:  Work life balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

METODELOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan pada CV. Sada Bali Sejahtera yang beralamat di JI. Muding
Indah V No. 88, Kerobokan Kaja, Kecamatan Kuta Utara, Kabupaten Badung. Adapun
objek penelitian ini adalah pada bidang sumber daya manusia khususnya self-efficacy,
work family conflict, work life balance dan kinerja karyawan. Populasi adalah seluruh
karyawan CV. Sada Bali Sejahtera yaitu sebanyak 33 orang karyawan. Sehingga dalam
penelitian ini. Sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah karyawan CV. Sada Bali
Sejahtera yang berjumlah 33 karyawan. Teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah analisis kuantitatif. Setelah data yang diperoleh di lapangan
terkumpul kemudian dilakukan analisis kuantitatif dengan menggunakan alat analisis
statistik untuk menganalisis data yang bersifat bilangan atau disebut data kuantitatif.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Instrumen Penelitian
Instrumen penelitian dikatakan valid apabila memiliki koefisien korelasi
persone product moment (R) > 0,3 dengan alpha 0,5 (Sugiyono, 2019:124)
Tabel 1
Hasil Uji Validitas

. . Nilai Pearson
Variabel Indikator , Keterangan
Correlation
X1.1 0,669 Valid
Selfeff X1.2 0,850 Valid
elf-efficac

Y X1.3 0,822 Valid

X1.4 0,759 Valid

o X241 0,663 Valid

Work Family -

) X2.2 0,930 Valid

Conflict -

X2.3 0,862 Valid

X3.1 0,770 Valid

Work Life Balance X3.2 0,616 Valid

X3.3 0,793 Valid

Y1.1 0,843 Valid

L Y1.2 0,669 Valid

Kinerja Karyawan -

Y1.3 0,849 Valid

Y1.4 0,803 Valid

Sumber : Data diolah, 2024
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Berdasarkan hasil perhitungan Tabel 1 menunjukan nilai corrected item diatas
0,300 maka disimpulkan seluruh instrumen penelitian yang digunakan adalah valid.

Tabel 2
Hasil Uji Realibilitas
Variabel Nilai Cronchbach Alpha Keterangan
Self-efficacy 0,777 Reliabel
Work Family Conflict 0,761 Reliabel
Work Life Balance 0,712 Reliabel
Kinerja Karyawan 0,795 Reliabel

Sumber : Data Diolah, 2024

Hasil uji instrumen penelitian menunjukan nilai croncbach alpha diatas 0,6. Hal
ini menunjukkan bahwa item pernyataan dalam penelitian ini reliabel.
Hasil Uji Asumsi Klasik

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi
memiliki distribusi normal atau tidak. Pengujian normalitas residual data dalam
penelitian ini menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov satu arah.

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (Independen) (Ghozali, 2018:107).
Multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF).
Jika nilai tolerance lebih dari 0,10 atau VIF kurang dari 10, maka dikatakan tidak ada
multikolinearitas pada penelitian tersebut.

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke pengamatan
yang lain (Ghozali, 2018:137). Penguijian ini dilakukan dengan uji Glejser yakni dengan
cara mengregresi nilai absolute residual dari model yang diestimasi terhadap variabel
independen. Jika nilai signifikansi antara variabel independen dengan nilai absolute
residual lebih dari 0,05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.

Tabel 3
Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 1,645 1,401 1,174 | 0,250
Self-efficacy -0,031 0,095 -0,073 -0,323 | 0,749
Work Family Conflict 0,041 0,067 0,124 0,612 | 0,546
Work Life Balance -0,036 0,111 -0,078 -0,327 | 0,746

a. Dependent Variable: ABSRES
Sumber : Data Diolah, 2024
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Berdasarkan Tabel 3, nilai signifikan masing-masing variabel menunjukkan nilai
di atas 0,05. sehingga disimpulkan tidak ada heteroskedastisitas dalam model regresi.
Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan unutk mengetahui pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut disajikan hasil uji regresi sederhana
pada Tabel 4 sebagai berikut:

Tabel 4
Hasil Regresi Linear Berganda

Coefficients®
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 4,269 2,314 2,845 | 0,004

Self-efficacy 0,596 0,158 0,595 3,782 | 0,001

Work Family Conflict 0,540 0,141 0,468 3,486 | 0,001

Work Life Balance 0,242 0,183 0,221 2,322 | 0,007
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah, 2024

Berdasarkan Tabel 4 maka diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:
Y=o+ B1X1+B2X2+B3X3 + e
Y = 4,269 + 0,596X1 + 0,540X2 + 0,242X3 + e, Dengan penjelasan sebagai berikut:

1) B1 = 0,596: berarti, variabel self-efficacy memiliki koefisien positif terhadap
kinerja karyawan. Artinya, jika variabel self-efficacy meningkat, maka kinerja
akan meningkat.

2) 2 =0,540: berarti, variabel work family conflict memiliki nilai koefisien regresi
positif terhadap kinerja karyawan. Artinya, jika variabel work family conflict
meningkat, maka kinerja karyawan akan meningkat.

3) B3 = 0,242: berarti, . work life balance memiliki hubungan positif terhadap
kinerja karyawan. Artinya, jika variabel work life balance meningkat, maka
kinerja akan meningkat.

Uji Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah nilai dari
adjusted R2 karena nilai adjusted R2 dapat naik ataupun turun apabila satu variabel
ditambahkan ke dalam model. Besarnya nilai koefisien determinasi ditunjukkan
dengan nilai adjusted R square.
Tabel 5
Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adjusted R | Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
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1 | 0726 | 0527 | 0476 1,50389
a. Predictors: (Constant), Work Life Balance, Work Family Conflict,

Self-efficacy
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah, 2024
Pada Tabel 5 memperlihatkan bahwa besarnya nilai Adjusted R square adalah

sebesar 0,476 ini berarti pengaruh self-efficacy, work family conflict dan work life
balance terhadap kinerja karyawan sebesar 47,6% dan sisanya 52,4% dipengaruhi oleh
faktor lain diluar variabel penelitian.

Uji Hipotesis (T-test)

Tabel 6
Hasil Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 |(Constant) 4,269 2,314 2,845 | 0,004
Self-efficacy 0,596 0,158 0,595 3,782 | 0,001
Work Family Conflict 0,540 0,141 0,468 3,486 | 0,001
Work Life Balance 0,242 0,183 0,221 2,322 0,007
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah, 2024
Dari hasil analisis pada Tabel 6, berikut dijelaskan masing-masing pengujian

sebagai berikut:

1.

Pengaruh Self-efficacy Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pada Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai signifikan sebesar 0,001
< 0,050 sehingga dapat disimpulkan self-efficacy berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang diajukan diterima.

. Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pada Tabel 6 menunjukan bahwa nilai signifikan sebesar 0,001 <
0,050 sehingga dapat disimpulkan work family conflict berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang diajukan diterima.

. Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pada Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai signifikan sebesar 0,007
< 0,050 sehingga dapat disimpulkan work life balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sehingga hipotesis yang diajukan diterima.

Pembahasan Hasil Penelitian
Pengaruh Self-efficacy Terhadap Kinerja Karyawan
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Self-efficacy adalah keyakinan seseorang bahwa dirinya mampu melakukan
suatu tugas tertentu dengan baik (Arifin, et.al 2021). Pada CV. Sada Bali Sejahtera self-
efficacy dapat dilihat dari karyawan yang masih tidak percaya diri dengan kemampuan
yang dimilikinya pada saat melaksanakan pekerjaan, apalagi pada saat menghadapi
pelanggan internasional. Rasa percaya diri yang kurang tentunya akan berpengaruh
terhadap kinerja seorang karyawan. Oleh karena itu, semakin tinggi keyakinan diri
seorang karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat. Pernyataan tersebut juga
didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Arifin, et.al., (2021), Hadi (2023), dan
Muliati, et.al., (2022) yang menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian Yan, et.al., (2020), dan Albrecth
dan Marty (2020) yang juga menyatakan bahwa self-efficacy berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan

Work family conflict adalah salah satu konflik yang dialami oleh karyawan,
yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran pekerjaan dengan peran
di dalam keluarga (Asbari, dkk. 2021). Work family conflict juga dapat diartikan sebagai
suatu kondisi pertentangan akibat adanya peran ganda, yakni pada saat tuntutan
peran dari pekerjaan serta keluarga secara kualitas tidak dapat disejajarkan dalam
suatu kondisi dan waktu yang sama. Work family conflict pada CV. Sada Bali Sejahtera
yaitu dapat dilihat dari karyawan yang membawa permasalahan dirumah kepada
pekerjaan yang dilakukannya pada perusahaan sehingga berdampak terhadap kinerja
yang dihasilkan. Jika hal itu terus terjadi tentunya akan berpengaruh terhadap kinerja
perusahaan dan juga citra yang dimiliki perusahaan. Oleh karena itu semakin baik
work family conflict dalam perusahaan maka kinerja akan meningkat. Pernyataan
tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Tualai dan Aima (2022),
Asbari, et.al., (2020), dan Tewal, et.al., (2021) yang menyatakan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian
Salju, et.al., (2023), dan Radita, et.al., (2021) yang juga menyatakan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan..

Pengaruh Work Family Conflict Terhadap Kinerja Karyawan

Work family conflict adalah salah satu konflik yang dialami oleh karyawan,
yaitu tekanan atau ketidakseimbangan peran antara peran pekerjaan dengan peran
di dalam keluarga (Asbari, dkk. 2021). Work family conflict juga dapat diartikan sebagai
suatu kondisi pertentangan akibat adanya peran ganda, yakni pada saat tuntutan
peran dari pekerjaan serta keluarga secara kualitas tidak dapat disejajarkan dalam
suatu kondisi dan waktu yang sama. Work family conflict pada CV. Sada Bali Sejahtera
yaitu dapat dilihat dari karyawan yang membawa permasalahan dirumah kepada
pekerjaan yang dilakukannya pada perusahaan sehingga berdampak terhadap kinerja
yang dihasilkan. Jika hal itu terus terjadi tentunya akan berpengaruh terhadap kinerja
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perusahaan dan juga citra yang dimiliki perusahaan. Oleh karena itu semakin baik
work family conflict dalam perusahaan maka kinerja akan meningkat. Pernyataan
tersebut juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Tualai dan Aima (2022),
Asbari, et.al., (2020), dan Tewal, et.al., (2021) yang menyatakan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian
Salju, et.al., (2023), dan Radita, et.al., (2021) yang juga menyatakan bahwa work family
conflict berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

SIMPULAN DAN LIMITASI
Simpulan

Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab
sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa: 1. Self-efficacy memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik self-efficacy yang dimiliki oleh
seorang karyawan, semakin tinggi pula kinerja yang dapat dihasilkan. 2. Work-family
conflict berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata
lain, semakin baik pengelolaan work-family conflict di suatu perusahaan, maka kinerja
karyawan pun akan mengalami peningkatan. 3. Work-life balance turut memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Semakin baik
keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang dimiliki karyawan, semakin
optimal pula kinerja yang dapat dicapai.
Limitasi

Penelitian ini dilakukan dengan sampel dari satu atau beberapa perusahaan
tertentu, sehingga hasil yang diperoleh mungkin tidak dapat digeneralisasikan ke
seluruh populasi karyawan di berbagai industri atau perusahaan.
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