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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara simultan antara work-life balance dan pelatihan terhadap kinerja 

karyawan pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan. Metode yang digunakan adalah deskriptif kuantitatif. 

Populasi penelitian sebanyak 110 orang dan yang menjadi sampel dalam penelitian ini sebanyak 86 orang. Teknik analisis 

data yang digunakan adalah uji instrumen, uji asumsi klasik, analisis deskriptif, uji regresi, uji koefisien korelasi, uji koefisien 

determinasi dan uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukan bahwa work-life balance (X1) secara parsial berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan (Y) sebesar 54% sedangkan sisanya 46% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Pelatihan (X2) 

secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 39,9% sedangkan sisanya 60,1% dipengaruhi oleh variabel 

lain yang tidak diteliti. Work-life balance (X1) dan pelatihan (X2) secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

(Y) sebesar 56,2% sedangkan sisanya 43,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Hasil penelitian menunjukan 

persamaan regresi linier berganda Y= 7,295 + 0,521 X1 + 0,216 X2 artinya kinerja karyawan meskipun tanpa adanya 

pengaruh work-life balance dan pelatihan sudah memiliki pengaruh sebesar 7,295. Secara simultan work-life balance dan 

pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini dibuktikan dari nilai F hitung > F tabel yaitu 

sebesar (53,329 > 3,11) dengan signifikansi 0,001 < 0,05 maka H0 ditolak dan H3 diterima, artinya terdapat pengaruh yang 

positif dan signifikan antara work-life balance dan pelatihan terhadap kinerja karyawan secara simultan pada PT Sayur Untuk 

Semua (Segari) Jakarta Selatan. 

Kata kunci: Work-Life Balance; Pelatihan; Kinerja Karyawan 

 

1. Latar Belakang 

Dalam menghadapi persaingan bisnis yang semakin ketat, perusahaan dituntut untuk mampu meningkatkan kinerja 

organisasi secara berkelanjutan. Keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan sangat ditentukan oleh kualitas 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimilikinya. Kinerja karyawan menjadi salah satu indikator penting dalam 

menilai keberhasilan manajemen perusahaan karena karyawan sebagai pelaksana utama kegiatan operasional 

perusahaan dituntut untuk bekerja secara efektif, efisien dan produktif. 

Namun, pada kenyataannya masih banyak perusahaan yang menghadapi permasalahan terkait kinerja karyawan. 

Kinerja yang belum optimal dapat disebabkan oleh berbagai faktor, baik yang bersumber dari kondisi individu 

maupun dari kebijakan dan sistem yang diterapkan oleh perusahaan. Apabila permasalahan tersebut tidak segera 

ditangani, maka dapat berdampak pada penurunan produktivitas, kualitas kerja, serta pencapaian target 

perusahaan. 

Beberapa penelitian menunjukkan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara work-life balance, pelatihan 

dan kinerja karyawan. Work-life balance yang baik dapat membantu karyawan dalam menjaga keseimbangan 

antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Selain 

itu, pelatihan yang efektif berperan penting dalam meningkatkan kompetensi dan keterampilan kerja karyawan. 

Oleh karena itu, penting untuk mengeksplorasi bagaimana kedua faktor tersebut mempengaruhi kinerja karyawan 

pada PT Sayur Untuk Semua (Segari). 

PT Sayur Untuk Semua atau bisa disebut Segari, adalah perusahaan yang bergerak pada bidang ritel dan 

menjalankan aktivitas usahanya di Jakarta Selatan. Tingginya persaingan dalam industri ritel menuntut perusahaan 

untuk mampu menjaga dan meningkatkan kinerja agar tetap optimal. Melalui penelitian ini, diharapkan dapat 

diperoleh pemahaman yang bermanfaat bagi manajemen PT Sayur Untuk Semua dalam menyusun kebijakan yang 

mampu mendukung peningkatan kinerja karyawan. 
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Sebagai dasar dalam mengidentifikasi permasalahan penelitian, penulis menyajikan data Key Performance 

Indicator (KPI) karyawan PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan. Data tersebut memberikan gambaran 

mengenai tingkat pencapaian kinerja karyawan berdasarkan hasil evaluasi yang dilakukan oleh perusahaan. 

Sebagai gambaran mengenai kondisi kinerja karyawan, berikut ini adalah tabel Key Performance Indicator (KPI) 

pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan: 

Tabel 1.1 

Data KPI Karyawan Pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan Tahun 2024-2025 

No Kriteria Penilaian Tahun 
Kategori KPI (%) 

A B C D E 

1 Kehadiran 
2024 0% 1% 20% 37% 45% 

2025 0% 4% 12% 36% 49% 

2 Ketepatan Waktu 
2024 0% 2% 18% 39% 41% 

2025 0% 3% 15% 38% 44% 

3 Produktivitas 
2024 0% 1% 16% 40% 43% 

2025 0% 2% 13% 39% 46% 

4 Kualitas Kerja 
2024 0% 2% 22% 35% 41% 

2025 0% 2% 18% 36% 43% 

5 
Kepatuhan 

Terhadap SOP 

2024 0% 2% 19% 38% 41% 

2025 0% 3% 15% 37% 45% 

Sumber: PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan (2024-2025) 

Berdasarkan data pada tabel 1.1 diatas, dimana Grade A menunjukkan kinerja sangat baik, Grade B baik, Grade C 

cukup, Grade D kurang dan Grade E sangat kurang, terlihat bahwa kinerja karyawan PT Sayur Untuk Semua 

(Segari) Jakarta Selatan selama periode 2024–2025 didominasi oleh karyawan dengan Grade D dan E. Pada aspek 

kehadiran tahun 2024, persentase nilai D mencapai 37% sedangkan E 45%, kemudian pada tahun 2025 nilai E 

meningkat menjadi 49%. Pada aspek ketepatan waktu tahun 2024, persentase nilai D mencapai 39% sedangkan E 

41%, kemudian pada tahun 2025 nilai E meningkat menjadi 44%. Pada aspek produktivitas tahun 2024, persentase 

nilai D mencapai 40% sedangkan E 43%, kemudian pada tahun 2025 nilai E meningkat menjadi 46%. 

Pada aspek kualitas kerja tahun 2024, persentase nilai D mencapai 35% sedangkan E 41%, kemudian pada tahun 

2025 nilai E meningkat menjadi 43%. Pada aspek kepatuhan terhadap SOP tahun 2024, persentase nilai D 

mencapai 38% sedangkan E 41%, kemudian pada tahun 2025 nilai E meningkat menjadi 45%. Secara keseluruhan, 

hasil penilaian menunjukkan bahwa kategori A tidak ditemukan pada seluruh kriteria penilaian selama periode 

2024–2025. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa kategori D dan E mendominasi setiap aspek penilaian, sehingga 

mengindikasikan bahwa kinerja karyawan masih belum optimal. 

Dominasi Grade D dan E selama dua tahun berturut-turut dapat mencerminkan adanya permasalahan mendasar 

dalam pengelolaan sumber daya manusia, khususnya terkait keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan 

pribadi (work-life balance) serta efektivitas pelatihan yang diberikan kepada karyawan. Ketidakseimbangan work-

life balance berpotensi menurunkan motivasi, fokus dan produktivitas kerja, sedangkan pelatihan yang kurang 

tepat sasaran atau tidak berkelanjutan dapat menyebabkan kompetensi karyawan tidak berkembang secara optimal. 

Akibatnya, kinerja karyawan sulit meningkat ke kategori Grade C, B, maupun A. 

Salah satu faktor yang diduga mempengaruhi kinerja karyawan adalah work-life balance. Work-life balance 

mencerminkan seberapa baik karyawan dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan mereka dengan prioritas 

kehidupan pribadi dan keluarga mereka. Tekanan kerja, stress, kelelahan fisik maupun mental yang disebabkan 

oleh ketidakseimbangan antara kehidupan pribadi serta pekerjaan dapat mengurangi kinerja karyawan. Menurut 

Rahmadani dkk (2023:100) “work-life balance adalah kemampuan seseorang dalam menyeimbanngkan antara 

tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya”. Meskipun perusahaan telah menetapkan berbagai 

kebijakan tentang pengaturan kerja, dalam praktiknya masih ditemukan permasalahan work-life balance yang 

dialami oleh karyawan. Sebagai upaya untuk memperkuat fenomena yang ada, penulis melakukan pra-survey 

terkait work-life balance karyawan. Adapun hasil pra-survey tersebut ditampilkan pada tabel berikut ini: 
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Tabel 1.2 

Hasil Pra-survey Karyawan Pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan Mengenai Variabel 

Work-life Balance 

No. Dimensi Pernyataan 

Jumlah Responden 

Jawaban 

Ya 

Jawaban 

Tidak 

1 
Keseimbangan 

waktu 

Saya dapat membagi waktu secara 

proporsional antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi.  

31 12 

2 
Keseimbangan 

keterlibatan 

Saya dapat melakukan aktivitas pribadi 

dan pekerjaan secara optimal tanpa 

merasa terbebani oleh salah satunya. 

11 32 

3 
Keseimbangan 

kepuasan 

Saya merasa puas dengan 

keseimbangan antara pencapaian dalam 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

14 29 

Sumber:  Data pra-survey karyawan pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan yang diolah penulis 

(2026) 

Hasil pra-survey pada tabel 1.2 menunjukkan bahwa kondisi work-life balance karyawan pada PT Sayur Untuk 

Semua (Segari) Jakarta Selatan masih belum sepenuhnya seimbang. Work-life balance menggambarkan 

kemampuan karyawan dalam membagi waktu, keterlibatan, serta kepuasan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. Berdasarkan hasil pra-survey terhadap 43 responden, terlihat bahwa masih terdapat beberapa aspek yang 

menunjukkan adanya ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. 

Pada dimensi keseimbangan keterlibatan, hanya 11 responden yang merasa dapat menjalankan aktivitas pekerjaan 

dan aktivitas pribadi secara optimal tanpa merasa terbebani oleh salah satunya, sementara 32 responden lainnya 

merasa belum mampu melakukannya. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan masih mengalami 

kesulitan dalam menyeimbangkan keterlibatan antara  

pekerjaan dan aktivitas pribadi. Dalam hal keseimbangan kepuasan, sebanyak 14 responden merasa puas dengan 

keseimbangan antara pencapaian dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka, sedangkan 29 responden lainnya 

merasa belum puas. Kondisi ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan karyawan terhadap keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi masih tergolong rendah. 

Secara keseluruhan, hasil ini megindikasikan bahwa work-life balance karyawan pada PT Sayur Untuk Semua 

(Segari) Jakarta Selatan masih perlu diperhatikan, terutama dalam meningkatkan keterlibatan dan kepuasan 

karyawan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Dengan adanya perhatian dari perusahaan terhadap hal tersebut, 

diharapkan karyawan dapat bekerja dengan lebih nyaman sehingga berdampak positif pada kinerja mereka. Selain 

work-life balance, pelatihan juga merupakan faktor penting yang berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Pelatihan bertujuan untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan kerja agar karyawan mampu 

melaksanakan tugas sesuai dengan tuntutan pekerjaan. Menurut Silaban dan Siregar (2023:19) “pelatihan adalah 

suatu kegiatan dengan tujuan untuk memperbaiki kemampuan karyawan dengan meningkatkan pengetahuan dan 

skill dalam melakukan pekerjaan”. Akan tetapi, pelaksanaan pelatihan yang kurang efektif, tidak merata atau tidak 

sesuai dengan kebutuhan karyawan dapat mengakibatkan tujuan pelatihan tidak tercapai secara optimal. Kondisi 

ini justru berpotensi menyebabkan karyawan kurang kompeten serta kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

Adapun data terkait pelatihan karyawan dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 1.3 

Data Pelatihan Karyawan Pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan Tahun 2023-2025 

No 
Materi Pelatihan 

Karyawan 

Target 

Kehadiran 

(%) 

Diikuti Oleh 

Departemen 

Realisasi Kehadiran 

2023 

(%) 

2024 

(%) 

2025 

(%) 

1 
Refresh SOP & 

Quality Control 
100% 

Semua 

Departemen 
84% 84% 80% 

2 
Service Excellence 

Advance 
100% 

Semua 

Departemen 
83% 85% 80% 

3 
Teamwork & 

Problem Solving 
100% 

Semua 

Departemen 
84% 82% 78% 

Sumber: PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan (2023-2025) 
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Berdasarkan data pada tabel 1.3 di atas adalah langkah awal perusahaan untuk meningkatkan kompetensi, 

keterampilan serta sikap kerja karyawan melalui program pelatihan yang terstruktur dan berkelanjutan. Program 

pelatihan tersebut dirancang sebagai upaya perusahaan dalam memastikan karyawan memiliki pemahaman yang 

baik terhadap budaya kerja, Standar Operasional Prosedur (SOP), kualitas pelayanan serta kemampuan bekerja 

sama dalam tim.  

Meskipun target kehadiran pelatihan ditetapkan sebesar 100% setiap tahunnya, realisasi kehadiran karyawan pada 

periode 2023–2025 menunjukkan adanya penurunan di hampir seluruh materi pelatihan. Pada pelatihan Refresh 

SOP & Quality Control yang realisasi kehadirannya stagnan pada angka 84% di tahun 2023 dan 2024, kemudian 

menurun menjadi 80% pada tahun 2025. 

Kondisi serupa terlihat pada pelatihan Service Excellence Advance dan Teamwork & Problem Solving, dimana 

tingkat kehadiran pada kedua pelatihan tersebut mengalami penurunan bertahap pada tahun 2025 dibandingkan 

tahun sebelumnya. Pelatihan Service Excellence Advance tercatat mengalami penurunan dari 85% pada tahun 

2024 menjadi 80% pada tahun 2025, sedangkan pelatihan Teamwork & Problem Solving menurun dari 82% pada 

tahun 2024 menjadi 78% pada tahun 2025. Penurunan tingkat kehadiran ini mengindikasikan adanya permasalahan 

dalam partisipasi karyawan terhadap program pelatihan yang diselenggarakan perusahaan. 

Kondisi tersebut berdampak langsung terhadap kinerja karyawan, baik dari aspek kualitas kerja, kuantitas kerja, 

ketepatan waktu, maupun kemampuan karyawan dalam memberikan pelayanan sesuai standar perusahaan. 

Ketidakhadiran karyawan dalam program pelatihan menyebabkan perbedaan tingkat pemahaman terhadap 

prosedur kerja dan standar pelayanan, yang pada akhirnya mempengaruhi konsistensi hasil kerja antar karyawan. 

Selain itu, karyawan yang tidak memperoleh pembaruan pengetahuan serta keterampilan melalui pelatihan 

cenderung mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan dan target kinerja yang 

ditetapkan perusahaan. 

Permasalahan work-life balance dan pelatihan tersebut pada akhirnya berdampak pada kinerja karyawan. Menurut 

Noor dkk (2023:563) “kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang 

diberikan kepadanya sesuai dengan kriteria yang ditetapkan”. Kinerja karyawan yang belum optimal dapat 

tercermin dari rendahnya pencapaian target kerja, menurunnya kualitas hasil kerja, serta kurangnya kedisiplinan 

dan tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas. Apabila kondisi ini terus berlanjut, maka dapat menghambat 

pencapaian tujuan perusahaan dan menurunkan daya saing organisasi. 

Berdasarkan fenomena tersebut, dapat diketahui bahwa kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh 

kemampuan individu dalam menyelesaikan pekerjaan, tetapi juga dipengaruhi oleh berbagai faktor yang 

mendukung terciptanya lingkungan kerja yang kondusif. Keseimbangan antara kehidupan pribadi dengan 

pekerjaan menjadi salah satu aspek yang perlu diperhatikan karena dapat memengaruhi kondisi fisik, mental 

maupun emosional karyawan dalam menjalankan tugasnya. Di sisi lain, pelaksanaan pelatihan yang sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan juga berperan dalam meningkatkan kompetensi serta kemampuan karyawan agar mampu 

mencapai target yang telah ditetapkan perusahaan. 

Apabila work-life balance tidak terjaga dengan baik, karyawan berpotensi mengalami kelelahan, stres kerja 

maupun penurunan motivasi yang dapat berdampak pada hasil kerja. Sementara itu, pelatihan yang belum 

dilaksanakan secara optimal dapat menyebabkan keterampilan karyawan tidak berkembang sesuai dengan tuntutan 

pekerjaan. Kondisi tersebut berpotensi mempengaruhi produktivitas, kualitas kerja maupun pencapaian target 

kinerja. 

Berbagai penelitian terdahulu menunjukkan bahwa work-life balance serta pelatihan memiliki hubungan terhadap 

kinerja karyawan. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan antara pekerjaan dengan kehidupan pribadi 

cenderung bekerja lebih efektif, sedangkan pelatihan yang dilaksanakan secara berkesinambungan dapat 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan serta kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan. Oleh karena itu, 

kedua faktor tersebut menjadi aspek yang penting untuk dikaji dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan. 

Kondisi ini menjadi dasar yang kuat bagi penelitian mengenai pengaruh work-life balance dan pelatihan terhadap 

kinerja karyawan, guna mengetahui sejauh mana kedua variabel tersebut berkontribusi terhadap rendahnya 

pencapaian KPI serta sebagai upaya perumusan rekomendasi peningkatan kinerja karyawan di masa mendatang. 
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2. Metode Penelitian 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif deskriptif. Menurut Sugiyono (2025:64) “penelitian deskriptif 

bertujuan untuk menggambarkan atau mendeskripsikan suatu fenomena, kondisi atau karakteristik objek penelitian 

secara sistematis, faktual dan akurat”.  

Menurut Sugiyono (2025:16-17) “penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 

berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan 

data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitattif/statistik, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan”. Artinya penelitian ini menggunakan data berupa angka dan analisis statistik untuk 

menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Metode kuantitatif digunakan untuk menguji hipotesis yang telah ditentukan dengan meneliti populasi maupun 

sampel tertentu, menggunakan instrumen penelitian dalam pengumpulan data serta menganalisis data secara 

kuantitatif atau statistik. 

 

3.  Hasil dan Diskusi 

Uji Validitas 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Validitas Variabel Work-life Balance (X1) 

No. Item Kuesioner r hitung r tabel Keputusan 

1 
Saya dapat membagi waktu kerja dan kehidupan 

pribadi dengan baik. 
0,532 0,212 Valid 

2 
Saya memiliki waktu yang seimbang antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 
0,515 0,212 Valid 

3 
Saya dapat memanfaatkan waktu di luar pekerjaan 

untuk kehidupan pribadi secara cukup. 
0,587 0,212 Valid 

4 
Saya dapat mengatur waktu antara pekerjaan dan 

waktu istirahat secara seimbang. 
0,479 0,212 Valid 

5 
Saya dapat terlibat secara seimbang dalam 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 
0,394 0,212 Valid 

6 
Saya tidak merasa pekerjaan mengurangi 

keterlibatan dalam kehidupan pribadi. 
0,418 0,212 Valid 

7 

Saya dapat menjaga hubungan baik antara 

keterlibatan dalam pekerjaan maupun kegiatan 

pribadi. 

0,436 0,212 Valid 

8 

Saya dapat mempertahankan keseimbangan 

keterlibatan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. 

0,308 0,212 Valid 

9 
Saya merasa puas dengan keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 
0,366 0,212 Valid 

10 
Saya dapat merasakan kepuasan dalam pekerjaan 

dan kehidupan pribadi secara bersamaan. 
0,424 0,212 Valid 

11 
Saya tidak merasa kepuasan dalam kehidupan 

pribadi terganggu oleh pekerjaan. 
0,449 0,212 Valid 

12 
Saya merasakan keseimbangan kepuasan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi dengan baik. 
0,468 0,212 Valid 

Sumber: Data diolah penulis, (2026) 

Berdasarkan pada tabel 4,9 di atas, variabel work-life balance (X1) diperoleh semua pernyataan dengan nilai r 

hitung > r tabel (0,212). Maka semua item kuesioner dinyatakan valid, sehingga keusioner tersebut dapat 

digunakan untuk pengolahan data penelitian 
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Tabel 4.10 

Hasil Uji Validitas Variabel Pelatihan (X2) 

No. Item Kuesioner r hitung r tabel Keputusan 

1 
Saya dapat memahami dengan baik kejelasan 

tujuan pelatihan. 
0,605 0,212 Valid 

2 
Saya menerima sasaran pelatihan yang sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan. 
0,597 0,212 Valid 

3 
Saya dapat memahami dengan jelas penyampaian 

materi oleh pelatih. 
0,378 0,212 Valid 

4 
Saya mendapatkan arahan yang baik dari pelatih 

selama pelatihan. 
0,336 0,212 Valid 

5 
Saya menerima materi pelatihan yang sesuai 

dengan kebutuhan pekerjaan. 
0,302 0,212 Valid 

6 
Saya merasakan isi materi pelatihan mudah 

dipahami dan diterapkan. 
0,591 0,212 Valid 

7 
Saya merasa metode pelatihan membantu 

pemahaman terhadap materi. 
0,454 0,212 Valid 

8 
Saya merasakan pelaksanaan metode pelatihan 

berjalan secara efektif. 
0,381 0,212 Valid 

9 
Saya terlibat dengan baik sebagai peserta selama 

mengikuti pelatihan. 
0,346 0,212 Valid 

10 

Saya merasakan kemampuan peserta mengalami 

peningkatan yang baik setelah melalui pelatihan 

tersebut 

0,444 0,212 Valid 

Sumber: Data diolah penulis, (2026) 

Berdasarkan pada tabel 4,10 di atas, variabel pelatihan (X2) diperoleh semua pernyataan dengan nilai r hitung > r 

tabel (0,212). Maka semua item kuesioner dinyatakan valid, sehingga keusioner tersebut dapat digunakan untuk 

pengolahan data penelitian 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

No. Item Kuesioner r hitung r tabel Keputusan 

1 
Saya menghasilkan pekerjaan dengan kualitas 

kerja yang baik. 
0,585 0,212 Valid 

2 
Saya bekerja dengan teliti untuk menjaga kualitas 

kerja. 
0,532 0,212 Valid 

3 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan kuantitas 

kerja yang baik. 
0,337 0,212 Valid 

4 
Saya mencapai kuantitas kerja sesuai target 

pekerjaan yang diberikan. 
0,344 0,212 Valid 

5 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu 

yang ditentukan. 
0,569 0,212 Valid 

6 
Saya dapat menjaga ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 
0,445 0,212 Valid 

7 
Saya hadir di tempat kerja sesuai jadwal kerja yang 

ditentukan. 
0,291 0,212 Valid 

8 
Saya dapat menjaga tingkat kehadiran selama 

bekerja dengan baik. 
0,440 0,212 Valid 

9 
Saya dapat bekerja sama dengan rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 
0,521 0,212 Valid 

10 
Saya dapat bekerja sama dengan pimpinan untuk 

mendukung hasil pekerjaan yang lebih baik. 
0,353 0,212 Valid 

Sumber: Data diolah penulis, (2026) 
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Berdasarkan pada tabel 4,11 di atas, variabel kinerja karyawan (Y) diperoleh semua pernyataan dengan nilai r 

hitung > r tabel (0,212). Maka semua item kuesioner dinyatakan valid, sehingga keusioner tersebut dapat 

digunakan untuk pengolahan data penelitian 

Uji Reliabilitas 

Tabel 4.12 

Hasil Output Reliabilitas Variabel Work-life Balance (X1) 

Variabel Cronbach’s Alpha 
Standar 

Cronbach’s Alpha 
Keputusan 

Work-life Balance 

(X1) 
0,630 0,600 Reliabel 

Sumber: Data diolah penulis, (2026) 

Berdasarkan tabel 4.12 tersebut variabel work-life balance (X1) yang memiliki 12 (dua belas) pernyataan memiliki 

koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar 0,630 > 0,600 sehingga instrumen tersebut dapat dinyatakan 

reliabel dan akan terus konsisten sebagai alat pengumpul data 

Tabel 4.13 

Hasil Output Reliabilitas Variabel Pelatihan (X2) 

Variabel Cronbach’s Alpha 
Standar 

Cronbach’s Alpha 
Keputusan 

Pelatihan (X2) 0,681 0,600 Reliabel 

Sumber: Data diolah penulis, (2026) 

Berdasarkan tabel 4.13 tersebut variabel pelatihan (X2) yang memiliki 10 (sepuluh) pernyataan memiliki koefisien 

reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar 0,681 > 0,600 sehingga instrumen tersebut dapat dinyatakan reliabel dan 

akan terus konsisten sebagai alat pengumpul data 

Tabel 4.14 

Hasil Output Reliabilitas Variabel Kinerja Karyawan (Y) 

Variabel Cronbach’s Alpha 
Standar 

Cronbach’s Alpha 
Keputusan 

Kinerja Karyawan 

(Y) 
0,647 0,600 Reliabel 

Sumber: Data diolah penulis, (2026) 

Berdasarkan tabel 4.14 tersebut variabel kinerja karyawan (Y) yang memiliki 10 (sepuluh) pernyataan memiliki 

koefisien reliabilitas Cronbach’s Alpha sebesar 0,647 > 0,600 sehingga instrumen tersebut dapat dinyatakan 

reliabel dan akan terus konsisten sebagai alat pengumpul data 

Uji Normalitas 

 
Sumber: Data diolah penulis, (2026) 

Gambar 4.2 Histogram Uji Normalitas 
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Berdasarkan gambar 4.2 di atas menunjukkan bahwa data penelitian berdistribusi normal. Hal tersebut dapat dilihat 

dari grafik histogram yang membentuk pola menyerupai lonceng (bell shape), dimana sebaran data tidak condong 

ke kiri maupun ke kanan, melainkan berada di sekitar titik tengah dengan kurva yang menjulang ke atas 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas menunjukkan bahwa variabel independen harus terbebas dari gejala multikolinieritas. Gejala 

tersebut merupakan adanya hubungan korelasi antar variabel independen. Pengujian ini dilakukan untuk 

mengetahui apakah dalam model regresi terdapat interkorelasi atau kolinieritas antar variabel bebas. 

1. VIF work-life balance adalah 2,097 < 10 dan Tolerance value work-life balance adalah 0,477 < 1. 

2. VIF pelatihan adalah 2,097 < 10 dan Tolerance value pelatihan adalah 0,477 < 1. 

Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terdapat ketidaksamaan varian 

residual antara satu pengamatan dengan pengamatan lainnya. Apabila varian residual tetap, maka kondisi tersebut 

disebut homoskedastisitas, sedangkan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Pengujian heteroskedastisitas dapat 

dilakukan melalui uji glejser dan dengan melihat grafik scatter-plot. 

Berdasarkan hasil pengujian glejser, variabel work-life balance (X1) diperoleh nilai signifikansi (Sig.) sebesar 

0,135 dan pelatihan (X2) diperoleh nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,624 dimana kedua nilai signifikansi (Sig.) > 

0,05. Dengan demikian model regresi pada data ini tidak terjadi gangguan heteroskedastisitas, sehingga model 

regresi tersebut dinyatakan layak digunakan dalam penelitian 

Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linier ada korelasi antara kesalahan pengganggu 

pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan 

ada problem autokorelasi. Untuk mengetahui ada atau tidaknya autokorelasi dapat dilakukan melalui pengujian 

Durbin-Watson (DW). 

Berdasarkan hasil pengujian, model regresi ini tidak ada autokorelasi, hal tersebut dibuktikan dengan nilai Durbin-

Watson sebesar 1,742 yang berada pada rentang interval 1,551 hingga 2,460 

Analisis Regresi Linier 

Berdasarkan hasil pengujian regresi berganda pada tabel 4.22 di atas, dapat diketahui persamaan regresi yang 

terbentuk adalah Y= 7,295 + 0,521 X1 + 0,216 X2. Dari persamaan tersebut maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta sebesar 7,295, diartikan bahwa jika variabel work-life balance (X1) dan pelatihan (X2) tidak 

ada, maka telah terdapat nilai kinerja karyawan (Y) sebesar 7,295 point 

2. Nilai koefisien regresi work-life balance (X1) sebesar 0,521 diartikan apabila konstanta tetap, maka setiap 

perubahan satu unit pada variabel work-life balance (X1) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada 

kinerja karyawan (Y) sebesar 0,521 point 

3. Nilai koefisien regresi pelatihan (X2) sebesar 0,216 diartikan apabila konstanta tetap, maka setiap perubahan 

satu unit pada variabel pelatihan (X2) akan mengakibatkan terjadinya perubahan pada kinerja karyawan (Y) 

sebesar 0,216 point 

Analisis Koefisien Korelasi 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.26 di atas, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,750. Dimana 

nilai  tersebut berada pada interval 0,600 – 0,799 yang artinya variabel work-life balance (X1) dan pelatihan (X2) 

memiliki tingkat hubungan terhadap kinerja karyawan (Y) yang kuat 

Koefisien Determinasi 

Berdasarkan data tabel 4.29 di atas, diperoleh nilai R-Square (Koefisien Determinasi) sebesar 0,562 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa variabel work-life balance (X1) dan pelatihan (X2) berpengaruh terhadap variabel kinerja 
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karyawan (Y) sebesar 56,2% sedangkan sisanya 43,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti oleh 

penulis. 

Uji Parsial (Uji t) 

1. Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (9,939 > 1,989). Hal tersebut juga 

diperkuat dengan nilai 𝑝 value < Sig 0,05 atau (0,001 < 0,05). Maka hipotesis dinyatakan dapat diterima, 

artinya terdapat pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara work-life balance terhadap kinerja 

karyawan. Dengan demikian maka H0 ditolak dan H1 diterima, hal ini menunjukkan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan antara work-life balance terhadap kinerja karyawan secara parsial pada PT Sayur 

Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan. 

2. Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh nilai koefisien regresi (B) sebesar 0,641 yang menunjukkan 

bahwa setiap peningkatan pelatihan sebesar satu satuan akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,641 

satuan. Selain itu, diperoleh nilai t hitung sebesar 7,463 yang lebih besar daripada t tabel sebesar 1,989 serta 

nilai signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan kriteria pengujian tersebut, maka 

H0 ditolak dan H2 diterima. Hal ini menunjukkan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, semakin baik, terstruktur dan relevan program pelatihan 

yang diberikan kepada karyawan, maka semakin optimal pula produktivitas, kualitas kerja serta kinerja 

karyawan pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan 

Uji Simultan (Uji F) 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 4.32 di atas, diperoleh nilai F hitung > F tabel atau (53,329 > 3,11). Hal 

tersebut juga diperkuat dengan nilai 𝑝 value < Sig 0,05 atau (0,001 < 0,05). Dengan demikian maka H0 ditolak 

dan H3 diterima, maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut berpengaruh yang signifikan antara work-life 

balance dan pelatihan terhadap kinerja karyawan secara simultan pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta 

Selatan 

 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan uraian dari beberapa bab sebelumnya, maka dapat dikemukakan kesimpulan penelitian dengan detail 

sebagai berikut: 1). Work-life balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Sayur Untuk Semua 

(Segari) Jakarta Selatan, 2). Pelatihan berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT Sayur Untuk Semua 

(Segari) Jakarta Selatan, 3). Work-life balance dan pelatihan secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT Sayur Untuk Semua (Segari) Jakarta Selatan 
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