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ABSTRAK

Wardhana, Maulana Agus. 2026. SKRIPSI: “Dampak Penerapan Hybrid Work dan
Perceived Organizational Support Terhadap Kinerja Karyawan dengan
Work-life Balance Sebagai Variabel Mediasi pada PT. DOT Indonesia
Workshop Malang”

Pembimbing: Syahirul Alim, M.M

Kata Kunci: Hybrid Work, Perceived Organizational Support, Work-life Balance,
Kinerja Karyawan, Partial Least Square

Perubahan pola kerja pascapandemi mendorong banyak organisasi
menerapkan sistem Hybrid Work sebagai strategi kerja yang lebih fleksibel. Selain
itu, Perceived Organizational Support menjadi faktor penting dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan dan produktivitas karyawan.
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Hybrid Work dan Perceived
Organizational Support terhadap kinerja karyawan dengan Work-life Balance
sebagai variabel mediasi pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
eksplanatori. Populasi penelitian adalah seluruh karyawan PT. DOT Indonesia
Workshop Malang yang berjumlah 55 orang dan seluruhnya dijadikan sampel
menggunakan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner dan dianalisis menggunakan metode Partial Least Square
(PLS) dengan bantuan software SmartPLS.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Hybrid Work tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sebaliknya, Perceived Organizational
Support berpengaruh Positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Work-life
Balance tidak mampu memediasi pengaruh Hybrid Work terhadap kinerja
karyawan, namun mampu memediasi pengaruh Perceived Organizational Support
terhadap kinerja karyawan. Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa Perceived
Organizational Support merupakan faktor yang lebih dominan dibandingkan
Hybrid Work dalam meningkatkan kinerja karyawan, baik secara langsung maupun
melalui Work-life Balance sebagai variabel mediasi.

Kata Kunci: Hybrid Work, Perceived Organizational Support, Work-life Balance,
Kinerja Karyawan, Partial Least Square



ABSTRACT

Wardhana, Maulana Agus. 2026. THESIS: "The Impact of Hybrid Work
Implementation and Perceived Organizational Support on Employee
Performance with Work-life Balance as a Mediating Variable at PT. DOT
Indonesia Workshop Malang"

Supervisor: Syahirul Alim, M.M.

Keywords: Hybrid Work, Perceived Organizational Support, Work-life Balance,
Employee Performance, Partial Least Squares

The t-pandemic transformation of work patterns has encouraged many
organizations to adopt Hybrid Work systems as a more flexible working
arrangement. In addition, Perceived Organizational Support has become an
important factor in creating a supportive work environment that enhances employee
well-being and productivity. This study aims to examine the influence of Hybrid
Work and Perceived Organizational Support on employee performance, with Work-
life Balance serving as a mediating variable at PT. DOT Indonesia Workshop
Malang.

This study employed a quantitative approach with an explanatory research
design. The population consisted of all 55 employees of PT. DOT Indonesia
Workshop Malang, all of whom were selected as respondents using a saturated
sampling technique. Data were collected through questionnaires and analyzed
using the Partial Least Square (PLS) method with SmartPLS software.

The results indicate that Hybrid Work does not have a significant effect on
employee performance. In contrast, Perceived Organizational Support has a itive
and significant effect on employee performance. Work-life Balance is unable to
mediate the relationship between Hybrid Work and employee performance;
however, it successfully mediates the relationship between Perceived
Organizational Support and employee performance. Furthermore, the findings
reveal that Perceived Organizational Support is a more dominant factor than
Hybrid Work in improving employee performance, both directly and indirectly
through Work-life Balance as a mediating variable.

Keywords: Hybrid Work, Perceived Organizational Support, Work-life Balance,

Employee Performance, Partial Least Square
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BABI1

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pandemi COVID-19 membawa perubahan besar dalam cara organisasi di
seluruh dunia, termasuk di Indonesia, mengelola tenaga kerjanya. Salah satu
dampak paling nyata adalah munculnya sistem kerja hybrid, yang memadukan
Work From Office (WFO) dan Work From Home (WFH). Awalnya, kebijakan
ini diterapkan sebagai bentuk adaptasi terhadap pembatasan sosial untuk
menekan penyebaran virus. Sejak Maret 2020, pemerintah Indonesia mulai
mendorong penerapan WFH sebagai langkah pencegahan, yang kemudian
menjadi pemicu bagi transformasi orientasi tempat kerja (Aprilina & Martdianty,
2023). Seiring waktu, model kerja hybrid berkembang menjadi pendekatan
jangka panjang yang diadopsi oleh banyak organisasi modern. Perubahan ini
menandai pergeseran sistem kerja yang lebih manusiawi, yang berarti
keseimbangan antara produktivitas dan kesejahteraan karyawan menjadi
prioritas utama. Karena itu, perusahaan kini dituntut tidak hanya menyediakan
kebijakan dan fasilitas yang mendukung, tetapi juga merancang ulang strategi
pengelolaan sumber daya manusia agar lebih fleksibel, empatik, dan selaras

dengan kebutuhan individu.
Penggunaan model 4ybrid ini membawa dampak besar terhadap cara kerja
dan manajemen sumber daya manusia. Perusahaan harus mengembangkan
kebijakan yang memungkinkan karyawan bekerja dengan lebih leluasa, baik

dari segi waktu maupun tempat. Pengaturan jadwal kerja yang fleksibel



memberi karyawan kesempatan untuk menyesuaikan waktu mereka dengan
keperluan pribadi dan keluarga, sehingga aspek keseimbangan kehidupan kerja
dan pribadi bisa lebih terjaga. Penelitian oleh Kusumawati, (2024)
menunjukkan bahwa model kerja hybrid ini dapat meningkatkan tingkat
fleksibilitas yang dirasakan karyawan. Fleksibilitas tersebut mampu
meningkatkan produktivitas dan memperbaiki keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi yang sedang dijalani. Dengan kata lain, karyawan yang
dapat mengatur waktu mereka secara lebih baik cenderung merasa lebih puas
dan bahagia dalam pekerjaannya. Penelitian ini menunjukkan bahwa adanya
fleksibilitas ini adalah salah satu faktor utama yang berkontribusi pada motivasi
dan kinerja karyawan.

Namun, hasil penelitian yang dilakukan oleh Fatyandri et al., (2025)
mengungkapkan bahwa meskipun Hybrid Work mampu menciptakan kondisi
kerja yang lebih seimbang secara psikologis, pengaruhnya terhadap kinerja
karyawan tidak selalu signifikan. Mereka menemukan bahwa peningkatan
Work-life Balance tidak secara otomatis berujung pada peningkatan performa
kerja.

Urgensi penelitian ini berawal dari kebutuhan organisasi untuk
memastikan efektivitas kebijakan kerja pasca-pandemi yang kini telah beralih
dari solusi sementara menjadi bagian dari operasional permanen. Di tengah
persaingan talenta digital yang semakin ketat, ketidakjelasan mengenai
bagaimana dukungan organisasi dan sistem kerja hybrid berinteraksi dalam

membentuk Work-life Balance dapat memicu dampak negatif, seperti



penurunan kinerja hingga meningkatnya risiko burnout karyawan. Ditambah
lagi, adanya ketidakkonsistenan hasil penelitian sebelumnya terkait peran
Work-life Balance terhadap kinerja semakin menegaskan pentingnya kajian ini.
Oleh karena itu, penelitian ini menjadi krusial sebagai landasan bagi
manajemen dalam merancang kebijakan SDM yang lebih tepat dan berbasis
data, karena tanpa pemahaman yang mendalam mengenai dinamika psikologis
tersebut, perusahaan berisiko hanya menerapkan kebijakan fleksibilitas secara
administratif tanpa memberikan dampak nyata terhadap produktivitas dan
loyalitas karyawan dalam jangka panjang.

Tidak hanya fleksibilitas waktu dan tempat kerja, persepsi terhadap
dukungan organisasi juga berperan penting dalam memastikan keberhasilan
penerapan Hybrid Work. Perceived Organizational Support (POS) merujuk
pada tingkat di mana karyawan merasa dihargai dan diperhatikan oleh
organisasi tempat mereka bekerja. Semakin tinggi persepsi ini, semakin besar
kemungkinan karyawan merasa didukung dan termotivasi untuk memberikan
kinerja terbaik. Studi oleh mengungkapkan bahwa POS memiliki pengaruh
langsung yang signifikan terhadap kinerja karyawan dan secara tidak langsung
melalui peningkatan Work-life Balance. Ketika organisasi menunjukkan
perhatian yang nyata terhadap kesejahteraan karyawannya, hal ini dapat
meningkatkan loyalitas serta rasa memiliki karyawan terhadap perusahaan.
Sebaliknya, studi lain oleh Sweet et al. yang juga dikutip dalam karya
memperlihatkan bahwa pengaruh langsung POS terhadap kinerja tidak selalu

signifikan. Hal ini menegaskan bahwa pengaruh POS terhadap kinerja sangat



dipengaruhi oleh persepsi individu dan konteks budaya kerja yang berbeda di
berbagai organisasi. Hasil ini menegaskan bahwa Posisi POS dalam kaitannya
dengan kinerja bukanlah sesuatu yang bersifat mutlak, melainkan harus dilihat
secara menyeluruh dengan memperhitungkan faktor-faktor lain seperti sikap,
kepercayaan, dan kultur perusahaan.

Isu Work-life Balance (WLB) juga sering menjadi bahasan penting dalam
literatur manajemen sumber daya manusia karena berhubungan langsung
dengan kesejahteraan dan performa karyawan. Banyak penelitian menunjukkan
bahwa ketika karyawan mampu menjaga keseimbangan antara tugas pekerjaan
dan kehidupan pribadi, mereka mengalami peningkatan kesejahteraan
psikologis, kesehatan mental yang lebih baik, dan merasa lebih puas terhadap
pekerjaannya. Wati dan Budiono (2024) menemukan bahwa WLB memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan jalur utama
melalui peningkatan keadaan psikologis dan kesehatan mental. Mereka
menyatakan bahwa karyawan yang merasa mampu mengatur waktu dan
prioritasnya dengan baik cenderung merasa lebih sehat secara mental dan
menjadi lebih produktif dalam pekerjaannya. Namun, temuan lain dari
(Fatyandri et al., 2025) menunjukkan bahwa hubungan langsung antara WLB
dan kinerja tidak selalu signifikan. Mereka berpendapat bahwa WLB saja tidak
cukup untuk meningkatkan performa kerja secara otomatis. Faktor lain seperti
jenis pekerjaan, tingkat tekanan, dan dukungan dari manajemen juga
menentukan seberapa jauh WLB berkontribusi terhadap performa.

Work-life Balance (WLB) menjadi aspek penting dalam studi manajemen



sumber daya manusia. Hal ini karena WLB memiliki hubungan langsung
dengan kesejahteraan dan kinerja karyawan. Ketika karyawan mampu
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung
merasa lebih sehat secara mental dan merasa puas dengan pekerjaannya. Wati
dan Budiono (2024) menunjukkan bahwa WLB berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Pengaruh ini muncul melalui peningkatan keadaan
psikologis yang lebih baik, seperti rasa bahagia, rasa tenang, dan kepercayaan
diri. Dengan perasaan yang Positif ini, karyawan lebih mampu fokus dan
bekerja dengan efisien. Mereka juga merasa lebih termotivasi untuk mencapai
target dan mengatasi tantangan di tempat kerja. Artinya, saat karyawan merasa
seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka, mereka tidak hanya
menjadi lebih produktif, tetapi juga lebih sehat secara mental dan emosional.
Keseimbangan ini membantu mengurangi stres dan kelelahan yang dapat
mengganggu performa kerja mereka.

Namun, di sisi lain, ada hasil penelitian dari yang menunjukkan bahwa
hubungan antara WLB dan kinerja tidak selalu menunjukkan pengaruh yang
signifikan. Artinya, keberadaan WLB tidak secara otomatis meningkatkan
performa kerja tanpa adanya variabel lain yang ikut mempengaruhinya.
Variabel seperti jenis pekerjaan yang dilakukan, tingkat tekanan dari pekerjaan,
serta dukungan dari organisasi di tempat kerja menjadi faktor yang turut
mempengaruhi hasil tersebut. Misalnya, dalam pekerjaan yang sangat
menuntut, seperti di bidang kesehatan maupun perusahaan keuangan,

keseimbangan hidup tidak cukup untuk memperbaiki performa tanpa adanya



dukungan organisasi yang kuat, seperti pelatihan, kebijakan fleksibilitas, dan
suasana kerja yang kondusif. Oleh karena itu, WLB tidak selalu menjadi
jembatan utama untuk meningkatkan performa tanpa memperhatikan aspek-
aspek tersebut. Sebaliknya, keberhasilan WLB dalam memperbaiki kinerja
sangat bergantung pada kondisi dan lingkungan kerja yang mendukung. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel Work-life Balance perlu diuji lebih dalam lagi
dalam hubungan dengan Hybrid Work dan kinerja, karena faktor konteks dan
variabel lain bisa sangat mempengaruhi hasilnya.

Penelitian yang dilakukan oleh semakin memperkuat pandangan bahwa
Work-life Balance dapat berfungsi sebagai mediator dalam hubungan antara
Hybrid Work dan kinerja karyawan. Mereka mengungkapkan bahwa pada
kelompok generasi Z, pengaruh WLB menjadi lebih nyata karena generasi ini
sangat menghargai dan mengharapkan fleksibilitas dalam bekerja. Mereka
cenderung melihat fleksibilitas waktu dan tempat kerja sebagai indikator utama
keberhasilan dan kepuasan dalam pekerjaan. Karena itu, ketika organisasi
mampu menyajikan sistem kerja hybrid yang mendukung keseimbangan hidup,
kinerja mereka cenderung meningkat. Generasi Z juga mengharapkan lebih
banyak kebebasan dalam mengatur jadwal kerja mereka agar dapat
menyesuaikan kehidupan pribadi dengan pekerjaan secara efektif. Dengan kata
lain, WLB berperan sebagai penghubung yang memengaruhi dampak Positif
dari sistem Aybrid terhadap kinerja.

Namun, memberikan catatan penting mengenai tantangan yang muncul

dari penerapan Hybrid Work. Ia menyebutkan bahwa meskipun sistem ini



menawarkan fleksibilitas, ada risiko berkurangnya interaksi sosial dan
meningkatnya perasaan isolasi emosional. Karyawan yang jarang bertemu
langsung dengan rekan kerja bisa merasa kesepian dan kurang terikat dengan
tim. Hal ini bisa melemahkan manfaat fleksibilitas yang seharusnya
meningkatkan kinerja dan kesejahteraan. Untuk mengatasi hal ini, organisasi
perlu secara aktif mengembangkan kebijakan yang tidak hanya fokus pada
pengaturan jam kerja, tetapi juga menekankan pentingnya kolaborasi,
komunikasi efektif, dan keterlibatan sosial. Contohnya, mengadakan pertemuan
rutin secara daring maupun luring, serta mendorong kegiatan sosial di luar jam
kerja. Dengan pendekatan ini, keberhasilan Hybrid Work menjadi lebih
terjamin, karena keseimbangan antara hubungan sosial di tempat kerja dan
kehidupan pribadi dapat tetap terjaga dengan baik.

Adapun teori yang digunakan dalam penelitian ini yakni Social Exchange
Theory (SET). Teori dikembangkan oleh Blau (1964) yang menjelaskan bahwa
hubungan sosial, termasuk dalam konteks kerja, didasarkan pada prinsip timbal
balik. Individu terdorong untuk membalas perlakuan Positif yang mereka
terima dengan kontribusi atau perilaku Positif pula. Dalam konteks organisasi,
ketika perusahaan memberikan dukungan, fleksibilitas, atau fasilitas tertentu,
karyawan merasa berkewajiban untuk memberikan balasan berupa peningkatan
kinerja, loyalitas, dan komitmen. SET menekankan bahwa kualitas pertukaran
sosial antara karyawan dan organisasi berperan penting dalam menentukan
sikap serta perilaku kerja.

Dalam kerangka Social Exchange Theory (SET), Hybrid Work dipahami



sebagai bentuk imbalan organisasi kepada karyawan berupa fleksibilitas dalam
menentukan lokasi dan waktu kerja. Pemberian fleksibilitas ini meningkatkan
persepsi bahwa organisasi menghargai kebutuhan personal sekaligus
profesional karyawan. Menurut Cropanzano et al., (2017) ketika organisasi
menyediakan sumber daya yang bernilai, karyawan merasa berkewajiban untuk
memberikan balasan berupa loyalitas dan kinerja yang lebih baik. Dengan
demikian, Hybrid Work tidak hanya sebatas kebijakan teknis, melainkan simbol
dari kepercayaan organisasi terhadap karyawan. Respon timbal balik ini
memperkuat keterlibatan dan komitmen yang akhirnya berdampak positif pada
hasil kerja.

Perceived Organizational Support (POS) merupakan variabel yang sangat
erat dengan prinsip timbal balik dalam SET. POS merefleksikan sejauh mana
karyawan merasa bahwa organisasi menghargai kontribusi mereka dan peduli
terhadap kesejahteraan mereka. (Eisenberger et al., 2020) menegaskan bahwa
ketika karyawan merasakan dukungan, mereka terdorong untuk membalas
melalui peningkatan kinerja, loyalitas, serta perilaku prososial di tempat kerja.
Saat organisasi memberikan dukungan, hal itu menjadi investasi sosial yang
membuat karyawan merasa memiliki kewajiban moral. Ini menunjukkan bahwa
POS merupakan wujud nyata dari pertukaran sosial dalam dunia kerja.

Work-life Balance dapat dilihat sebagai konsekuensi dari pertukaran
sosial antara organisasi dan karyawan. Ketika organisasi memberikan
fleksibilitas dan dukungan yang memungkinkan karyawan menyeimbangkan

kehidupan kerja dan pribadi, karyawan menafsirkan hal ini sebagai imbalan



yang bernilai tinggi. (Wayne et al., 2017) menjelaskan bahwa dukungan
terhadap keseimbangan peran menumbuhkan kepercayaan dan meningkatkan
keterlibatan kerja sebagai bentuk balasan. Oleh karena itu, WLB menjadi
mekanisme yang memperlihatkan bagaimana karyawan merespons perlakuan
Positif organisasi. Balasan yang diberikan berupa peningkatan loyalitas,
kepuasan, dan performa kerja yang lebih baik.

Dalam kerangka SET, kinerja karyawan dipandang sebagai bentuk
balasan paling nyata terhadap dukungan dan fleksibilitas yang diberikan
organisasi. Blau, (1964) menegaskan bahwa hubungan sosial didasari oleh
prinsip reciprocity, sehingga karyawan yang merasa diperlakukan adil dan
mendapat dukungan akan membalas dengan kontribusi yang lebih besar.
(Cropanzano et al., 2017) juga menekankan bahwa perilaku kinerja yang tinggi
merupakan hasil dari interaksi pertukaran sosial yang positif. Dengan demikian,
kinerja dapat dipahami bukan hanya sebagai hasil kerja individual, tetapi juga
sebagai outcome dari investasi organisasi terhadap karyawan. Hal ini
menjadikan kinerja sebagai cerminan keberhasilan implementasi pertukaran
sosial dalam hubungan kerja.

Dalam perspektif SET, Hybrid Work sebagai bentuk fleksibilitas
organisasi memfasilitasi terciptanya Work-life Balance yang lebih baik bagi
karyawan. Pemberian fleksibilitas ini meningkatkan rasa dihargai dan
dipercaya, yang selanjutnya memicu rasa kewajiban timbal balik dari
karyawan. Wang et al. (2023) menemukan bahwa Hybrid Work yang dikelola

dengan baik mendorong karyawan menjaga keseimbangan hidup dan
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meningkatkan produktivitas. Dengan demikian, WLB menjadi mekanisme
pertukaran sosial yang menjembatani hubungan antara Hybrid Work dan kinerja
karyawan. Respon balasan berupa peningkatan kinerja menunjukkan
bagaimana pertukaran sosial bekerja secara efektif dalam hubungan ini.

Perceived Organizational Support (POS) merupakan bentuk perhatian
organisasi terhadap kebutuhan karyawan yang berdampak pada keseimbangan
hidup mereka. Ketika dukungan organisasi hadir dalam bentuk kebijakan
fleksibilitas atau fasilitas yang mendukung, karyawan merasakan adanya nilai
pertukaran yang signifikan. Kurtessis et al. (2017) menegaskan bahwa persepsi
dukungan organisasi menumbuhkan komitmen dan mengurangi konflik peran,
sehingga meningkatkan Work-life Balance. Oleh karena itu, hubungan POS
terhadap kinerja melalui WLB dapat dipahami sepenuhnya dalam kerangka
SET.

Ketika Hybrid Work dan POS diberikan secara bersamaan, karyawan
melihatnya sebagai bentuk investasi sosial organisasi yang bernilai tinggi.
Dalam kerangka SET, kombinasi fleksibilitas kerja dan dukungan organisasi
memperkuat rasa dihargai serta meningkatkan motivasi untuk membalas
dengan performa yang lebih baik. Caesens & Stinglhamber (2020)
menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang dikombinasikan dengan
kebijakan fleksibilitas mampu memperkuat keseimbangan hidup serta
keterlibatan karyawan. WLB dalam hal ini berfungsi sebagai jembatan yang
memperlihatkan bagaimana investasi organisasi diterjemahkan ke dalam

kinerja. Dengan demikian, outcome akhir berupa kinerja tinggi merupakan hasil
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logis dari mekanisme pertukaran sosial ini.

Keselarasan antara temuan yang saling mendukung maupun bertentangan
ini menekankan pentingnya melakukan penelitian lebih mendalam tentang
pengaruh Hybrid Work dan Perceived Organizational Support terhadap kinerja
karyawan. Mengingat variabel Work-life Balance bisa berperan sebagai
mediator penting, penelitian selanjutnya perlu menggali bagaimana wacana ini
dapat dielaborasi secara menyeluruh dan spesifik. Transformasi pola kerja
pasca pandemi juga membawa tantangan baru, seperti ketidakpastian,
perubahan lingkungan kerja, dan kebutuhan adaptasi yang cepat dari organisasi.
Oleh karena itu, hasil dari studi ini diharapkan dapat menjadi dasar untuk
merancang kebijakan kerja yang lebih adaptif, manusiawi, dan mendukung
kebutuhan karyawan.

Untuk menjawab kesenjangan penelitian tersebut dan memperoleh
pemahaman kontekstual yang mendalam, penelitian ini mengambil studi kasus
pada PT. DOT Indonesia. Pemilihan PT. DOT Indonesia sebagai objek
penelitian didasarkan pada relevansinya dengan isu yang diangkat. Sebagai
perusahaan teknologi informasi (Software House) yang berfokus pada custom
software development, PT. DOT Indonesia merupakan bagian dari industri
yang dikenal mengadopsi model kerja Aybrid secara masif, bahkan sebelum
pandemi COVID-19. Industri teknologi memiliki tuntutan kerja yang dinamis,
berorientasi pada proyek dan mengandalkan talenta digital. Konteks ini
menjadikannya lingkungan yang ideal untuk menguji bagaimana penerapan

Hybrid Work dan Perceived Organizational Support secara bersamaan
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mempengaruhi Work-life Balance serta kinerja karyawannya.

Selain itu, penelitian ini menawarkan Kkontribusi penting bagi
pengembangan teori manajemen sumber daya manusia modern. Dalam konteks
saat ini, penggabungan aspek fleksibilitas kerja, Work-life Balance, dan
dukungan organisasi menjadi faktor utama dalam menciptakan lingkungan
kerja yang produktif dan berkelanjutan. Dengan menggali hubungan antar
variabel ini secara lebih mendalam, studi ini dapat membantu organisasi
merumuskan strategi yang memastikan bahwa karyawan tidak hanya bekerja
secara efisien, tetapi juga merasa dihargai dan seimbang dalam kehidupannya.
Hal ini penting tidak hanya untuk meningkatkan kinerja jangka pendek, tetapi
juga untuk memastikan kesejahteraan keluarga, mengurangi stres, dan
membangun loyalitas jangka panjang. Organisasi yang mampu menyesuaikan
kebijakan kerja dengan kebutuhan karyawan akan mendapatkan manfaat jangka
panjang berupa produktivitas yang berkelanjutan dan budaya kerja yang sehat.
Dengan demikian, penelitian ini menjadi penting untuk menunjang

keberlanjutan usaha dan kesejahteraan karyawan di masa mendatang.

1.2 Rumusan Masalah
1. Apakah Hybrid Work memiliki pengaruh langsung terhadap Kinerja
Karyawan pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang?
2. Apakah Perceived Organizational Support memiliki pengaruh langsung
terhadap Kinerja Karyawan pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang?
3. Apakah Hybrid Work berpengaruh langsung terhadap Work-life Balance

pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang?
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Apakah Perceived Organizational Support berpengaruh langsung terhadap

Work-life Balance pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang?

. Apakah Work-life Balance berpengaruh langsung terhadap Kinerja

Karyawan pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang?

. Apakah Work-life Balance memediasi pengaruh Hybrid Work terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang?
Apakah Work-life Balance memediasi pengaruh Perceived Organizational
Support terhadap Kinerja Karyawan pada PT. DOT Indonesia Workshop

Malang?

1.3 Tujuan Penelitian

1.

Untuk mengetahui pengaruh Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan pada
PT. DOT Indonesia Workshop Malang.
Untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational Support terhadap

Kinerja Karyawan pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang.

. Untuk mengetahui pengaruh Hybrid Work terhadap Work-life Balance pada

PT. DOT Indonesia Workshop Malang.
Untuk mengetahui pengaruh Perceived Organizational Support terhadap

Work-life Balance pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang.

. Untuk mengetahui pengaruh Work-life Balance terhadap Kinerja Karyawan

pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang.

. Untuk mengetahui peran mediasi Work-life Balance dalam hubungan antara

Hybrid Work dan Kinerja Karyawan pada PT. DOT Indonesia Workshop

Malang.
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7. Untuk mengetahui peran mediasi Work-life Balance dalam hubungan antara
Perceived Organizational Support dan Kinerja Karyawan pada PT. DOT

Indonesia Workshop Malang.

1.4 Manfaat Penelitian

1. Manfaat Teoritis

a. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan
memperkaya literatur sebagai sumber informasi serta bahan referensi,
khususnya mengenai dampak penerapan Hybrid Work dan Perceived
Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan dengan Work-life
Balance sebagai variabel mediasi pada PT. DOT Indonesia Workshop

Malang.

b. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan
ilmu pengetahuan di bidang manajemen sumber daya manusia,
khususnya dalam memahami bagaimana sistem kerja hybrid dan
dukungan organisasi memengaruhi keseimbangan kerja-hidup serta
kinerja individu, sekaligus menjadi panduan bagi perusahaan teknologi

dalam mendesain kebijakan fleksibel berbasis kesejahteraan psikologis.

2. Manfaat Praktis

a. Menjadi panduan bagi perusahaan dalam merancang strategi
implementasi Hybrid Work dan peningkatan Perceived Organizational
Support agar tercipta keseimbangan Work-life Balance yang optimal bagi

karyawan.



15

b. Memberikan masukan bagi manajemen PT. DOT Indonesia Workshop
Malang dalam menentukan langkah-langkah strategis untuk
meningkatkan kinerja karyawan melalui pengelolaan lingkungan kerja
yang fleksibel dan suportif.

c. Dapat dijadikan bahan acuan serta rujukan bagi penelitian selanjutnya
yang relevan di bidang Human Resource Management dan

Organizational Behavior.
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KAJIAN

2.1 Penelitian Terdahulu

PUSTAKA

Penelitian ini mengkorelasikan dengan penelitian terdahulu yang relevan dan

memiliki hubungan dengan variabel-variabel yang digunakan, yaitu variabel

independen yang terdiri dari Hybrid Work (X1) dan Perceived Organizational

Support (X2), variabel mediasi berupa Work-life Balance (Z), serta variabel

dependen yakni

impulse Kinerja Karyawan (Y).

Penelitian-penelitian

sebelumnya yang menjadi acuan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu

Nama, Tahun, dan . Metode . "

No Judul Penelitian Variabel Penelitian Hasil Penelitian

1 | Khatimah Et al. X1: Remote A. Kuantitatif Hybrid Working
(2022) Working B. 60 Responden | Meningkatkan Work-life
Analysis Of Remote | X2: Hybrid C. Kuesioner Balance Namun Tidak
Working And Working D. Analisis Jalur | Signifikan Dalam
Hybrid Working Z: Work-life Meningkatkan Kinerja
Models On Balance Jika Work-life Balance
Employee Y: Kinerja Dijadikan Variabel
Performance Mediasi.
Through Work Life
Balance At BKAD
Barru
2 | Setiyono Etal. X1: Hybrid A. Kuantitatif Hybrid Working Terbukti
(2023) Working B. 75 Responden | Berpengaruh Positif
The Effectiveness Y 1: Work-life C. Kuesioner Terhadap Work-life
Of Hybrid Working | Balance Online Balance, Dan Work-life
In Improving Y2: Employee D. Regresi Balance Meningkatkan
Employee Work-life | Performance Linear Kinerja Karyawan Secara
Balance And Signifikan. Efek Tidak
Employee Langsung Lebih Kuat
Performance Dibandingkan Efek
Langsung.
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Sheikh (2023) X: Perceived A. Kuantitatif Perceived Organizational

Impact Of Organizational B. 200 Karyawan | Support (POS) Memiliki

Perceived Support Bank Pengaruh Signifikan

Organizational Y: Organizational | C. Kuesioner Terhadap Work-life

Support On Commitment D. SEM Balance Dan Komitmen

Organizational Z: Work-life Organisasi. Namun,

Commitment Of Balance Hubungan Langsung

Banking Terhadap Adaptive

Employees: Role Of Performance Tidak

Work-life Balance Signifikan Tanpa Mediasi
Work-life Balance.

Faris Et al. (2023) X: Work-life A. Kuantitatif Work-life Balance Secara

The Influence Of Balance B. 125 Langsung Meningkatkan

Work-life Balance Y: Employee Responden Kinerja Karyawan.

On Employee Performance C. Kuesioner Perceived Organizational

Performance With Z: Perceived Online Support Memperkuat

Perceived Oganizational D. SEM Pengaruh Tersebut

Organizational Support Sebagai Variabel

Support As A Moderator.

Moderating

Variable

Mandalahi Et al. X1: Flexible A. Kuantitatif Lingkungan Kerja

(2024) Work B. 100 Fleksibel Mengurangi

Impact Of Flexible | Z1: Stress Responden Stres, Memperkuat Work-

Work Environments | Z2: Work-life C. Survei Daring | life Balance, Dan Secara

On Employee Balance D. SEM Simultan Meningkatkan

Performance: Y: Employee Performa Kerja

Mediating Roles Of | Performance Karyawan.

Stress And Work-

life Balance

Emur & Satrya X: POS A. Kuantitatif POS Tidak Berpengaruh

(2024) Z: Work-life B. 210 Karyawan | Langsung Terhadap

Examining Balance C. Survei Adaptive Performance,

Perceived Y: Adaptive D. SEM AMOS Tetapi Berpengaruh

Organizational Performance Signifikan Secara Tidak

Support, Work-life Langsung Melalui Work-

Balance, And Role life Balance Dan Self-

Breadth Self- Efficacy.

Efficacy In

Predicting

Employee Adaptive

Performance.

Budiman Et al. X: Hybrid A. Kuantitatif Hybrid Working

(2024) Working B. 310 Meningkatkan Work-life

The Impact Of Z1: Work-life Responden Balance Dan Workload.

Hybrid Working Balance C. Survei Online | Work-life Balance

POSt-Pandemic On | Z2: Workload D. SEM Berpengaruh Signifikan

Job Satisfaction Y: Job Terhadap Kepuasan Kerja,

Satisfaction Sedangkan Workload

Tidak Berpengaruh

Signifikan.
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8 | Fatyandri Et al. X: Hybrid Work A. Kuantitatif Hybrid Work
(2025) Z: Work-life B. 150 Meningkatkan Work-life
Hybrid Work Model | Balance Responden Balance Secara
On Employee Y: Employee C. Kuesioner Signifikan, Tetapi
Performance Performance D. SEM Hubungan Terhadap
Through Work-life Employee Performance
Balance Tidak Signifikan Tanpa

Kehadiran Work-life
Balance Sebagai
Mediator.

9 | Alamudi, (2025). X: Work A. Kuantitatif Work Engagement Dan
Analysis Of The Engagement & B. 400 Work-life Balance
Influence Of Work Work-life Balance | Responden Berpengaruh Positif
Engagement And Z: Employee C. Kuesioner Terhadap Produktivitas
Work-Life Balance | Well-Being D. SEM Melalui Employee Well-
On Employee Y: Employee Being Sebagai Mediator.
Productivity Productivity
Through Employee
Well-Being In The
Service Industry
With A Hybrid
Work Environment

10 | Wahyutomo, Etal. | X: Hybrid Work A. Kuantitatif Hybrid Work Environment
(2025) Environment B. 220 Berpengaruh Positif
Driving Employee Z: Engagement, Responden Terhadap Engagement,
Performance In Support, Trust, C. Kuesioner Trust, Dan Respect Yang
Hybrid Work Respect D. SEM Memediasi Peningkatan
Environments: The | Y: Employee Kinerja Karyawan,

Role Of Performance Dengan Dukungan
Engagement, Organisasi Memperkuat
Support, Trust, And Hubungan Tersebut.
Respect

2.2 Kajian Teori

2.2.1 Social Exchange Theory (SET)

Social Exchange Theory (SET) merupakan kerangka teori yang menjelaskan

hubungan sosial berdasarkan prinsip timbal balik. Teori ini diperkenalkan oleh

Blau (1964) dan hingga kini digunakan secara luas dalam kajian manajemen

sumber daya manusia. Menurut Cropanzano et al. (2017), interaksi antara

individu dan organisasi terjadi karena adanya ekspektasi timbal balik yang saling

menguntungkan. Organisasi memberikan sumber daya berupa dukungan,

pelatihan, atau penghargaan, sementara karyawan membalas dengan sikap
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loyalitas dan kinerja yang lebih baik. Dengan kata lain, teori ini menekankan
bahwa kinerja karyawan bukan hanya hasil kemampuan individu, tetapi juga

merupakan bentuk respon terhadap perlakuan organisasi.

Seiring perkembangan penelitian, SE7 semakin banyak dipakai untuk
menjelaskan keterkaitan antara praktik manajemen SDM dan outcome
karyawan. Moon et al. (2024) menegaskan bahwa investasi organisasi dalam
bentuk pelatihan, pengembangan karir, dan kepuasan kerja dapat memunculkan
rasa berkewajiban, bertanggung jawab, dan hutang budi pada diri karyawan.
Rasa kewajiban ini mendorong mereka untuk meningkatkan komitmen dan
memberikan kontribusi maksimal pada pekerjaannya. Penelitian tersebut juga
menemukan bahwa hubungan antara dukungan organisasi dan kinerja diperkuat
melalui psikologis seperti keterikatan karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa
SET relevan untuk menjelaskan fenomena pertukaran sosial dalam organisasi

sektor publik.

Chernyak-Hai dan Rabenu (2018) menekankan bahwa hubungan pertukaran
sosial dalam organisasi akan berhasil jika ada rasa keadilan, kepercayaan, dan
saling menghargai. Dalam konteks ini, praktik pelatihan kerja, pengembangan
karir, dan peningkatan kepuasan kerja dapat dipandang sebagai bentuk nyata dari
keadilan organisasi. Karyawan yang mendapatkan perlakuan tersebut akan
membalas dengan sikap positif berupa peningkatan kinerja. Dengan demikian,
SET menjadi dasar teoritis yang kuat dalam menjelaskan hubungan antarvariabel

dalam penelitian ini.
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Dalam konteks karyawan, penerapan SET memiliki relevansi yang sangat
tinggi. Karyawan dituntut untuk menunjukkan komitmen, dedikasi, dan
tanggung jawab dalam pekerjaannya sebagai bentuk balas jasa atas sumber daya
dan dukungan yang diberikan organisasi. Dalam kerangka ini, perilaku positif
karyawan, seperti peningkatan produktivitas, loyalitas, serta kesediaan untuk
terlibat dalam upaya mencapai tujuan organisasi, dipandang sebagai konsekuensi
logis dari adanya hubungan timbal balik yang sehat. Oleh karena itu, penerapan
Social Exchange Theory (SET) tidak hanya membantu menjelaskan bagaimana
dukungan organisasi mempengaruhi kinerja, tetapi juga menegaskan pentingnya
dimensi psikologis dan emosional dalam membangun hubungan kerja yang
berkelanjutan. Hal ini menjadikan SET relevan sebagai landasan teoritis untuk
memahami dinamika interaksi antara Hybrid Work, Perceived Organizational

Support, Work-life Balance, dan kinerja karyawan dalam penelitian ini.

Lebih lanjut, dalam perspektif Social Exchange Theory, Work-life Balance
diPosisikan sebagai mekanisme mediasi yang menjembatani hubungan timbal
balik antara investasi organisasi dan respon karyawan. Ketika organisasi
menyediakan sumber daya berupa kebijakan Hybrid Work yang fleksibel serta
dukungan emosional yang kuat (POS), hal tersebut diinterpretasikan oleh
karyawan sebagai bentuk penghargaan nyata terhadap kesejahteraan dan
kehidupan personal mereka. Tercapainya keseimbangan antara peran pekerjaan
dan urusan pribadi dianggap sebagai sebuah 'keuntungan psikologis' bernilai
tinggi dalam proses pertukaran sosial. Sebagai dampaknya, karyawan merasa

memiliki kewajiban moral atau rasa 'hutang budi' untuk membalas kebaikan
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tersebut dengan cara memberikan kontribusi yang lebih besar bagi organisasi.
Dengan demikian, WLB menjadi variabel kunci yang menjelaskan bagaimana
dukungan yang diberikan perusahaan ditransformasikan menjadi peningkatan

kinerja melalui prinsip resiprositas atau timbal balik yang sehat.

Dengan demikian, Social Exchange Theory dijadikan grand theory dalam
penelitian ini karena mampu menjelaskan mekanisme timbal balik antara
perusahaan dan karyawan. Teori ini secara komprehensif dapat menggambarkan
bagaimana dukungan organisasi yang diwujudkan melalui kebijakan Hybrid
Work, pemberian fasilitas penunjang, akan mendorong karyawan untuk
memberikan respon positif berupa peningkatan kinerja. Lebih jauh, SET juga
menekankan peran faktor mediasi seperti Work-life Balance yang menjadi
jembatan psikologis antara dukungan organisasi dan hasil kerja karyawan.
Ketika karyawan merasakan keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi, rasa puas dan keterikatannya terhadap organisasi akan
meningkat, sehingga mereka terdorong untuk memberikan kontribusi yang lebih
optimal. Dengan landasan tersebut, penggunaan SET sebagai grand theory
dinilai relevan untuk menjelaskan hubungan antarvariabel dalam penelitian ini,
sekaligus memberikan kerangka konseptual yang kuat dalam memahami

dinamika hubungan kerja modern.
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2.2.2 Hybrid Work

2.2.2.1 Definisi Hybrid Work

Hybrid Work merupakan bentuk pengaturan kerja yang mengkombinasikan
kehadiran fisik di kantor dengan pekerjaan jarak jauh (remote work). Menurut
Choudhury et al. (2021), Hybrid Work adalah model fleksibilitas yang
memungkinkan karyawan memilih lokasi kerja sesuai kebutuhan organisasi dan
pribadi tanpa mengurangi produktivitas. Konsep ini lahir dari perkembangan
teknologi digital dan perubahan paradigma kerja modern yang menekankan
efisiensi sekaligus kesejahteraan karyawan. Hybrid Work bukan sekadar

pengaturan tempat, tetapi juga representasi dari transformasi budaya kerja.

Hybrid Work dipandang sebagai strategi manajemen sumber daya manusia
untuk mempertahankan talenta, meningkatkan kepuasan kerja, serta mengurangi
turnover intention. Chafi et al. (2022) menemukan bahwa Hybrid Work
memberikan tingkat otonomi yang lebih tinggi sehingga meningkatkan
keterlibatan karyawan. Namun, keberhasilan implementasi Hybrid Work
memerlukan dukungan organisasi dalam bentuk kebijakan yang jelas, teknologi
yang memadai, serta komunikasi yang efektif. Tanpa faktor-faktor ini, Hybrid

Work justru dapat menimbulkan kebingungan dan menurunkan efektivitas kerja.

Di balik berbagai keuntungannya, Hybrid Work membawa tantangan
tersendiri, yakni semakin tipisnya sekat pemisah antara urusan pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Vyas (2022) menegaskan bahwa meskipun fleksibilitas kerja

mendukung keseimbangan hidup, potensi konflik peran meningkat apabila
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karyawan tidak mampu memisahkan ruang kerja dengan ruang personal. Oleh
karena itu, Hybrid Work memerlukan mekanisme pengaturan diri dan dukungan

organisasi agar fleksibilitas tidak berujung pada kelelahan.

Penelitian empiris juga menunjukkan hasil beragam terkait Hybrid Work.
Wang et al. (2023) menemukan bahwa Hybrid Work meningkatkan produktivitas
jika disertai dukungan teknologi dan aturan yang jelas. Sebaliknya, tanpa strategi
komunikasi efektif, Hybrid Work berpotensi menimbulkan isolasi sosial. Dengan
kata lain, Hybrid Work adalah fenomena kompleks yang harus dikelola secara

strategis oleh organisasi.

Secara konseptual, Hybrid Work diposisikan sebagai strategi kerja modern
yang memberikan karyawan kebebasan, sekaligus menuntut tanggung jawab
dalam mengelola waktu dan tugas. Nguyen (2021) menambahkan bahwa Hybrid
Work merupakan hasil evolusi dari praktik fleksibilitas kerja yang menekankan
kepercayaan organisasi kepada karyawan. Dengan demikian, Hybrid Work
menjadi variabel penting dalam menjelaskan bagaimana fleksibilitas dapat

memengaruhi kinerja melalui mekanisme psikologis tertentu.

2.2.2.2 Indikator Hybrid Work

Menurut Kusumawati, (2024), efektivitas penerapan sistem kerja hybrid
dapat diukur melalui lima dimensi utama yang saling berkaitan. Indikator-
indikator tersebut menjabarkan bagaimana fleksibilitas dan dukungan organisasi

berperan dalam operasional kerja sehari-hari, sebagai berikut:

1. Fleksibilitas Waktu Kerja
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Aspek ini tidak hanya sekadar mengubah jam masuk dan pulang kerja,
melainkan memberikan ruang bagi setiap karyawan untuk menemukan irama
kerja yang selaras dengan irama kehidupan pribadinya. Melalui kebebasan ini,
karyawan dapat menyeimbangkan tanggung jawab profesional dengan
kebutuhan pribadi tanpa merasa tertekan oleh batasan waktu yang kaku.
Kebijakan semacam ini menumbuhkan rasa saling percaya antara perusahaan
dan karyawan, membangun suasana kerja yang lebih hangat, serta mendorong

terciptanya kesejahteraan dan makna dalam bekerja.

2. Fleksibilitas Tempat Kerja

Indikator ini menyoroti kebebasan karyawan untuk memilih tempat di mana
mereka merasa paling nyaman dan produktif dalam menyelesaikan tugas. Bagi
sebagian orang, suasana kantor yang dinamis menjadi sumber semangat, bagi
yang lain, ketenangan di rumah atau suasana kafe mungkin justru menumbuhkan
fokus dan kreativitas. Kebijakan ini bukan sekadar memberi pilihan lokasi, tetapi
juga bentuk penghargaan terhadap keunikan setiap individu, cara mereka
berpikir, berproses, dan menemukan ritme terbaik dalam bekerja. Dengan
memberikan ruang kebebasan ini, organisasi menunjukkan kepercayaannya
kepada manusia di balik peran profesional, bahwa produktivitas tidak lahir dari

pengawasan, melainkan dari rasa nyaman, dihargai, dan dipercaya.

3. Ketersediaan Teknologi Pendukung

Keberhasilan kerja hybrid tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individu

atau kebijakan organisasi, tetapi juga oleh hadirnya teknologi yang benar-benar
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mendukung cara baru dalam bekerja. Lebih dari sekadar memiliki perangkat
keras seperti laptop atau koneksi internet yang stabil, keberhasilan ini bergantung
pada terbentuknya ekosistem digital yang terintegrasi dan mudah diakses oleh
semua pihak. Teknologi menjadi jembatan yang menghubungkan jarak,
mempermudah kolaborasi, dan memastikan setiap orang dapat berkontribusi
secara optimal, di mana pun mereka berada. Dalam konteks yang lebih
manusiawi, teknologi bukan hanya alat bantu kerja, melainkan sarana untuk
menjaga konektivitas, membangun rasa kebersamaan, dan mempertahankan

makna kolaborasi di tengah ruang kerja yang kini semakin cair dan lintas batas.

4. Koordinasi dan Komunikasi Virtual

Tantangan terbesar dalam kerja jarak jauh bukan hanya soal teknis
penyampaian informasi, tetapi bagaimana menjaga kedekatan, kejelasan, dan
rasa kebersamaan di tengah keterpisahan ruang. Indikator ini menilai sejauh
mana interaksi antarkaryawan tetap berjalan efektif dan bermakna meskipun
tidak terjadi secara tatap muka. Komunikasi virtual yang baik tidak sekadar
bertukar pesan atau mengadakan rapat daring, melainkan membangun ruang
dialog yang terbuka, hangat, dan saling menghargai. D1 dalamnya, setiap suara
tetap terdengar, setiap ide mendapat tempat, dan setiap individu merasa
terhubung sebagai bagian dari satu tim. Dengan demikian, teknologi bukan
menjadi penghalang hubungan manusiawi, melainkan jembatan yang

mempererat kolaborasi dan rasa saling percaya dalam bekerja.

5. Kebijakan Kerja Fleksibel
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Agar sistem kerja hybrid dapat berjalan dengan selaras dan tidak
menimbulkan kebingungan, diperlukan kebijakan yang jelas, adil, dan berpihak
pada keseimbangan antara kebutuhan organisasi dan kesejahteraan karyawan.
Landasan formal ini bukan sekadar kumpulan aturan administratif, melainkan
bentuk komitmen bersama untuk menciptakan budaya kerja yang lebih terbuka,
adaptif, dan manusiawi. Melalui kebijakan yang dirancang dengan empati, setiap
individu memiliki panduan yang pasti sekaligus ruang untuk menyesuaikan diri
sesuai dengan situasi pribadinya. Dengan demikian, fleksibilitas bukan lagi
dianggap sebagai bentuk kelonggaran, tetapi sebagai strategi cerdas untuk
menumbuhkan rasa tanggung jawab, kepercayaan, dan keharmonisan dalam

lingkungan kerja yang terus berkembang.

2.2.2.3 Hybrid Work Menurut Perspektif Islam

Dalam Al-Qur’an, prinsip fleksibilitas dan keadilan dalam bekerja tercermin

dalam QS. Al-Bagarah (2:286):

20 ) e 5 Sk G g1t ey V) Wi 4 il Y

Artinya: "Allah tidak membebani seseorang melainkan sesuai dengan
kesanggupannya. la mendapat pahala (dari kebajikan) yang diusahakannya
dan ia mendapat siksa (dari kejahatan) yang dikerjakannya".

Ayat ini mencerminkan bahwa pemberian keleluasaan dalam bentuk sistem
kerja hybrid sesuai dengan semangat Islam untuk memberikan ruang kerja yang
manusiawi dan proporsional. Prinsip ini lahir dari ajaran Islam yang menghargai
keseimbangan antara tugas dan batas daya tahan fisik serta mental. Prinsip ini

relevan dengan sistem kerja hybrid yang menggabungkan waktu di kantor dan di
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rumah. Ini memberi kebebasan bagi pekerja untuk mengatur jadwal sesuai
kebutuhan pribadi. Islam mendukung pendekatan ini karena menciptakan
lingkungan kerja yang manusiawi. Pekerja bisa menjaga ibadah, keluarga, dan

istirahat tanpa tekanan berlebih.

Prinsip ini sejalan dengan sabda Rasulullah £:
o 505 ) 55 1A e ) AT Al B 5 5 Gl &)
42T G ec3 385505 35500 ) s
Artinya: “Sesungguhnya agama itu mudah. Tidak ada seorangpun yang
memberat beratkannya kecuali akan segera lemah. Maka bersikap luruslah,

mendekatlah, bergembiralah, dan minta bantuanlah dengan waktu pagi dan
waktu sore serta sebagian waktu malam” (HR. Bukhari).

Rasulullah SAW menegaskan bahwa menolong sesama adalah nilai penting
dalam hidup seorang Muslim. Prinsip ini juga relevan di lingkungan kerja, di
mana karyawan sering menghadapi tekanan dan beban tugas yang berat. Dalam
kondisi seperti itu, pemimpin dapat berperan dengan membantu mengatur ulang
beban kerja atau memberikan dukungan ketika karyawan memiliki masalah
pribadi. Hadis ini mengingatkan bahwa setiap kebaikan yang diberikan dengan
tulus tidak hanya bermanfaat bagi orang lain, tetapi juga menjadi amal yang
mendapat balasan dari Allah di akhirat. Dengan begitu, tindakan saling
membantu di tempat kerja menjadi bagian dari praktik moral dan spiritual yang

bermakna.



28

2.2.3 Perceived Organizational Support

2.2.3.1 Definisi Perceived Organizational Support

Menurut Emur dan Satrya (2024), Perceived Organizational Support
merupakan pemahaman yang dimiliki oleh karyawan mengenai sejauh mana
organisasi menghargai kontribusi mereka serta peduli terhadap kesejahteraan
fisik dan emosionalnya. Dengan kata lain, mencerminkan keyakinan karyawan
bahwa organisasi tidak hanya melihat mereka sebagai sumber daya kerja, tetapi
juga sebagai individu yang memiliki kebutuhan, perasaan, dan aspirasi pribadi.
Ketika karyawan merasakan dukungan nyata dari organisasi, baik melalui
apresiasi atas kinerja, perhatian terhadap kesejahteraan, maupun kebijakan yang
berpihak pada keseimbangan hidup, muncul rasa aman dan dihargai yang pada
akhirnya memperkuat ikatan emosional antara karyawan dan tempat kerjanya.
Dukungan tersebut tidak selalu bersifat material, melainkan dalam bentuk
empati, komunikasi terbuka, dan penghargaan atas upaya yang telah dilakukan

oleh karyawan.

2.2.3.2 Indikator Perceived Organizational Support

Berdasarkan Sufiyanto (2025), indikator POS terdiri dari lima indikator

yang mencerminkan sejauh mana dukungan organisasi dirasakan oleh karyawan:

1. Dukungan Emosional
Persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi menunjukkan
kepedulian secara emosional, yang tercermin melalui perhatian terhadap

kesejahteraan karyawan, empati terhadap permasalahan yang dihadapi,
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serta pemberian pengakuan atas kondisi dan kebutuhan individu di
lingkungan kerja.

Dukungan instrumental

Persepsi karyawan terhadap kemampuan organisasi dalam menyediakan
sumber daya yang memadai guna menunjang pelaksanaan pekerjaan, seperti
akses terhadap pelatihan, ketersediaan fasilitas kerja, dukungan teknologi,
serta bantuan lain yang relevan untuk meningkatkan efektivitas dan

produktivitas kerja.

Keadilan dalam kebijakan

Persepsi karyawan terkait tingkat keadilan dalam perumusan dan penerapan
kebijakan organisasi, termasuk transparansi prosedur, konsistensi dalam
pengambilan keputusan, serta perlakuan yang setara tanpa adanya

diskriminasi antar karyawan.

Penghargaan terhadap kontribusi

Persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi memberikan apresiasi
atas kontribusi yang telah diberikan, baik dalam bentuk pengakuan verbal,
penghargaan formal, maupun kompensasi yang sepadan dengan kinerja dan

usaha yang dilakukan.

Komunikasi organisasi

Persepsi karyawan terhadap kualitas komunikasi yang dibangun oleh

manajemen, yang meliputi kejelasan informasi, keterbukaan dalam
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penyampaian kebijakan, frekuensi interaksi, serta kemudahan akses bagi
karyawan untuk memperoleh informasi terkait dukungan dan keputusan

organisasi.
2.2.3.3 Perceived Organizational Support Menurut Perspektif Islam

Islam memandang hubungan antara sesama rekan kerja sebagai sarana

untuk berlomba-lomba dalam kebaikan, yang berlandaskan pada dalil berikut:

QS. Al-Maidah (5:2):
22 s ¥l MG [P SN ¥ TS TR S

Artinya: "Tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan
takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan permusuhan."

Allah SWT memerintahkan umat Islam untuk saling tolong-menolong
dalam kebaikan dan ketakwaan serta menjauhi kerja sama yang membawa pada
keburukan. Ayat yang diturunkan di Madinah ini menjadi dasar etika sosial yang
sangat relevan bagi kehidupan organisasi. Nilai tersebut menuntun pemimpin
dan karyawan untuk memperhatikan kesejahteraan satu sama lain, misalnya
dengan memberikan dukungan ketika ada rekan yang sakit atau sedang
mengalami kesulitan. Tindakan seperti ini bukan hanya bentuk kepedulian
emosional, tetapi juga cerminan komitmen organisasi terhadap nilai-nilai moral
yang menumbuhkan rasa aman dan kebersamaan. Prinsip tersebut sejalan dengan

sabda Rasulullah #:

)
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Artinya: “Barang siapa yang memudahkan (urusan) seorang mukmin dari
kesulitan dunia, niscaya Allah akan memudahkannya dari kesulitan di hari
kiamat.” (HR. Muslim, no. 2699).

Hadis ini menegaskan pentingnya sikap saling membantu dan memberi
dukungan dalam kehidupan sosial, termasuk dalam lingkungan kerja. Dalam
konteks organisasi, memberikan perhatian dan kemudahan bagi karyawan yang
tidak hanya memperkuat hubungan profesional, tetapi juga menciptakan iklim

kerja yang penuh empati dan keberkahan.

2.2.4 Work-life Balance

2.2.4.1 Definisi Work-life Balance

Menurut Wati dan Budiono (2024), Work-life Balance adalah kondisi ketika
individu mampu membagi waktu, perhatian, dan energi secara seimbang antara
kehidupan di lingkungan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keseimbangan ini
penting agar seseorang dapat menjalani keduanya dengan rasa tenang dan
bermakna. Ketika keseimbangan terganggu, dapat muncul kelelahan, stres, dan
penurunan kinerja. Sebaliknya, jika tercapai, individu akan lebih bahagia,

produktif, dan mampu menjalani hidup dengan lebih harmonis.

2.2.4.2 Indikator Work-life Balance

Menurut Faris (2023), Work-life Balance tercermin melalui beberapa
indikator penting yang menunjukkan sejauh mana individu mampu menjaga

keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, yaitu:

1. Pengelolaan Waktu Kerja dan Pribadi
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Kemampuan karyawan dalam mengatur dan membagi waktu secara efektif
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga kedua aspek

tersebut dapat berjalan secara seimbang tanpa saling mengganggu.

2. Kepuasan terhadap Kehidupan Keluarga

Tingkat perasaan puas yang dirasakan karyawan terhadap hubungan,
interaksi, dan pemenuhan tanggung jawab dalam kehidupan keluarga,

meskipun tetap menjalankan pekerjaan.

3. Rendahnya Konflik Peran

Kondisi di mana tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi atau keluarga
tidak saling bertentangan secara signifikan, sehingga karyawan dapat
menjalankan berbagai perannya dengan baik tanpa mengalami tekanan yang

berlebihan.

4. Kesehatan Emosional

Keadaan psikologis yang menunjukkan kemampuan karyawan dalam
mengelola emosi, stres, dan tekanan yang berasal dari pekerjaan maupun
kehidupan pribadi, sehingga tetap merasa nyaman, tenang, dan sejahtera

secara mental.

2.2.4.3 Work-life Balance Menurut Perspektif Islam

Konsep Work-life Balance dalam pandangan Islam tidak mempertentangkan
antara ibadah dan bekerja, melainkan mengintegrasikan keduanya sebagai satu

kesatuan yang utuh, yang berlandaskan pada:
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QS. Al-Qashash (28:77)

-~ -

AN e Slinal Guli V3 5541 DA D SET L 4300 5

Artinya: “Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
kebahagiaan negeri akhirat, dan janganlah kamu lupakan bagianmu dari
(kenikmatan) dunia”

Ayat tersebut mengajarkan agar manusia bekerja keras dan menikmati hasil
usahanya tanpa melupakan tujuan spiritualnya. Dalam konteks Work-life
Balance, ayat ini mencerminkan nilai [slam tentang bekerja secara proporsional,
menjaga kesehatan, serta memelihara keharmonisan diri dan keluarga. Hal ini
berkaitan juga dengan Hadist yang menegaskan pentingnya keseimbangan

tersebut. Rasulullah bersabda:
(8 Salic 5 odlaiin (8 GEAay lasp (B GLI 1l (8 Lk 252

Aiza (8 Glia s (Sl U8 G2 1545 o s

Artinya: “Manfaatkanlah lima perkara sebelum lima perkara: waktu
mudamu sebelum masa tuamu, waktu sehatmu sebelum waktu sakitmu,
waktu kayamu sebelum waktu fakirmu, waktu luangmu sebelum waktu
sibukmu, dan waktu hidupmu sebelum matimu.” (HR. Al-Hakim dalam Al-
Mustadrak, 4:341)

Hadis tersebut memberikan pesan bahwa kehidupan ideal berjalan dengan
kehidupan seimbang. Setiap orang punya masa kuat, masa lelah, ruang untuk
bekerja, ruang untuk beristirahat, dan momen bersama keluarga yang tidak boleh
terabaikan. Islam sendiri mendorong manusia untuk mengatur hidup dengan
bijak, agar tidak tenggelam dalam pekerjaan hingga melupakan kesehatan atau
kebutuhan batin. Nilai ini sangat dekat dengan konsep work—life balance, di

mana seseorang dituntut untuk menjaga harmoni antara tuntutan pekerjaan,
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kebutuhan pribadi, dan hubungan dengan orang-orang terdekat. Dengan
keseimbangan seperti itu, produktivitas dapat tetap terjaga, sementara tubuh,

pikiran, dan jiwa mendapatkan ruang untuk pulih dan tumbuh.

2.2.5 Kinerja Karyawan

2.2.5.1 Definisi Kinerja Karyawan

Menurut Faris et al. (2023), kinerja karyawan merupakan hasil atau output
dari aktivitas kerja yang dilakukan, dan dapat diukur berdasarkan standar atau
target yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja tidak hanya dipengaruhi
oleh kemampuan individu, tetapi juga oleh faktor-faktor seperti motivasi,
dukungan organisasi, serta keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi.
Ketiga aspek tersebut berperan penting dalam memastikan karyawan dapat

bekerja secara optimal, produktif, dan berkelanjutan.

2.2.5.2 Indikator Kinerja Karyawan

Berdasarkan Fatyandri et al. (2025), kinerja karyawan dapat diukur melalui
beberapa indikator utama yang mencerminkan efektivitas dan tanggung jawab

individu dalam menjalankan tugasnya, yaitu:

1. Kualitas hasil kerja
Mencakup tingkat akurasi, ketelitian, serta kesesuaian hasil dengan standar
yang telah ditetapkan organisasi.

2. Kuantitas hasil kerja
Jumlah atau volume pekerjaan yang mampu diselesaikan dalam jangka

waktu tertentu.
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3. Ketepatan waktu
Menunjukkan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan tugas sesuai
dengan tenggat atau jadwal yang telah ditentukan.

4. Disiplin
Cerminan dari kepatuhan terhadap aturan, kebijakan, dan komitmen
terhadap tanggung jawab kerja.

5. Kerja sama tim
Menggambarkan kemampuan untuk berkolaborasi secara efektif, saling

mendukung, dan menjaga hubungan kerja yang harmonis dalam kelompok.

2.2.5.3 Kinerja Karyawan Menurut Perspektif Islam

Kesadaran bahwa setiap pekerjaan diawasi tidak hanya oleh atasan di dunia
tetapi juga oleh Sang Pencipta merupakan motivasi intrinsik terkuat untuk

bekerja jujur dan produktif, yang didasarkan pada dalil berikut:

QS. At-Taubah (9:105)
OsieBall s Al gl aslee & (o ymd ) slaz) Jag

Artinya: “Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat
pekerjaanmu, begitu juga Rasul-Nya dan orang-orang mukmin”

Ayat ini menegaskan pentingnya tanggung jawab dan kejujuran dalam
setiap pekerjaan. Ayat ini juga mengingatkan bahwa setiap kinerja manusia akan
dinilai, baik oleh Allah maupun oleh sesama. Dalam konteks organisasi, prinsip
ini mencerminkan pentingnya akuntabilitas dan etika kerja, di mana karyawan

diharapkan bekerja dengan profesional, jujur, dan berintegritas. Dengan
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demikian, ayat ini menjadi dasar bagi pembentukan kinerja yang tidak hanya

produktif, tetapi juga bernilai spiritual. Hal itu sejalan dengan sabda Rasullullah:
) &) ey e 0 e b1 505 08 1806 e & ns Al e
A & Se AT Jee 1Y) Cnd S

Artinya: “Dari Aisyah ra., sesungguhnya Rasulullah s.a.w. bersabda:

“Sesungguhnya Allah mencintai seseorang yang apabila bekerja,
mengerjakannya secara itqan (professional)”. (HR. Thabrani:344).

Hadis Nabi tersebut memperkuat pesan Al-Qur’an tentang pentingnya
kualitas dan kesungguhan dalam bekerja. Sabda Rasulullah menegaskan bahwa
Allah mencintai seseorang yang menjalankan tugasnya dengan itqan, yaitu kerja
yang dilakukan dengan penuh ketelitian, keahlian, dan tanggung jawab. Nilai ini
mengajarkan bahwa kinerja bukan sekadar memenuhi kewajiban secara formal,
tetapi menghadirkan hasil yang terbaik sesuai kemampuan. Dalam konteks
organisasi modern, prinsip itqan sejalan dengan tuntutan profesionalitas, standar
kerja yang konsisten, dan komitmen terhadap mutu. Dengan memadukan ajaran
Al-Qur’an tentang akuntabilitas dan hadis tentang kualitas kerja, konsep kinerja
karyawan dalam Islam tidak hanya berorientasi pada produktivitas, tetapi juga

pada integritas dan nilai spiritual yang menyertai setiap tindakan.

2.3 Hubungan Antar Variabel

2.3.1 Hubungan Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian Putri & Rahman (2023) menunjukkan bahwa penerapan
Hybrid Work memiliki pengaruh Positif yang signifikan terhadap kinerja

karyawan. Karyawan yang bekerja dalam sistem /ybrid yakni kombinasi antara
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bekerja dari kantor dan dari rumah cenderung menunjukkan produktivitas lebih
tinggi karena fleksibilitas waktu dan ruang yang mereka rasakan. Penerapan
sistem kerja hybrid dapat meningkatkan motivasi serta kesejahteraan kerja,

sehingga berdampak langsung pada peningkatan kinerja individu dan tim.

Lebih lanjut, penelitian Halim & Nuraini (2022) menegaskan bahwa
fleksibilitas kerja memberikan efek Positif terhadap efisiensi, inovasi, dan
keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. Dengan demikian,
semakin baik penerapan Hybrid Work, semakin tinggi pula kinerja yang dicapai

oleh karyawan.

2.3.2 Hubungan Perceived Organizational Support terhadap Kinerja
Karyawan

Menurut penelitian Wahyuni & Sari (2023), Perceived Organizational
Support (POS) atau persepsi dukungan organisasi berpengaruh Positif terhadap
kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi peduli terhadap
kesejahteraan dan kebutuhan mereka, muncul perasaan dihargai yang

mendorong loyalitas, dedikasi, serta peningkatan performa kerja.

Penelitian Rizky & Lestari (2022) juga mendukung temuan ini dengan
menyatakan bahwa dukungan organisasi yang baik menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif, mengurangi stres kerja, dan meningkatkan rasa tanggung
jawab terhadap pekerjaan. Semakin tinggi persepsi dukungan organisasi yang
dirasakan oleh karyawan, maka semakin optimal pula kinerja yang mereka

hasilkan.
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2.3.3 Hubungan Hybrid Work terhadap Work-life Balance

Penerapan sistem Hybrid Work memberikan fleksibilitas kepada karyawan
dalam menentukan waktu dan lokasi kerja, yang secara langsung dapat
memengaruhi keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
Penelitian Khatimah et al. (2022) menunjukkan bahwa model kerja hybrid
berkontribusi signifikan dalam meningkatkan Work-life Balance karyawan,
karena karyawan dapat menyesuaikan jadwal kerja dengan kebutuhan pribadi

dan keluarga tanpa harus mengorbankan produktivitas.

Senada dengan hal tersebut, Setiyono et al. (2023) menegaskan bahwa
fleksibilitas lokasi kerja yang ditawarkan oleh sistem #hybrid membantu
karyawan mengurangi konflik peran antara tuntutan pekerjaan dan tanggung
jawab di luar pekerjaan. Dengan demikian, semakin efektif penerapan Hybrid
Work, maka semakin baik pula keseimbangan kehidupan kerja yang dirasakan

oleh karyawan.

2.3.4 Hubungan Perceived Organizational Support terhadap Work-life
Balance

Perceived Organizational Support yang tinggi mencerminkan kepedulian
organisasi terhadap kebutuhan dan kesejahteraan karyawan, termasuk dalam
menciptakan kondisi kerja yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi. Berdasarkan penelitian Faris et al. (2023), karyawan
yang merasakan dukungan organisasi yang kuat cenderung memiliki Work-life
Balance yang lebih baik karena mereka merasa dipercaya dan didukung untuk

mengatur waktu dan energi mereka secara lebih efektif.
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Penelitian Sheikh (2023) juga menemukan bahwa organisasi yang
memberikan dukungan nyata kepada karyawan, seperti kebijakan kerja yang
fleksibel, perhatian terhadap beban kerja, dan pengakuan atas kontribusi,
berkontribusi langsung dalam memperkuat keseimbangan kehidupan kerja
karyawan. Dengan demikian, semakin tinggi Perceived Organizational Support

yang dirasakan, maka semakin baik Work-life Balance yang terwujud.

2.3.5 Hubungan Work-life Balance terhadap Kinerja Karyawan

Work-life Balance merupakan kondisi di mana karyawan mampu
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan di luar pekerjaan secara
proporsional. Kondisi ini secara langsung memengaruhi tingkat kepuasan,
motivasi, dan produktivitas karyawan. Mandalahi et al. (2024) menunjukkan
bahwa karyawan yang memiliki Work-life Balance yang baik cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih tinggi karena mereka dapat mengelola waktu
dan energi dengan lebih optimal, baik dalam pekerjaan maupun dalam
kehidupan pribadi.

Penelitian Fatyandri et al. (2025) memperkuat temuan tersebut dengan
menyatakan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang merasa seimbang dalam
kehidupannya lebih mampu berkonsentrasi, menyelesaikan tugas tepat waktu,
serta menjalin kerja sama yang baik dengan rekan kerja. Oleh karena itu, Work-
life Balance menjadi faktor penting yang secara langsung mendorong

peningkatan kinerja karyawan.
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2.3.6 Hubungan Work-life Balance dalam Mediasi Pengaruh Hybrid Work
terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian Maryati & Fernando (2018) dan diperkuat oleh Fitriani (2023)
menunjukkan bahwa Work-life Balance berperan sebagai variabel mediasi yang
signifikan antara sistem kerja fleksibel dan kinerja karyawan. Sistem Hybrid
Work yang diterapkan secara efektif dapat membantu karyawan

menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Ketika keseimbangan tersebut tercapai, karyawan cenderung memiliki
tingkat kepuasan dan motivasi yang lebih tinggi, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja mereka. Dengan demikian, Work-life Balance menjadi
faktor kunci yang menjembatani hubungan antara penerapan Hybrid Work dan

peningkatan kinerja karyawan di PT. DOT Indonesia Workshop Malang.

2.3.7 Hubungan Work-life Balance dalam Mediasi Pengaruh Perceived
Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan penelitian Setiawan & Putra (2023), Work-life Balance juga
memediasi pengaruh Perceived Organizational Support terhadap kinerja
karyawan. Dukungan organisasi yang tinggi membantu karyawan dalam
mengatur waktu dan tekanan kerja, sehingga mereka dapat menyeimbangkan

peran profesional dan personal secara optimal.

Selain itu, penelitian Pratama (2022) menemukan bahwa dukungan
organisasi yang kuat meningkatkan perasaan aman dan kesejahteraan psikologis

karyawan, yang kemudian berkontribusi pada peningkatan Work-life Balance
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dan produktivitas. Dalam konteks PT. DOT Indonesia Workshop Malang,
persepsi dukungan organisasi yang baik diyakini dapat memperkuat
keseimbangan hidup kerja dan pada akhirnya berdampak positif terhadap kinerja

karyawan.

2.4 Kerangka Konseptual
Berdasarkan topik penelitian mengenai Penerapan Hybrid Work dan
Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan dengan Work-life

Balance sebagai variabel mediasi, maka penelitian ini memiliki kerangka

konseptual sebagai berikut:

Work-life

Balance

Percieved
Organizational

Support

Gambar 2. 1 Model Hipotesis
Keterangan:
X : Variabel Bebas (Hybrid Work, Perceived Organizational Support)
Y : Variabel Terikat (Kinerja Karyawan)
Z : Variabel Intervening (Work-life Balance)
— : Pengaruh secara langsung

--- : Pengaruh tidak langsung
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2.5 Hipotesis Penelitian

H1:

H2:

H3:

H4:

HS:

Hé6:

H7:

Diduga Hybrid Work berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan.
Diduga Perceived Organizational Support berpengaruh langsung terhadap
Kinerja Karyawan.

Diduga Hybrid Work berpengaruh langsung terhadap Work-life Balance.
Diduga Perceived Organizational Support berpengaruh langsung terhadap
Work-life Balance.

Diduga Work-life Balance berpengaruh langsung terhadap Kinerja
Karyawan.

Diduga Work-life Balance dapat memediasi pengaruh Hybrid Work terhadap
Kinerja Karyawan.

Diduga Work-life Balance dapat memediasi pengaruh Perceived

Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan.



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian
eksplanatori. Menurut Sugiyono (2020), penelitian eksplanatori adalah
penelitian yang bertujuan untuk menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang
diteliti serta hubungan antara satu variabel dengan variabel yang lain melalui
pengujian hipotesis. Pendekatan ini dipilih karena penelitian ini bermaksud

untuk menjelaskan pengaruh kausalitas atau hubungan sebab-akibat.

3.2 Lokasi Penelitian
Lokasi Penelitian ini berlokasi di PT. DOT Indonesia yang beralamat di
Perum J1. Permata Hijau No.A15, Tlogomas, Kec. Lowokwaru, Kota Malang,

Jawa Timur.

3.3 Populasi dan Sampel

Supriyanto & Maharani (2013) menyatakan bahwa populasi adalah
sekelompok objek atau subjek yang memiliki ciri-ciri tertentu yang dapat
dipelajari. Oleh karena itu, populasi tidak terbatas pada individu, tetapi juga
mencakup objek atau hal lain yang memiliki karakteristik sesuai dengan tujuan
penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. DOT

Indonesia Kota Malang yang berjumlah 55 orang.

43
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Menurut Hardani et al. (2020), sampel adalah sekelompok individu yang
dipilih dari populasi dengan menggunakan teknik pengambilan sampel tertentu.
Sampel harus mampu mewakili karakteristik populasi sehingga hasil penelitian
dapat digeneralisasikan terhadap populasi secara keseluruhan. Sejalan dengan
itu, menurut Arikunto (2013), apabila jumlah subjek penelitian kurang dari 100
orang, maka sebaiknya seluruh anggota populasi dijadikan sampel (sampel
jenuh). Namun, apabila jumlah subjek lebih dari 100 orang, maka sampel dapat
diambil sebesar 10—15% atau 20-25% dari total populasi. Berdasarkan pendapat
tersebut, karena jumlah populasi dalam penelitian ini hanya 55 orang, maka
seluruh anggota populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Dengan demikian,
sampel dalam penelitian ini berjumlah 55 karyawan PT. DOT Indonesia Kota

Malang..

3.4 Variabel Penelitian

Sugiyono (2015) mengatakan bahwa variabel operasional adalah elemen
atau elemen tertentu dari situasi atau aktivitas yang mengalami perubahan atau
karakteristik tertentu yang akan diteliti dan diperiksa oleh peneliti. Dalam
penelitian ini, variabel independen, dependen, dan mediasi adalah semua

variabel yang akan diteliti.

3.4.1 Variabel Independen

Menurut Supriyanto & Maharani, (2013) variabel independen merupakan
variabel yang dapat mempengaruhi atau menimbulkan adanya variabel lain,
sehingga dapat mengakibatkan terjadinya perubahan atau timbulnya variabel

terikat (dependen). Variabel independen dalam penelitian ini adalah Hybrid
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Work (X1) dan Perceived Organizational Support (X2).

Menurut Anisah (2024) Hybrid Work adalah model kerja yang
mengombinasikan fleksibilitas kerja jarak jauh dan kerja di kantor, yang
memungkinkan karyawan untuk meningkatkan perilaku inovatif sekaligus
mendukung kinerja organisasi. Model ini memberi ruang bagi karyawan untuk
menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi mereka, sehingga dapat
meningkatkan produktivitas kerja dan inovasi.

Menurut Mustajab (2024), Hybrid Work didefinisikan sebagai kebijakan
kerja yang mengintegrasikan fleksibilitas lokasi kerja (remote dan di kantor)
untuk mencapai keseimbangan antara produktivitas, kepuasan kerja, dan
keseimbangan kehidupan kerja. Efektivitasnya bergantung pada dukungan
organisasi, kepemimpinan transformasional, dan budaya kerja yang mampu
mengatasi tantangan seperti isolasi sosial dan pembatas antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi.

3.4.2 Variabel Dependen

Menurut Supriyanto & Maharni, (2013) variabel dependen adalah variabel

yang muncul atau terjadi sebagai akibat dari pengaruh variabel lain. Variabel

dependen dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan (Y).

Menurut Setianto et al. (2024), Kinerja karyawan didefinisikan sebagai
tingkat produktivitas dan efektivitas yang ditunjukkan oleh seorang pekerja
selama menjalankan tanggung jawab pekerjaan mereka, yang berdampak pada
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kesejahteraan mereka. Studi ini

menunjukkan bahwa keseimbangan kerja-hidup memiliki dampak positif
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terhadap produktivitas karyawan, sehingga mempertimbangkan kesehatan

mereka dapat meningkatkan kinerja.

Menurut Anisah (2024), Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dicapai
melalui perilaku inovatif yang didorong oleh model kerja Aybrid. Model ini
memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan pekerjaan dengan kebutuhan
pribadi mereka, sehingga mendukung peningkatan kinerja secara individu

maupun organisasi.

3.4.3 Variabel Mediasi

Variabel mediasi adalah variabel yang memfasilitasi hubungan antara
variabel independen dan dependen. Ini berarti bahwa variabel mediasi berfungsi
sebagai penghubung antara variabel independen dan dependen. Sebaliknya,
variabel mediasi memengaruhi pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen, menurut Supriyanto dan Maharani (2015). Salah satu variabel mediasi
dalam penelitian ini adalah keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan

pribadi.

Menurut Brough et al. (2020), Seorang pekerja memiliki kesempatan untuk
mengelola waktu dan energi mereka secara seimbang antara tanggung jawab

pribadi dan pekerjaan mereka.

Menurut Rizki Amalia (2023), keseimbangan kehidupan kerja adalah
kemampuan seorang pekerja untuk mengimbangi tanggung jawab yang mereka
miliki dalam kehidupan pribadi dan pekerjaan mereka, yang secara signifikan

memengaruhi tingkat kepuasan mereka dengan pekerjaan mereka.
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3.5 Definisi Operasional Variabel

Sugiyono (2013) mengatakan bahwa definisi operasional variabel adalah
cara khusus untuk menggambarkan setiap variabel yang digunakan dalam
penelitian agar dapat diukur dengan jelas. Variabel independen, dependen, dan
mediasi adalah tiga jenis utama variabel yang digunakan dalam penelitian ini.
Variabel independen terdiri dari Hybrid Work dan Perceived Organizational
Support (POS), yang dianggap sebagai faktor yang dapat memengaruhi hasil
kerja karyawan. Variabel dependen adalah kinerja karyawan, yang
menunjukkan sejauh mana karyawan mampu melaksanakan tugas dan
tanggung jawab mereka sesuai dengan target yang telah ditetapkan perusahaan.
Sementara itu, variabel mediasi penelitian ini adalah Work-life Balance, yang
berfungsi sebagai penghubung antara pengaruh sistem kerja hybrid dan
dukungan organisasi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dengan kata lain,
penerapan Hybrid Work dan dukungan organisasi yang dirasakan dapat
meningkatkan kinerja karyawan secara langsung dan tidak langsung karena
membantu mereka menyeimbangkan kehidupan pribadi dan kerja mereka.

Tabel 3. 1 Variabel, Indikator, dan Item Pertanyaan

Variabel

. Indikator Item Pertanyaan
Penelitian

1. Saya dapat mengatur jam kerja saya

1. Fleksibilitas waktu kerja dengan fleksibel.

Hybrid Work (X1) (X1.1) 2. Fleksibilitas waktu kerja meningkatkan
produktivitas saya.

1. Saya dapat memilih lokasi kerja (kantor
atau rumah) sesuai kebutuhan.

2. Lokasi kerja yang fleksibel
mempermudah saya dalam menyelesaikan
tugas.

2. Fleksibilitas Tempat Kerja
(X1.2)




Khatimah et al.,
2022
Kusumawati,
2024
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3. Ketersediaan Teknologi
Pendukung (X1.3)

1. Perusahaan memfasilitasi sarana kerja
hybrid yang mumpuni.

2. Sarana teknologi yang diterapkan
mendukung efisiensi kerja dari lokasi yang
berbeda.

4. Koordinasi dan Komunikasi
Virtual (X1.4)

1. Saya tetap dapat berkomunikasi efektif
dengan rekan kerja meskipun bekerja secara
hybrid.

2. Saya mampu memahami tugas dan
berkoordinasi secara efektif lewat pertemuan
jarak jauh.

5. Kebjakan Kerja Fleksibel
(X1.5)

1. Perusahaan memiliki pedoman kebijakan
yang jelas mengenai sistem kerja hybrid.

2. Atasan saya mendukung penuh sistem
kerja hybrid yang saya jalankan.

Perceived
Organizational
Support (Xz)

Sheikh, 2023
Sufiyanto, 2025

1. Dukungan Emosional
(X2.1)

1. Atasan dan perusahaan peduli terhadap
kesejahteraan saya di tempat kerja.

2. Perusahaan menghargai nilai dan
kontribusi personal saya.

2. Dukungan Instrumental
(X2.2)

1. Perusahaan menyediakan fasilitas yang
saya butuhkan untuk bekerja secara
maksimal.

2. Saya mendapatkan bimbingan yang
memadai dari pimpinan saat menghadapi
kendala.

3. Keadilan dalam Kebijakan
(X2.3)

1. Perusahaan memperlakukan saya dengan
adil dalam hal kebijakan dan pembagian
tugas.

2. Aturan perusahaan diterapkan secara
merata tanpa memihak.

4. Penghargaan terhadap
Kontribusi (X2.4)

1. Perusahaan memberikan penghargaan
sesuai dengan kontribusi saya.

2. Ide dan hasil kerja keras saya diakui oleh
pihak atasan.

5. Komunikasi Organisasi
(X2.5)

1. Perusahaan selalu transparan dalam
menyampaikan informasi atau perubahan
kebijakan.

2. Manajemen terbuka terhadap masukan
dan aspirasi dari karyawan.

Work-life Balance
2

Faris, (2023)

1. Pengelolaan waktu kerja
dan pribadi (Z1.1)

1. Saya mampu mengatur waktu kerja dan
waktu istirahat dengan baik.

2. Sistem kerja saat ini memudahkan saya
membagi waktu antara pekerjaan dan urusan
pribadi.

2. Kepuasan terhadap
kehidupan keluarga (Z1.2)

1. Saya mampu menyeimbangkan pekerjaan
dan keluarga di tengah kesibukan.




Mandalahi et al.,
(2024)
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2. Saya merasa puas dengan porsi waktu
berkualitas yang saya habiskan bersama
orang terdekat.

3. Rendahnya Konflik Peran
(Z21.3)

1. Tuntutan pekerjaan saya tidak
menghambat tanggung jawab dalam
kehidupan pribadi/keluarga.

2. Saya profesional dalam memisahkan
masalah pribadi dengan pekerjaan.

4. Kesehatan Emosional
(Z1.4)

1. Kesehatan mental saya terjaga dalam
menjalani kesibukan kerja dan kehidupan
sehari-hari.

2. Saya mampu mengelola stres kerja
dengan baik.

Kinerja
Karyawan (Y)

1. Kualitas kerja (Y'1.1)

1. Hasil kerja saya selalu memenubhi standar
kualitas perusahaan.

2. Saya berdedikasi menghasilkan pekerjaan
berkualitas tinggi dengan tingkat ketelitian
yang baik.

Fitriani et al,
2024
Fatyandri et al,
2025

2. Kuantitas kerja (Y1.2)

1. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan target waktu yang ditetapkan.
2. Jumlah pekerjaan yang saya selesaikan
sesuai dengan harapan atau target
perusahaan.

3. Disiplin kerja (Y1.3)

1. Saya selalu mematuhi aturan perusahaan
terkait waktu operasional kerja.

2. Saya konsisten mematuhi prosedur kerja
(SOP) yang telah ditetapkan.

4. Kerjasama tim (Y 1.4)

1. Saya mampu bekerja sama dengan rekan
kerja secara efektif.

2. Saya secara aktif membantu rekan kerja
dalam menyelesaikan tugas tim.

5. Inisiatif dan tanggung
jawab (Y1.5)

1. Saya memiliki kemandirian tinggi untuk
menyelesaikan pekerjaan dan mengatasi
kendala secara mandiri.

2. Saya memiliki komitmen penuh terhadap
hasil kerja yang saya hasilkan.

3.6 Skala Pengukuran

Sugiyono (2013) menyatakan bahwa pengukuran skala adalah perjanjian

yang digunakan untuk menentukan panjang dan pendek interval pada alat ukur.

Dengan kata lain, apabila alat ukur tersebut digunakan dalam pengukuran, akan

dihasilkan data kuantitatif.




50

Dalam penelitian ini, skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
persepsi, dan pendapat seseorang atau kelompok tentang peristiwa dan keadaan
sosial. Variable dibuat menjadi indikator-indikator pada skala, dan masing-
masing penyataan dibuat berdasarkan indikator-indikator tersebut (Supriyanto &
Maharani, 2013). Setiap item pernyataan diberi skor 1-5, dengan detail berikut:

1) Sangat Setuju (SS) :5

2) Setuju (S) 14

3) Netral (N) 3

2

4) Tidak Setuju (TS)
5) Sangat Tidak Setuju (STS) : 1

3.7 Pengumpulan Data
3.7.1 Sumber Data

1. Data Primer

Supriyanto dan Maharani (2013) menyatakan bahwa data penelitian
diperoleh atau dikumpulkan secara langsung dari tanggapan responden
kuesioner. Setiap pekerja di DOT Indonesia Kota Malang menjalani penilaian

menyeluruh sebelum mengumpulkan data tersebut.

2. Data Sekunder

Informasi yang telah dikumpulkan dan disajikan dalam bentuk dokumen
atau teks tertulis disebut data sekunder (Supriyanto & Maharani, 2013). Peneliti
mendapatkan data ini dari sumber primer serta dari sumber pendukung seperti

literatur, jurnal, dan artikel.
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3.7.2 Metode Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data dan keterangan yang diperlukan untuk penelitian
ini, metode pengumpulan daya yang digunakan adalah:

1. Kuesioner

Metode pengumpulan data ini menggunakan panduan kuesioner untuk
mendapatkan data dan informasi yang diperlukan untuk penelitian ini. Data
kuantitatif dapat diperoleh dengan menyebarkan kuesioner dan menghitung skor

dari setiap jawaban responden (Sugiyono, 2020).

Data dikumpulkan dengan mengirimkan pernyataan tertulis kepada peserta
melalui Google Form. Peserta diminta untuk memberikan jawaban sesuai
dengan persyaratan. Metode ini mengharapkan responden untuk membaca dan
menjawab pernyataan secara mandiri tanpa bantuan langsung dari peneliti.
Karyawan DOT Indonesia Kota Malang menerima kuesioner online melalui

Google Form.

2. Studi Pustaka

Studi pustaka adalah metode pengumpulan data dengan buku, artikel, jurnal,

dan referensi yang berkaitan dengan topik penelitian (Sugiyono, 2020).

3.8 Uji Instrumen Penelitian
3.8.1 Uji Validitas

Sugiyono (2021) menyatakan bahwa sebuah instrumen dianggap valid
hanya jika ia dapat menjalankan fungsinya untuk mengukur apa yang sebenarnya

ingin diukur. Konsep ini menunjukkan bahwa penggunaan alat ukur yang sah
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sangat penting untuk mendapatkan data yang akurat. Untuk memastikan hal
tersebut, kuesioner harus diuji validitasnya. Data yang dikumpulkan mungkin

tidak lagi berguna dalam penelitian jika tidak memiliki validitas yang tinggi.

3.8.2 Uji Reliabilitas

Sugiyono (2021) menyatakan bahwa uji reliabilitas dilakukan untuk
memastikan konsistensi instrumen, yang berarti bahwa alat ukur dapat
menghasilkan data yang stabil meskipun pengukuran dilakukan pada objek yang
sama berulang kali. Perangkat lunak SPLS digunakan untuk menguji reliabilitas
instrumen dalam penelitian. Nilai koefisien Cronbach’s Alpha suatu instrumen
dianggap reliabel jika nilainya lebih dari 0,60 (lebih dari 0,60), dan jika nilainya

kurang dari 0,60 (kurang dari 0,60), instrumen tersebut dianggap tidak reliabel.

3.9 Teknik Analisis Data

3.9.1 Partial Least Square (PLS)

Penelitian ini menggunakan perangkat lunak Smart Partial Least Square
(SmartPLS) versi 4.0 untuk menganalisis data. Menurut Abdillah dan Jogiyanto
(2015), Partial Least Square (PLS) adalah metode statistik multivariat yang
dimaksudkan untuk melihat hubungan kompleks yang terjadi antara variabel
independen dan dependen secara bersamaan. PLS dikenal sebagai metode yang
kuat karena fleksibilitasnya; itu dapat digunakan pada berbagai jenis skala data
dan tidak membutuhkan asumsi distribusi data yang ketat. Selain itu, metode ini
tetap efektif meskipun menggunakan ukuran sampel yang sangat kecil. PLS
sangat bermanfaat untuk tujuan eksploratif, membangun hubungan antar

variabel atau menguji proposisi baru.
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3.9.2 Pengukuran Model (Quter Model)

Menurut Abdillah dan Jogiyanto (2015), tujuan evaluasi model pengukuran,
juga dikenal sebagai "OQuter Model", adalah untuk menentukan hubungan antara
variabel laten dan indikator-indikator yang membentuknya. Dengan kata lain,
model ini menunjukkan bagaimana setiap indikator merefleksikan variabel yang
diukurnya. Tiga tahap pengujian utama termasuk dalam evaluasi luar model,

yaitu:

1. Convergent Validity

Validitas konvergen mengukur besaran korelasi antara konstruk dengan
indikator latennya. Pengujian ini dinilai berdasarkan nilai Outer Loading dan
Average Variance Extracted (AVE). Sebuah indikator dinyatakan memenuhi
validitas konvergen jika nilai Outer Loading > 0.70 dan nilai AVE > 0.50 (Hair
etal., 2021).

Validitas ini dinilai dengan faktor loading. Menurut Ghozali (2015), jika
nilai varian rata-rata diekstraksi (4VE) lebih besar dari 0,5 atau jika nilai beban
luar masing-masing dimensi variabel lebih besar dari 0,5, maka indikator
tersebut memenuhi kriteria validitas konvergen.

2. Discriminant Validity

Metode cross-loading digunakan untuk menjalankan pengujian ini.
Menurut Abdillah dan Jogiyanto (2015), model dianggap memiliki validitas
diskriminan yang baik jika nilai korelasi (loading) indikator terhadap
konstruknya sendiri lebih besar daripada nilai korelasinya terhadap konstruk

lain dalam model.
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3. Composite Reliability

Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha, digunakan untuk mengukur
konsistensi instrumen. Cronbach’s Alpha mengukur batas bawah reliabilitas,
sedangkan Composite Reliability mengukur nilai aktual dan dianggap
memberikan estimasi konsistensi internal yang lebih akurat. Sebuah variabel
dianggap andal atau reliabel jika memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih dari
0,60 dan Composite Reliability lebih dari 0,70 (Abdillah & Jogiyanto, 2015).
3.9.3 Evaluasi Struktur Model (Inner Model)

Analisis model dalam, juga disebut sebagai analisis struktural model,
bertujuan untuk memprediksi hubungan antar variabel laten (Ghozali, 2015).
Analisis model dalam juga dikenal sebagai teknik analisis struktural, dan tujuan
dari analisis ini adalah untuk memperkirakan hubungan antar variabel laten
(Ghozali, 2015). Evaluasi model dalam dapat diperoleh dari beberapa indikator

sebagai berikut:

1. Nilai R-Square (R?)

Digunakan untuk menghitung seberapa besar pengaruh variabel endogen
dan eksogen terhadap satu sama lain. Nilai R? yang memenuhi 0,75 dianggap

baik, 0,50 dianggap sedang, dan 0,25 dianggap lemah (Ghozali, 2015).

2. Nilai F-Square (%)

Analisis yang dilakukan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Sebagaimana
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dinyatakan oleh Hair et al. (2021), standar interpretasi F-Square adalah 0,02

(kecil), 0,15 (sedang), dan 0,35 (besar).

3. Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis merupakan prosedur yang bertujuan untuk
mengidentifikasi keberadaan keterkaitan di antara variabel-variabel dalam suatu
penelitian. Uji-t adalah salah satu teknik statistik yang dimanfaatkan dalam
tahapan ini untuk mengevaluasi hubungan tersebut. Proses pengujuan hipotesis
dilaksanakan melalui perbandingan antara nilai t-hitung dengan nilai t-tabel.
Sebuah variabel dinyatakan memilliki dampak yang bermakna apabila nilai t-
hitungnya lebih tinggi daripada nilai t-tabel yang telah ditetapkan. Disamping itu
nilai signifikansi (p-values) yang kurang dari 0,05 juga menunjukkan bahwa
variabel tersebut memberikan pengaruh yang bermakna, sehingga hipotesis
dapat diterima. Oleh karena itu, pengujian hipotesis merupakan tahapan krusial
untuk memverifikasi apakah keterkaitan antar variabel yang dikaji benar-benar
signifikan dari perspektif statistik. Dalam pengujian Hipotesis penelitian ini, ada

dua tahapan:

1. direct effect digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung suatu
variabel independen terhadap variabel dependen tanpa melalui variabel
mediasi. Dalam analisis PLS-SEM, pengujian ini dilakukan untuk
melihat apakah hubungan antar konstruk dalam model struktural

memiliki pengaruh yang signifikan secara langsung (Hair et al., 2021).
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2. Specific Indirect Effect, digunakan untuk mengetahui pengaruh secara
tidak langsung suatu variabel independen terhadap variabel dependen
dengan menggunakan prosedur bootstrapping (Hair et al., 2021).
Menurut Hair et al., (2021), sebuah variabel dinyatakan terbukti
memediasi hubungan apabila nilai z-statistic pada efek tidak langsung
lebih besar dari 1,96 dan p-value kurang dari 0,05 (pada tingkat

signifikansi 5%).

Hasil uji ini menunjukkan arah dan besarnya pengaruh, serta nilai z-statistic
dan p-value yang diperoleh dari proses bootstrapping. Hubungan dikatakan
signifikan apabila nilai t-statistic > 1,96 atau p-value < 0,05 pada tingkat
signifikansi 5%. Dengan demikian, apabila pengaruh antara variabel independen
dan dependen signifikan, maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen

memiliki kontribusi yang signifikan terhadap perubahan variabel dependen.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Objek Penelitian
4.1.1 Profil Perusahaan

DOT Indonesia merupakan perusahaan konsultan teknologi informasi dan
pengembang perangkat lunak (software development) yang didirikan pada tahun
2011 di Indonesia. Perusahaan ini bergerak di bidang pengembangan aplikasi
web, aplikasi mobile, desain UlI/UX, transformasi digital, blockchain, serta
layanan konsultasi teknologi informasi. DOT Indonesia berfokus membantu
perusahaan dan organisasi dalam melakukan digitalisasi proses bisnis melalui

solusi teknologi yang disesuaikan dengan kebutuhan klien.

Sejak berdiri, DOT Indonesia telah melayani lebih dari 100 klien dan
menyelesaikan lebih dari 250 proyek pada berbagai sektor industri, seperti
keuangan, perbankan, pertambangan, minyak dan gas, pertanian, serta sektor
bisnis lainnya. Pengalaman tersebut menjadikan DOT Indonesia sebagai salah
satu perusahaan pengembang perangkat lunak yang memiliki rekam jejak kuat

dalam mendukung transformasi digital organisasi di Indonesia.

Dalam menjalankan bisnisnya, DOT Indonesia mengusung nilai-nilai
perusahaan yang dikenal dengan konsep AHEAD, yaitu Agile, Harmony,
Excellent, Altruistic, dan Driven. Nilai-nilai tersebut menjadi landasan

perusahaan dalam beradaptasi terhadap perubahan, menjaga keseimbangan

57
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kerja, memberikan layanan berkualitas tinggi, memberikan manfaat bagi

masyarakat, serta mendorong inovasi dan pencapaian kinerja yang optimal.

Saat ini DOT Indonesia memiliki kantor operasional di Jakarta Selatan dan
Malang. Perusahaan dipimpin oleh Billtraviano Harda sebagai Chief Executive
Officer (CEQ), dengan dukungan jajaran manajemen yang berpengalaman di
bidang teknologi, pemasaran, operasional, dan pengembangan proyek perangkat

lunak.

Dengan didukung tim engineer yang profesional dan teknologi yang
kompeten, DOT Indonesia terus berkomitmen menghadirkan solusi digital
inovatif yang membantu klien meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan daya

saing bisnis di era transformasi digital.

4.1.2 Visi dan Misi Perusahaan
Visi:
“Menjadi perusahaan teknologi informasi yang menghadirkan digitalisasi

yang tepat dan berkualitas untuk menciptakan dunia yang lebih adil melalui

pemanfaatan teknologi digital.”
Misi:
1. Agile: Beradaptasi secara cepat terhadap perkembangan teknologi dan

kebutuhan bisnis untuk menghadirkan solusi digital yang relevan dan

inovatif.
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Harmony: Menciptakan lingkungan kerja yang harmonis dengan
menjaga keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional guna
mendukung produktivitas serta kesejahteraan karyawan.

Excellent: Memberikan layanan dan produk teknologi berkualitas tinggi
yang mampu melampaui harapan pelanggan serta menciptakan
kepuasan jangka panjang.

Altruistic: Mengutamakan manfaat bagi masyarakat dan pemangku
kepentingan melalui pemanfaatan teknologi yang memberikan dampak
Positif dan berkelanjutan.

Driven: Mendorong budaya kerja yang berorientasi pada hasil, inovasi,
dan perbaikan berkelanjutan untuk mencapai kinerja terbaik serta

mendukung pertumbuhan perusahaan secara berkesinambungan.

4.1.3 Struktur Organisasi PT. DOT Indonesia

Chief Executive Officer

(CEO)
! ! v )
Chief Technology Officer Chief Operating Officer Chief Marketting Officer Project Director
(CTO) (CO0) (CMO)
I
'
Head of Engineering
v ¥ i ¥
Lead Backened Lead Fronted Lead Mobile Lead UI/UX Lead Dev and

Engineer Engineer Developer Ops
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4.2 Hasil Analisis Data
4.2.1 Deskripsi Karakteristik Responden
Temuan ini menganalisis karakteristik responden yang mencakup jenis
kelamin, usia pekerja dan jabatan. Sampel penelitian ini terdiri dari 55 karyawan,
dan hasil pemeriksaan komprehensif mengenai karakteristik responden tersebut
dapat ditemukan dalam Lampiran. Hal ini dapat dicirikan sebagai berikut dalam

temuan penelitian:

4.2.1.1

Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4 1. Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase
1 Laki-Laki 30 54,5%
2 Perempuan 25 45,5%
Jumlah 55 100%

Sumber: data primer diolah, 2026

Berdasarkan informasi pada tabel 4.1, jumlah pegawai PT. DOT Indonesia

Workshop Malang oleh pegawai pria sebanyak 30 orang, sedangkan pegawai

wanita berjumlah 25 orang. Persentase pegawai pria adalah 54,5% dari total

karyawan dan wanita 45,5%.

4.2.1.2  Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Tabel 4 2. Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
No Usia Jumlah Responden Persentase
1 20-30 49 89,1%
2 31-40 4 7,3%
3 >40 2 3,6%
Jumlah 55 100%

Sumber: data primer diolah, 2026
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Tabel 4.2 menyatakan komposisi usia responden adalah sebagai berikut,
dengan usia 20-30 tahun 49 orang (89,1%), usia 31-40 tahun 4 orang (7,3%),
usia lebih dari 40 tahun 2 orang (3,6%). Maka dari itu, dinyatakan mayoritas

responden berada pada kelompok usia 20-30 tahun.

4.2.2 Deskripsi Variabel Penelitian

Terdapat empat variabel yang ditelitt Hybrid Work, Perceived
Organizational Support, Work-life Balance, Kinerja Pegawai. Masing-masing
variabel tersebut diukur menggunakan beberapa item pertanyaan dalam
kuesioner yang disebarkan kepada responden. Hasil dari kuesioner tersebut
kemudian dianalisis untuk memberikan penjelasan lebih lanjut korelasi antar

variabel.

4.2.2.1 Distribusi Frekuensi Variabel Hybrid Work (X1)

Variabel Hybrid Work (X1) memiliki 5 indikator yaitu Fleksibilitas waktu
kerja, Komunikasi dan kolaborasi, Dukungan manajemen, Keseimbangan kerja
dan pribadi, Produktivitas. Sebanyak sepuluh pertanyaan telah disusun dari

indikator tersebut, dan jawaban responden dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Variabel Hybrid Work (X1)

Item SS S N TS STS Total Rata
Pertanyaan Rata
F % |[F| % |[F| % |[F| % |[F| %
X1.1 16 9% |21 |10% | 8 | 9% |7 |19% | 3 | 11% 55 3.73
X1.2 24 | 13% |17 | 8% | 9 |10% |3 | 8% |2 | 7% 55 4.05
X1.3 12 6% |23 |11% |12 | 13% |3 | 8% |5 | 19% 55 3.62
X1.4 28 |15% |14 | 7% | 9 |10% |0 | 0% | 4 | 15% 55 3.73
X1.5 16 9% |22 10% | 8 | 9% |4 |11% |5 | 19% 55 4.05
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X1.6 22 | 12% |23 |11% | 5 | 5% |2 | 5% |3 | 11% 55 3.62
X1.7 18 | 10% |19 | 9% |15 |16% |2 | 5% | 1| 4% 55 3.73
X1.8 15 8% |25|12% | 7 | 8% |6 |16% |2 | 7% 55 4.05
X1.9 16 9% |23 |11% |11 |12% |5 |14% |0 | 0% 55 3.62
X1.10 18 [ 10% |23 |11% | 7 | 8% |5 |14% |2 | 7% 55 3.73

Sumber: data primer diolah, 2026

Berdasarkan tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memberikan penilaian setuju hingga sangat setuju terhadap variabel
Hybrid Work (X1). Nilai rata-rata setiap indikator berada pada kisaran 3,62
sampai 4,05, yang menunjukkan bahwa penerapan Hybrid Work dinilai cukup
baik oleh responden. Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa
sistem Hybrid Work telah diterapkan dengan baik dan mampu memberikan

fleksibilitas serta kenyamanan bagi karyawan dalam menjalankan pekerjaannya.

4.2.2.2 Distribusi Frekuensi Variabel Perceived Organizational Support (X2)

Tabel 4.4 Distribusi Frekuensi Variabel Perceived Organizational Support (X2)

ltem ss s N TS STS | Total | RA
Pertanyaan Rata
Fl % | F| % |[F|] % | F| % |F| %

X2.1 11 | 7% | 29| 13% | 7 | 7% | 6 | 9% |2 | 15% | 55 | 3.75
X2.2 17 | 11% |19 | 9% |13 | 13% | 6 | 9% | 0 | 0% | 55 | 3.85
X2.3 16 | 10% |23 | 11% | 9 | 9% | 6 | 9% | 1| 8% | 55 | 3.85
X2.4 14 | 9% |21|10% | 9 | 9% |11 |17% | 0| 0% | 55 | 3.75
X2.5 13 | 8% |22 | 10% |11 | 11% | 9 | 14% | 0 | 0% | 55 | 3.85
X2.6 18 | 11% | 21 | 10% | 12 | 12% | 3 | 5% | 1| 8% | 55 | 3.85
X2.7 18 | 11% |21 | 10% | 7 | 7% | 5 | 8% | 4 | 31% | 55 | 3.75
X2.8 16 | 10% |23 | 11% | 9 | 9% | 5 | 8% | 2 | 15% | 55 | 3.85
X2.9 17 | 11% |21 | 10% | 9 | 9% | 6 | 9% | 2 | 15% | 55 | 3.85
X210 | 18 | 11% | 15| 7% |14 | 14% | 7 | 11% | 1 | 8% | 55 | 3.75

Sumber: data primer diolah, 2026

Berdasarkan tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memberikan penilaian setuju hingga sangat setuju terhadap variabel

Perceived Organizational Support (X2). Nilai rata-rata setiap indikator berada
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pada kisaran 3,75 sampai 3,85, yang menunjukkan bahwa dukungan organisasi
yang dirasakan oleh karyawan tergolong baik. Secara keseluruhan, hasil ini
mengindikasikan bahwa karyawan merasa organisasi telah memberikan
perhatian, dukungan, dan penghargaan yang cukup baik terhadap kontribusi serta

kesejahteraan mereka.

4.2.2.3 Distribusi Frekuensi Variabel Work-life Balance (Z)

Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi Variabel Work-life Balance (Z)

Item SS S N TS STS Rata
Pertanyaan Total Rata
F % F % F % |F| % |F| %

Z1 19 |112% |21 | 13% | 7 | 10% | 5 |13% | 3 | 27% | 55 3.87
Z2 19 | 12% |21 | 13% | 8 | 11% | 6 | 15% | 1 | 9% 55 3.93
Z3 22 | 14% | 20 | 12% | 10 [ 14% | 2 | 5% |1 | 9% 55 4.09
Z4 23| 14% | 19 | 12% | 8 [11% | 4 | 10% | 1 | 9% 55 4.07
Z5 17 1 11% |24 | 15% | 9 | 13% |4 | 10% | 1 | 9% 55 3.95
Z6 28 | 18% | 13 | 8% | 8 [11% | 5| 13% |1 | 9% 55 4.13
Z7 17 |1 11% | 17 | 11% | 11 | 16% | 9 | 23% | 1 | 9% 55 3.73
Z8 14| 9% |26 |16% | 9 |13% | 4 | 10% | 2 | 18% | 55 3.84

Sumber: data primer diolah, 2026

Berdasarkan tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memberikan penilaian setuju hingga sangat setuju terhadap variabel
Work-life Balance (Z). Nilai rata-rata setiap indikator berada pada kisaran 3,73
sampai 4,13, yang menunjukkan bahwa tingkat keseimbangan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi responden tergolong baik. Secara keseluruhan, hasil
ini mengindikasikan bahwa responden mampu menjaga keseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga dapat mendukung

kesejahteraan serta produktivitas dalam bekerja.
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4.2.2.4 Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Tabel 4.6 Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan (Y)

Item ss s N TS | STS |Total @
Pertanyaan Rata
Fl% [F % [F[% |[F|% [F|%

Y1 17| 8% |23 |10% |10 | 12% |3 | 9% |2|22% | 55| 391
Y2 |21[10% |24[11% | 6| 7% 2| 9% |2 |22% | 55| 4.09
Y3 |19| 9% |21[10% |11[13% 4| 9%|0| 0% 55| 4.00
Y4 19| 9% | 20| 9% |12 [14% |3 |17%|1|11% | 55| 3.96
Y5 |22[11% |19| 9% |10[12% |3 | 14% | 1|11%| 55| 4.05
Y6 |21 [10% |22 |10% | 8| 9% | 2| 5%|2|22% | 55| 4.05
Y7 [23[11% |24 11% | 5| 6% 3| 8%|0| 0% 55| 4.22
Y8 19| 9% |10 9% |13 |15% 3| 8% |1|11% | 55| 3.95
YO |20 [10% |28 |13% | 4| 5% 3| 9% |0| 0% 55| 4.8
Y10 | 25|12% (20| 9% | 6| 7% |4|11% 0| 0% | 55| 420

Sumber: data primer diolah, 2026

Berdasarkan tabel di atas, hasil menunjukkan bahwa sebagian besar
responden memberikan penilaian setuju hingga sangat setuju terhadap variabel
Kinerja Karyawan (Y). Nilai rata-rata setiap indikator berada pada kisaran 3,91
sampai 4,22, yang menunjukkan bahwa tingkat kinerja karyawan tergolong baik.
Secara keseluruhan, hasil ini mengindikasikan bahwa karyawan mampu
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif, mencapai target
pekerjaan yang ditetapkan, serta memberikan kontribusi yang positif terhadap

pencapaian tujuan organisasi.

4.3 Uji Instrumen Penelitian
4.3.1 Uji Validitas

Uji validitas bertujuan untuk memastikan apakah kuesioner secara akurat
mengukur konsep yang ingin diukur. Sebagaimana dijelaskan oleh Sugiono

(1999) yang dikutip dalam Supriyanto et al. (2010), validitas item-item dalam
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kuesioner ditentukan dengan cara mengkorelasikan skor setiap item dengan skor

total kuesioner.

Apabila nilai koefisien korelasi yang dihitung (r hitung) lebih besar daripada
nilai r tabel yang telah ditentukan (contohnya 0,5), maka kuesioner atau alat ukur
tersebut dianggap valid dan layak digunakan. Sebaliknya, jika nilai r hitung lebih
kecil daripada nilai r tabel, maka kuesioner tersebut dianggap tidak valid dan

tidak dapat digunakan sebagai alat ukur.

Tabel 4.7 Uji Validitas
Outer
Variabel Item Keterangan
Loading
X1.1 0.849 Valid
X1.2 0.939 Valid
X1.3 0.912 Valid
X1.4 0.859 Valid
Hybrid Work X1.5 0.873 Valid
(X1) X1.6 0.917 Valid
X1.7 0.899 Valid
X1.8 0.852 Valid
X1.9 0.874 Valid
X1.10 0.919 Valid
X2.1 0.893 Valid
X2.2 0.861 Valid




X2.3 0.875 Valid
X2.4 0.881 Valid
X2.5 0.877 Valid
Perceived
X2.6 0.858 Valid
Organizational
X2.7 0.912 Valid
Support (X2)
X2.8 0.903 Valid
X2.9 0.888 Valid
X2.10 0.899 Valid
Y1 0.926 Valid
Y2 0.888 Valid
Y3 0.91 Valid
Y4 0.886 Valid
Kinerja Y5 0.883 Valid
Karyawan (Y) Y6 0.895 Valid
Y7 0.915 Valid
Y8 0.926 Valid
Y9 0.898 Valid
Y10 0.888 Valid
71 0.902 Valid
Work-life 72 0.841 Valid
Balance (Z) 73 0.914 Valid
74 0.899 Valid

66
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75 0.938 Valid
726 0.878 Valid
77 0.908 Valid
78 0.896 Valid

Sumber: data primer diolah, 2026

Dari tabel 4.7 yang disajikan, terlihat bahwa terdapat koefisien korelasi
yang menghubungkan variabel-variabel tertentu, seperti Hybrid Work (X1),
Perceived Organizational Support (X2), Kinerja Karyawan (Y), dan Work-life
Balance (7). Berdasarkan hasil uji validitas, semua variabel yang digunakan
memperlihatkan skor > 0,5. Oleh karena itu dapat dinyatakan seluruh item pada

variabel-variabel tersebut dianggap “valid”.

4.3.2 Uji Realibilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk memastikan bahwa instrumen pengukuran
dapat dipercaya dan memberikan hasil yang konsisten. Untuk menilai hal ini,
perlu dievaluasi tingkat keandalan atau konsistensi internal dari instrumen
tersebut. Sebuah alat ukur dianggap reliabel jika nilai koefisien Cronbach's
Alpha (o) untuk setiap variabel yang diukur melebihi batas tertentu. Umumnya,
instrumen dianggap reliabel jika nilai a lebih besar dari 0,6 (> 0,6), dan tidak

reliabel jika nilai o kurang dari 0,6 (< 0,6).

Tabel 4.8 Uji Realibilitas

, Composite
Cr;’;b;l":h S reliability Keterangan
pha (rho_¢)
X1 0.971 0.974 Reliabel
X2 0.969 0.973 Reliabel
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Z 0.965 0.971 Reliabel
Y 0.974 0.977 Reliabel
Sumber: data primer diolah, 2026

Berdasarkan tabel 4.8, skor Crombach's Alpha menunjukkan bahwa
variabel-variabel tersebut dapat diandalkan atau reliabel. Hasil uji reliabilitas
Hybrid Work, Perceived Organizational Support, Work-life Balance, dan Kinerja
Karyawan mengindikasikan skor > 0,6 jadi dikatakan semua item pernyataan

dikatakan “reliabel”.

4.3.3 Analisis Partial Least Square (PLS)

Dalam pengolahan data perangkat lunak Partial Least Square membantu
proses pengolahan data dalam penelitian ini, yang didukung oleh program
SmartPLS 4.0, Bagi responden memberikan jawaban kuesioner berdasarkan
pertanyaan yang diajukan. Selanjutnya data yang terkumpul dapat diolah dengan
bentuk tabel. Kemudian daftar data tersebut diolah berdasarkan bentuk model

dan variabel yang signifikan untuk diuji.

4.3.4 Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis terhadap model pengukuran (Outer Model) berperan penting dalam
mengevaluasi sejauh mana indikator-indikator mampu mempresentasikan
variabel laten yang diukur. Pengujian mode pengukuran ini mencakup sejumlah
tahapan, antara lain: uji reliabilitas menggunakan nilai Cronbach's Alpha, serta
pengujian validitas melalui validitas konvergen dan validitas diskriminan. Selain
itu, analisis juga melibatkan perhitungan nilai Average Variance Extracted (AVE)

untuk menilai seberapa besar varian indikator yang dapat dijelaskan oleh
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konstruk laten, serta reliabilitas komposit untuk memastikan konsistensi internal

indikator dalam satu konstruk.

4.3.4.1 Uji Analisis Convergent Validity

Hair et al. (2021) menjelaskan bahwa dalam analisis Convergent Validity,
apabila nilai loading factor berada dibawah 0,5 maka indikator tersebut
sebaiknya dikeluarkan dari model. Apabila terdapat indikator dengan loading
factor di atas 0,5 namun masih belum memenuhi syarat validitas, maka perlu
dilakukan proses eliminasi secara bertahap hingga semua indikator yang tersisa
memenuhi kriteria validitas. Setelah validitas konvergen tercapai, pengujian
dapat dilanjutkan ke tahap berikutnya. Langkah akhir dalam evaluasi Convergent
Validity adalah memastikan bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE)
melebihi angka 0,5 yang menandakan bahwa variabel tersebut telah memiliki

tingkat konvergensi yang memadai.

Gambar 4 1. Model Struktural

Sumber: data primer diolah, 2026



Tabel 4.9 Nilai Average Variance Extraced (AVE)

Average Variance

Extracted (AVE) Keterangan
Y 0.813 Valid
X1 0.792 Valid
X2 0.783 Valid
Z 0.805 Valid

Sumber: data primer diolah, 2026
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Dalam pengujian, jika nilai Average Variance Extracted (AVE) telah

melebihi 0.5, maka menandakan bahwa tahap Convergent Validity sudah

terpenuhi dan dianggap valid. Dengan demikian, uji selanjutnya dapat

dilanjutkan untuk mengevaluasi hubungan antar variabel dengan lebih lanjut.

4.3.4.2 Uji Validitas Diskriminan

Jika nilai akar kuadrat Average Variance Extracted (AVE) lebih besar dari

nilai konstruk laten yang terkait, maka uji validitas diskriminan dianggap baik.

Tabel 4.10 Cross Loading Discriminant Validity

X1 X2 Y V/
X1.1 0.849 | 0.491 0.474 0.406
X1.2 0.939 | 0.486 | 0.505 0.487
X1.3 0912 | 0.513 0.571 0.482
X1.4 0.859 | 0.494 | 0.519 0.512
X1.5 0.873 0.524 | 0.464 0.485
X1.6 0917 | 0.457 | 0.464 0.432
X1.7 0.899 | 0.512 | 0.542 0.38
X1.8 0.852 | 0.605 0.47 0.391
X1.9 0.874 | 0.618 0.566 0.587
X1.10 | 0919 | 0516 | 0.534 0.474
X2.1 0.494 | 0.893 0.617 0.557
X2.2 0.41 0.861 0.563 0.394
X2.3 0.555 0.875 | 0.581 0.49
X2.4 0.462 | 0.881 0.565 0.495




71

X2.5 0.522 | 0.877 | 0.488 0.447
X2.6 0.68 0.858 | 0.595 0.549
X2.7 0.593 0912 | 0.575 0.481
X2.8 0.513 0.903 0.719 0.549
X2.9 0.455 0.888 | 0.569 0.499
X2.10 | 0.503 0.899 | 0.602 0.544
Y1 0.561 0.643 0.926 0.596
Y2 0476 | 0.616 | 0.888 0.656
Y3 0.52 0.599 | 0.910 0.628
Y4 0.523 0.686 | 0.886 0.646
Y5 0.429 | 0.527 | 0.883 0.608
Y6 0.568 0.564 | 0.895 0.677
Y7 0472 | 0.612 | 0.915 0.607
Y8 0.526 | 0.599 | 0.926 0.649
Y9 0.6 0.584 | 0.898 0.697
Y10 0.513 0.588 0.888 0.694
71 0.496 0.5 0.589 0.902
72 0436 | 0496 | 0.576 0.841
73 0.531 0.515 0.633 0.914
74 0.472 | 0.528 0.717 0.899
75 0.492 | 0.553 0.69 0.938
76 0.4 0.434 | 0.605 0.878
77 0.463 0.556 | 0.678 0.908
78 0.481 0.495 0.646 0.896

Sumber: data diolah, 2026

Hasil analisis uji validitas diskriminan pada data penelitian menunjukkan
bahwa nilai Average Variance Extracted (AVE) untuk setiap konstruk melebihi
korelasi antar konstruk. Selain itu, cross-loading secara keseluruhan juga
melebihi nilai 0,5, hal ini mengindikasikan bahwa uji validitas diskriminan pada
data penelitian dianggap memadai. Penemuan ini tercermin dalam penandaan

nilai Bold pada setiap nilai kuadrat yang melampaui konstruk laten.
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4.3.4.3 Uji Composite Reliability

Tabel 4.11 Nilai Composite dan Cronbach’s Alpha

C e | C i Average
Cronbach’s | ~OMPOSIC | COMPOSIC | v iance
reliability | reliability Keterangan
Alpha (tho a) (tho c) Extracted
- - (AVE)

X1 0.971 0.973 0.974 0.792 Reliabel
X2 0.969 0.972 0.973 0.783 Reliabel
Y 0.974 0.975 0.977 0.813 Reliabel
V4 0.965 0.967 0.971 0.805 Reliabel

Sumber: data primer diolah, 2026

Hasil uji reliabilitas menggambarkan bahwa seluruh data dalam penelitian
dianggap valid dan reliabel karena nilai Cronbachs Alpha dan Composite
Reliability yang diperoleh melebihi 0,7. Instrumen yang digunakan dalam ini
menandakan tingkat keandalan tinggi serta menandakan bahwa instrumen yang
digunakan dalam penelitian memiliki tingkat keandalan yang tinggi dan bisa

dipercaya dalam mengukur konstruk yang sedang diteliti.

4.3.5 Uji Evaluasi Struktur Model (Inner Model)
4.3.5.1 R-Square

Model pengukuran Inner Model adalah langkah berikutnya setelah
memverifikasi Outer Model yang telah dipenuhi. Indikator reliabilitas, atau R-
square, untuk setiap variabel laten bebas terhadap variabel terikat dapat
digunakan untuk mengevaluasi Inner Model. Hasil dari perhitungan R-square
yang dilakukan dengan Smart-PLS adalah sebagai berikut. Model prediksi model

penelitian yang disarankan memiliki performa yang lebih baik jika nilai r-square
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semakin besar.

Tabel 4.12 R-Square

R-Square | Kriteria

Kinerja Karyawan (Y) 0.628 Sedang

Work-life Balance (Z) 0.380 Lemah

Sumber: data primer diolah, 2026

Pada informasi tabel 4.12, hasil Nilai R-Square untuk variabel Kinerja
Pegawai (YY) diperoleh sebesar 0,628 atau Setara dengan 62,8%. Hal ini
menunjukkan bahwa Hybrid Work (X1) dan Perceived Organizational Support
(X2) memberikan pengaruh terhadap Kinerja Karyawan sebesar 62,8%.
Sementara itu, nilai R-Square untuk variabel Work-life Balance (Z) sebesar
0,380 atau 38% yang berarti Hybrid Work (X1) dan Perceived Organizational

Support (X2) memengaruhi Work-life Balance sebesar 38% atau lemah.
4.3.5.2 Effect Size (F-Square (f?)

Tabel 4.13 Effect Size (F-Square)

. Kinerja Work-life
Variabel
Karyawan Balance
Hybrid Work 0.035 0.09
Perceived
Organizational 0.156 0.167
Support
Kinerja Karyawan
Work-life Balance 0.347

Sumber: data primer diolah, 2026
Berdasarkan Tabel 4.13, variabel Hybrid Work memiliki pengaruh kecil

terhadap Kinerja Karyawan (f2 = 0,035) dan Work-life Balance (f2 = 0,090).

Sementara itu, Perceived Organizational Support memberikan pengaruh sedang
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terhadap Kinerja Karyawan (f2 = 0,156) dan Work-life Balance (f? = 0,167).
Adapun Work-life Balance memiliki pengaruh paling besar terhadap Kinerja
Karyawan dengan nilai f2 sebesar 0,347. Dengan demikian, Work-life Balance
merupakan variabel yang paling dominan dalam meningkatkan Kkinerja
karyawan, sedangkan Hybrid Work memiliki kontribusi pengaruh yang relatif

kecil dalam model penelitian ini.

4.3.5.3 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis merupakan prosedur yang bertujuan untuk
mengidentifikasi keberadaan keterkaitan di antara variabel-variabel dalam suatu
penelitian. Uji-t adalah salah satu teknik statistik yang dimanfaatkan dalam
tahapan ini untuk mengevaluasi hubungan tersebut. Proses pengujuan hipotesis
dilaksanakan melalui perbandingan antara nilai t-hitung dengan nilai t-tabel.
Sebuah variabel dinyatakan memilliki dampak yang bermakna apabila nilai t-
hitungnya lebih tinggi daripada nilai t-tabel yang telah ditetapkan. Disamping itu
nilai signifikansi (p-values) yang kurang dari 0,05 juga menunjukkan bahwa
variabel tersebut memberikan pengaruh yang bermakna, sehingga hipotesis
dapat diterima. Oleh karena itu, pengujian hipotesis merupakan tahan krusial
untuk memverifikasi apakah keterkaitan antar variabel yang dikaji benar-benar

signifikan dari perspektif statistik.



1. Uji Direct Effect

Tabel 4.14 Uji Direct Effect
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Original
sample

)

Sample
mean
M)

Standard
deviation
(STDEY)

T statistics
(|(O/STDEYV))

values

Keterangan

Hybrid Work -
> Kinerja
Karyawan

0.148

0.142

0.116

1.278

0.201

Ditolak

Perceived
Organizational
Support ->
Kinerja
Karyawan

0.321

0.332

0.125

2.563

0.01

Diterima

Hybrid Work -
> Work-life
Balance

0.292

0.282

0.149

1.966

0.049

Diterima

Perceived
Organizational
Support ->
Work-life
Balance

0.398

0.413

0.135

2.947

0.003

Diterima

Work-life
Balance ->
Kinerja
Karyawan

0.456

0.451

0.090

5.061

0.000

Diterima

Sumber: data primer diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 4.14 hasil uji direct effect, diketahui bahwa:

1. Variabel Hybrid Work memiliki nilai koefisien jalur (Original Sample)

sebesar 0,148 dengan nilai f-statistic sebesar 1,278 dan p-value sebesar

0,201. Karena nilai ¢-statistic < 1,96 dan p-value > 0,05, maka pengaruh

Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan tidak signifikan. Dengan

demikian, hipotesis pertama (H1) yang menyatakan bahwa Hybrid Work

berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan ditolak.
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2. Variabel Perceived Organizational Support memiliki nilai koefisien jalur
sebesar 0,321 dengan nilai z-statistic sebesar 2,563 dan p-value sebesar
0,010. Karena nilai ¢-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, maka pengaruh
Perceived Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan terbukti

signifikan. Dengan demikian, hipotesis kedua (H2) diterima.

3. Variabel Hybrid Work terhadap Work-life Balance memiliki nilai koefisien
jalur sebesar 0,292 dengan nilai ¢-statistic sebesar 1,966 dan p-value sebesar
0.049. Karena nilai t-statistic >1,96 dan p-value < 0,05, maka pengaruh
Hybrid Work terhadap Work-life Balance signifikan. Dengan demikian,
hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa Hybrid Work berpengaruh

langsung terhadap Work-life Balance diterima.

4. Variabel Perceived Organizational Support terhadap Work-life Balance
memiliki nilai koefisien jalur sebesar 0,398 dengan nilai z-statistic sebesar
2,947 dan p-value sebesar 0,003. Karena nilai z-statistic >1,96 dan p-value
< 0,05, maka pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work-
life Balance signifikan. Dengan demikian, hipotesis keempat (H4) yang
menyatakan bahwa Perceived Organizational Support berpengaruh

langsung terhadap Work-life Balance diterima.

5. Variabel Work-life Balance terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,456 dengan nilai f-statistic sebesar 5.061 dan p-
value sebesar 0,000. Karena nilai z-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05, maka

pengaruh Work-life Balance terhadap Kinerja Karyawan signifikan. Dengan
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demikian, hipotesis kelima (HS5) yang menyatakan bahwa Work-life Balance

berpengaruh langsung terhadap Kinerja Karyawan diterima.

2. Uji Mediasi (Indirect Effect)

Tabel 4.15 Uji Indirect Effect

Original
sample

0)

Sample
mean
M)

Standard
deviation
(STDEY)

T statistics
(|(O/STDEYV))

values

Keterangan

Hybrid Work ->
Work-life
Balance ->
Kinerja
Karyawan

0.133

0.129

0.075

1.779

0.075

Ditolak

Perceived
Organizational
Support ->
Work-life
Balance ->
Kinerja
Karyawan

0.182

0.185

0.068

2.659

0.008

Diterima

Sumber: data diolah, 2026

Berdasarkan Tabel 4.15, hasil uji mediasi menunjukkan bahwa Work-life

Balance tidak mampu memediasi pengaruh Hybrid Work terhadap Kinerja

Karyawan. Hal ini ditunjukkan oleh nilai ¢-statistic sebesar 1,779 (< 1,96) dan p-

values sebesar 0,075 (> 0,05), sehingga hipotesis ditolak.

Sebaliknya, Work-life Balance mampu memediasi pengaruh Perceived

Organizational Support terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan

nilai #-statistic sebesar 2,659 (> 1,96) dan p-values sebesar 0,008 (< 0,05),

sehingga hipotesis diterima.
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Work-life Balance hanya
berperan sebagai variabel mediasi pada hubungan antara Perceived
Organizational Support dan Kinerja Karyawan, tetapi tidak pada hubungan

antara Hybrid Work dan Kinerja Karyawan.

4.4 Pembahasan
4.4.1 Pengaruh Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Hybrid Work tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan
nilai t-statistic sebesar 1,278 yang lebih kecil dari 1,96 dan nilai p-value sebesar
0,201 yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) yang
menyatakan bahwa Hybrid Work berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan

ditolak.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan sistem kerja hybrid di
PT. DOT Indonesia belum mampu meningkatkan kinerja karyawan secara
langsung. Fleksibilitas dalam menentukan lokasi kerja memang memberikan
keleluasaan bagi karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan, namun fleksibilitas
tersebut tidak secara otomatis meningkatkan kualitas maupun kuantitas hasil
kerja. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor lain, seperti
efektivitas komunikasi, koordinasi tim, kemampuan mengelola waktu, serta
dukungan yang diberikan oleh organisasi selama pelaksanaan sistem kerja

hybrid.
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Temuan ini berbeda dengan penelitian Khatimah et al. (2022) yang
menemukan bahwa model remote working dan Hybrid Work mampu
meningkatkan kinerja karyawan melalui terciptanya keseimbangan kehidupan
kerja yang lebih baik. Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan penelitian
Setiyono et al. (2023) yang menyimpulkan bahwa Hybrid Work efektif dalam
meningkatkan Work-life Balance dan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian
Fatyandri et al. (2025) menunjukkan bahwa model kerja hybrid dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalui peran Work-life Balance sebagai

variabel mediasi.

Perbedaan hasil tersebut dapat disebabkan oleh karakteristik organisasi dan
kondisi kerja yang berbeda. Pada PT. DOT Indonesia, sistem kerja hybrid
kemungkinan belum memberikan dampak langsung terhadap kinerja karena
karyawan lebih membutuhkan faktor pendukung lain, seperti dukungan
organisasi, koordinasi kerja yang efektif, serta keseimbangan antara kehidupan

pribadi dan pekerjaan.

Dalam perspektif Islam, setiap individu diperintahkan untuk bekerja secara
sungguh-sungguh dan memberikan hasil terbaik dari pekerjaannya. Allah SWT

berfirman:

Oselall g alins aSlae il (5 s 1 3lac ) Jag

Artinya: "Dan katakanlah: Bekerjalah kamu, maka Allah akan melihat

pekerjaanmu, begitu pula Rasul-Nya dan orang-orang mukmin..." (QS. At-
Taubah: 105)
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Ayat tersebut menjelaskan bahwa yang menjadi penilaian utama adalah
kualitas dan hasil kerja yang dilakukan seseorang. Oleh karena itu, meskipun
sistem kerja berubah menjadi hybrid, peningkatan kinerja tetap bergantung pada
kesungguhan dan tanggung jawab individu dalam menjalankan pekerjaannya.
4.4.2 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja

Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Perceived Organizational
Support berpengaruh Positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai z-statistic sebesar 2,563 yang lebih besar dari 1,96 dan
nilai p-value sebesar 0,010 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian,
hipotesis kedua (H2) yang menyatakan bahwa Perceived Organizational

Support berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan
organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang
dihasilkan. Dukungan organisasi yang dimaksud dapat berupa perhatian
terhadap kesejahteraan karyawan, penyediaan fasilitas kerja yang memadai,
penghargaan atas kontribusi karyawan, serta bantuan yang diberikan perusahaan
dalam menyelesaikan permasalahan pekerjaan. Ketika karyawan merasa
dihargai dan diperhatikan oleh organisasi, mereka cenderung memiliki motivasi

dan komitmen yang lebih tinggi untuk memberikan hasil kerja yang optimal.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Sheikh (2023) yang menyatakan

bahwa persepsi dukungan organisasi mampu meningkatkan sikap positif
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karyawan terhadap organisasi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan
komitmen dan kualitas kerja. Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian
Faris et al. (2023) menunjukkan bahwa dukungan organisasi memiliki peran
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, terutama ketika didukung oleh
keseimbangan kehidupan kerja yang baik. Temuan tersebut memperkuat hasil
penelitian ini bahwa dukungan organisasi merupakan salah satu faktor penting

yang dapat mendorong peningkatan kinerja karyawan.

Pada PT. DOT Indonesia, dukungan organisasi yang diberikan kepada
karyawan dapat menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif.
Ketika karyawan merasa perusahaan peduli terhadap kebutuhan dan
kesejahteraan mereka, muncul rasa memiliki terhadap organisasi yang
mendorong mereka untuk bekerja lebih optimal. Kondisi tersebut pada akhirnya

berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Dalam perspektif Islam, pentingnya memberikan dukungan dan saling
membantu dalam mencapai tujuan bersama dijelaskan dalam firman Allah SWT

pada QS. Al-Maidah ayat 2:

2 os ¥l WG - EPEENP Ey W § Y- o
Q\jaﬂ\je.u‘;!\ujs \yjl.u‘ﬁjf}js.\l\j);d\és I35l
Artinya: "Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan
dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan
permusuhan.” (QS. Al-Maidah: 2).
Ayat tersebut mengajarkan bahwa kerja sama dan saling mendukung

merupakan nilai yang dianjurkan dalam Islam. Dalam konteks organisasi,

dukungan yang diberikan perusahaan kepada karyawan dapat menjadi bentuk
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kerja sama yang mendorong terciptanya lingkungan kerja yang positif sehingga

karyawan terdorong untuk memberikan kinerja terbaik bagi organisasi.

4.4.3 Pengaruh Hybrid Work terhadap Work-life Balance

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Hybrid Work berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Work-life Balance. Hal ini dibuktikan dengan
nilai z-statistic sebesar 1,966 yang lebih besar dari 1,96 dan nilai p-value sebesar
0,049 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, hipotesis ketiga (H3) yang
menyatakan bahwa Hybrid Work berpengaruh langsung terhadap Work-life

Balance diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa penerapan sistem kerja Aybrid di
PT. DOT Indonesia mampu meningkatkan keseimbangan antara kehidupan kerja
dan kehidupan pribadi karyawan. Fleksibilitas waktu dan lokasi kerja yang
ditawarkan oleh sistem hybrid memberikan karyawan kendali yang lebih besar
dalam mengatur jadwal dan aktivitas harian mereka. Kemampuan tersebut
memungkinkan karyawan untuk menyesuaikan waktu kerja dengan tanggung
jawab keluarga, kebutuhan istirahat, maupun kegiatan pribadi lainnya, sehingga
konflik peran antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan dapat

diminimalkan.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Khatimah et al. (2022) yang
menemukan bahwa model kerja hybrid berkontribusi signifikan dalam
meningkatkan Work-life Balance karyawan karena memberikan keleluasaan

dalam mengelola waktu dan lingkungan kerja. Penelitian Setiyono et al. (2023)
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juga menyatakan bahwa sistem Hybrid Work yang diimplementasikan secara
optimal dapat membantu karyawan mengurangi kelelahan kerja dan

meningkatkan kepuasan dalam kehidupan pribadi mereka.

Pada konteks PT. DOT Indonesia Workshop Malang, sistem kerja hybrid
yang telah berjalan memberikan dampak nyata terhadap keseimbangan
kehidupan kerja karyawan. Karyawan yang bekerja dari rumah maupun dari
kantor secara bergantian cenderung lebih mampu mengatur prioritas dan waktu
mereka, sehingga tidak merasa terbebani oleh salah satu sisi kehidupan. Kondisi
ini mencerminkan bahwa Hybrid Work memiliki peran penting sebagai faktor
yang secara langsung membentuk Work-life Balance di lingkungan perusahaan

tersebut.

Dalam perspektif Islam, konsep keseimbangan dalam kehidupan telah
menjadi bagian dari ajaran yang diperintahkan oleh Allah SWT. Sebagaimana

firman-Nya dalam QS. Al-Qashash ayat 77:

G e Eliad G V3 55801 A 4 Gl L a8l
Artinya: "Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu

(kebahagiaan) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu melupakan bagianmu
di dunia..." (QS. Al-Qashash: 77).

Ayat tersebut mengajarkan pentingnya menjaga keseimbangan antara
kehidupan dunia dan akhirat. Dalam konteks pekerjaan, keseimbangan ini dapat
dimaknai sebagai kemampuan seseorang untuk menunaikan kewajiban
pekerjaan tanpa mengabaikan hak-hak dirinya dan keluarganya. Sistem Hybrid

Work yang diterapkan secara bijak di PT. DOT Indonesia menjadi sarana yang
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mendukung terwujudnya keseimbangan tersebut, sebagaimana terbukti secara

empiris dalam penelitian ini.

4.4.4 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Work-life
Balance
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Perceived Organizational
Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work-life Balance. Hal ini
dibuktikan dengan nilai z-statistic sebesar 2,947 yang lebih besar dari 1,96 dan
nilai p-value sebesar 0,003 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian,
hipotesis keempat (H4) yang menyatakan bahwa Perceived Organizational

Support berpengaruh langsung terhadap Work-life Balance diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa semakin tinggi dukungan
organisasi yang dirasakan oleh karyawan, maka semakin baik pula
keseimbangan kehidupan kerja yang mereka capai. Dukungan organisasi yang
dimaksud mencakup perhatian terhadap kesejahteraan karyawan, penyediaan
fasilitas kerja yang memadai, pengakuan atas kontribusi yang diberikan, serta
bantuan yang diberikan perusahaan dalam mengelola beban kerja. Ketika
karyawan merasa dihargai dan diperhatikan oleh organisasi, mereka tidak perlu
mengorbankan waktu dan energi pribadi secara berlebihan demi memenuhi
tuntutan pekerjaan, sehingga keseimbangan antara kehidupan kerja dan

kehidupan pribadi dapat terjaga dengan lebih baik.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Sheikh (2023) yang menyatakan

bahwa Perceived Organizational Support memiliki pengaruh positif terhadap
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Work-life Balance karyawan. Karyawan yang merasakan dukungan organisasi
yang tinggi cenderung memiliki kemampuan yang lebih baik dalam mengelola
konflik antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Penelitian Faris et al.
(2023) juga mendukung temuan ini dengan menunjukkan bahwa dukungan
organisasi berkontribusi signifikan dalam menciptakan kondisi kerja yang

kondusif bagi terciptanya Work-life Balance yang optimal.

Pada konteks PT. DOT Indonesia Workshop Malang, dukungan yang
diberikan organisasi kepada karyawan terbukti membantu mereka dalam
menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kebijakan
perusahaan yang berpihak pada kebutuhan karyawan, seperti fleksibilitas kerja,
komunikasi yang terbuka antara manajemen dan karyawan, serta perhatian
terhadap kesejahteraan, menciptakan suasana kerja yang nyaman dan membuat

karyawan tidak merasa terbebani oleh tuntutan pekerjaan yang berlebihan.

Dalam perspektif Islam, saling mendukung dan membantu dalam kebaikan
merupakan kewajiban yang diperintahkan oleh Allah SWT, sebagaimana firman-

Nya dalam QS. Al-Maidah ayat 2:
OV 3aadl g ) e 13353 W g s saill g ol e 135S

Artinya: "Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan
dan takwa, dan jangan tolong-menolong dalam berbuat dosa dan
permusuhan." (QS. Al-Maidah: 2).

Ayat tersebut mengajarkan bahwa dukungan antar sesama, termasuk
dukungan yang diberikan organisasi kepada karyawan, merupakan bentuk

kebaikan yang dianjurkan dalam Islam. Dukungan yang tulus dari organisasi
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tidak hanya berdampak pada produktivitas kerja, tetapi juga pada keseimbangan
dan kesejahteraan hidup karyawan secara keseluruhan. Temuan dalam penelitian
ini memperkuat prinsip tersebut, bahwa ketika organisasi hadir sebagai
pendukung bagi karyawannya, kondisi kehidupan kerja yang seimbang dapat

lebih mudah terwujud.

4.4.5 Pengaruh Work-life Balance terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Work-life Balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai #-statistic sebesar 5,061 yang lebih besar dari 1,96 dan
nilai p-value sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian,
hipotesis kelima (H5) yang menyatakan bahwa Work-life Balance berpengaruh

langsung terhadap Kinerja Karyawan diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang mampu
menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya
cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik. Keseimbangan tersebut
menciptakan kondisi psikologis yang positif, ditandai dengan berkurangnya
tingkat stres, meningkatnya kepuasan kerja, dan tumbuhnya motivasi untuk
menyelesaikan tanggung jawab pekerjaan secara optimal. Karyawan yang tidak
merasa terbebani oleh konflik antara peran profesional dan pribadi akan lebih
mampu berkonsentrasi, berinovasi, serta menjalin kerja sama yang efektif

dengan rekan kerja.
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Temuan ini sejalan dengan penelitian Mandalahi et al. (2024) yang
menunjukkan bahwa Work-life Balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki keseimbangan kehidupan
kerja yang baik terbukti mampu berkontribusi secara lebih optimal bagi
pencapaian tujuan organisasi. Penelitian Fatyandri et al. (2025) juga
mengonfirmasi bahwa Work-life Balance merupakan salah satu prediktor utama
kinerja karyawan, terutama dalam lingkungan kerja yang dinamis seperti industri

teknologi informasi.

Pada konteks PT. DOT Indonesia Workshop Malang, karyawan yang
berhasil menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
menunjukkan performa kerja yang lebih tinggi. Rasa puas terhadap kehidupan di
luar pekerjaan memberikan energi positif yang terbawa ke dalam lingkungan
kerja, sehingga karyawan lebih mampu menghadapi tantangan pekerjaan dan
memberikan hasil yang optimal bagi perusahaan. Temuan ini sekaligus
memperkuat peran penting Work-life Balance sebagai variabel yang tidak hanya
berdampak pada kesejahteraan individu, tetapi juga pada kinerja organisasi

secara keseluruhan.

Dalam perspektif Islam, keseimbangan antara kehidupan dunia dan akhirat,
termasuk di dalamnya keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi,
merupakan prinsip yang sangat ditekankan. Allah SWT berfirman dalam QS. Al-

Qashash: 77:

p)
Q%
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Artinya: "Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu melupakan bagianmu

di dunia..." (QS. Al-Qashash: 77).

Ayat tersebut mengajarkan bahwa karyawan yang memperhatikan
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya akan mampu menjaga
kondisi fisik dan mentalnya tetap prima, yang pada akhirnya tercermin dalam
kualitas kinerja yang lebih baik. Penelitian ini membuktikan bahwa prinsip
keseimbangan dalam Islam memiliki relevansi yang nyata dalam konteks
kehidupan kerja modern, khususnya di lingkungan PT. DOT Indonesia

Workshop Malang.

4.4.6 Pengaruh Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan melalui Work-
life Balance

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Work-life Balance tidak
mampu memediasi pengaruh Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini
dibuktikan dengan nilai t-statistic sebesar 1,779 yang lebih kecil dari 1,96 dan
nilai p-value sebesar 0,075 yang lebih besar dari 0,05. Dengan demikian,
hipotesis keenam (H6) yang menyatakan bahwa Work-life Balance memediasi

pengaruh Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan ditolak.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan fleksibilitas kerja
melalui penerapan sistem Aybrid belum mampu meningkatkan kinerja karyawan
melalui Work-life Balance. Meskipun sistem hybrid memberikan keleluasaan
bagi karyawan untuk mengatur waktu dan lokasi kerja, keseimbangan kehidupan
kerja yang terbentuk belum cukup kuat untuk menghasilkan peningkatan kinerja

yang signifikan. Dengan kata lain, Work-life Balance belum berperan sebagai
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mekanisme yang menjembatani hubungan antara Hybrid Work dan Kinerja

Karyawan di PT. DOT Indonesia.

Temuan ini berbeda dengan penelitian Khatimah et al. (2022) yang
menemukan bahwa model remote working dan Hybrid Work dapat
meningkatkan kinerja karyawan melalui Work-life Balance sebagai variabel
mediasi. Hasil penelitian ini juga tidak sejalan dengan penelitian Fatyandri et al.
(2025) yang menyimpulkan bahwa Work-life Balance mampu memediasi
pengaruh Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan. Kedua penelitian tersebut
menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja dapat menciptakan keseimbangan

kehidupan kerja yang lebih baik sehingga berdampak pada peningkatan kinerja.

Perbedaan hasil penelitian ini dapat disebabkan oleh karakteristik pekerjaan
dan kondisi organisasi yang berbeda. Pada PT. DOT Indonesia, Work-life
Balance yang dirasakan karyawan kemungkinan belum sepenuhnya dipengaruhi
oleh sistem kerja hybrid. Selain itu, terdapat kemungkinan bahwa faktor-faktor
lain seperti dukungan organisasi, budaya kerja, komunikasi tim, maupun tingkat
keterlibatan karyawan memiliki peran yang lebih dominan dalam menentukan
kinerja dibandingkan Work-life Balance yang terbentuk dari penerapan Hybrid

Work.

Temuan ini juga didukung oleh penelitian Mandalahi et al. (2024) yang
menjelaskan bahwa hubungan antara lingkungan kerja fleksibel dan kinerja
karyawan tidak selalu terjadi secara langsung maupun melalui satu variabel

mediasi saja. Terdapat faktor-faktor lain seperti tingkat stres kerja, kondisi
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organisasi, dan karakteristik individu yang turut memengaruhi efektivitas sistem

kerja fleksibel terhadap kinerja karyawan.

Dalam perspektif Islam, keseimbangan antara urusan dunia dan kehidupan
pribadi merupakan salah satu prinsip yang diajarkan dalam Al-Qur'an. Allah

SWT berfirman:

G e Slial Gl W5 5541 A 4 ELa) Lad 48 5

Artinya: "Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu

(kebahagiaan) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu melupakan bagianmu

di dunia..." (QS. Al-Qashash: 77).

Ayat tersebut mengajarkan pentingnya menjaga keseimbangan dalam
kehidupan. Namun, keseimbangan tersebut perlu diwujudkan secara nyata dalam
perilaku dan aktivitas sehari-hari agar dapat memberikan manfaat, termasuk
dalam meningkatkan kualitas kerja dan produktivitas seseorang. Oleh karena itu,
meskipun sistem Hybrid Work berpotensi menciptakan Work-life Balance yang

lebih baik, keseimbangan tersebut belum tentu secara otomatis mampu

meningkatkan kinerja karyawan.

4.4.7 Pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja
Karyawan melalui Work-life Balance
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Work-life Balance mampu
memediasi pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja
Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai #-statistic sebesar 2,659 yang lebih
besar dari 1,96 dan nilai p-value sebesar 0,008 yang lebih kecil dari 0,05. Dengan

demikian, hipotesis ketujuh (H7) yang menyatakan bahwa Work-life Balance
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memediasi pengaruh Perceived Organizational Support terhadap Kinerja

Karyawan diterima.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa dukungan organisasi yang
dirasakan oleh karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan melalui
terciptanya keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Ketika
organisasi memberikan perhatian terhadap kebutuhan karyawan, menyediakan
lingkungan kerja yang mendukung, serta menghargai kontribusi yang diberikan,
karyawan akan lebih mudah mencapai Work-life Balance yang baik. Kondisi
tersebut pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja karyawan karena mereka
dapat menjalankan tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadinya secara

lebih seimbang.

Temuan ini sejalan dengan penelitian Sheikh (2023) yang menyatakan
bahwa Perceived Organizational Support memiliki pengaruh positif terhadap
berbagai sikap dan perilaku kerja karyawan melalui peran Work-life Balance.
Dukungan organisasi yang baik membuat karyawan merasa dihargai dan
diperhatikan sehingga mampu menciptakan keseimbangan yang lebih baik
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hasil penelitian ini juga
didukung oleh penelitian Faris et al. (2023) yang menemukan bahwa Work-life
Balance memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja karyawan,
terutama ketika organisasi memberikan dukungan yang memadai kepada
karyawannya. Semakin tinggi dukungan yang dirasakan karyawan, semakin baik

Work-life Balance yang tercipta dan semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.
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Pada konteks PT. DOT Indonesia, dukungan organisasi yang diberikan
kepada karyawan, seperti fleksibilitas dalam bekerja, perhatian terhadap
kesejahteraan karyawan, komunikasi yang baik, serta penyediaan fasilitas kerja
yang memadai, dapat membantu karyawan menjaga keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keseimbangan tersebut memungkinkan
karyawan bekerja dengan lebih fokus, nyaman, dan produktif sehingga

menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Hasil penelitian ini sekaligus memperkuat temuan sebelumnya bahwa
Perceived Organizational Support merupakan faktor yang lebih dominan
dibandingkan Hybrid Work dalam meningkatkan Kinerja Karyawan. Tidak
signifikannya mediasi pada hubungan Hybrid Work terhadap Kinerja Karyawan
menunjukkan bahwa fleksibilitas kerja saja belum cukup untuk meningkatkan
kinerja. Sebaliknya, ketika fleksibilitas tersebut didukung oleh perhatian dan
dukungan organisasi yang memadai, Work-life Balance dapat terbentuk dengan

lebih baik dan berkontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Dalam perspektif Islam, organisasi dan individu dianjurkan untuk
menciptakan kehidupan yang seimbang serta saling membantu dalam mencapai

kebaikan. Allah SWT berfirman:

AN Gy Sliat i V5 5021 130 d Ll La a8l 5

Artinya: "Dan carilah pada apa yang telah dianugerahkan Allah kepadamu
(kebahagiaan) negeri akhirat, tetapi janganlah kamu melupakan bagianmu
di dunia..." (QS. Al-Qashash: 77).
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Ayat tersebut mengajarkan pentingnya menjaga keseimbangan dalam
kehidupan, termasuk antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Ketika
keseimbangan tersebut dapat diwujudkan melalui dukungan yang diberikan oleh
organisasi, maka individu akan lebih mampu menjalankan pekerjaannya secara

optimal sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik.



BAB YV

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan dari hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan

maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Hybrid Work tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. DOT Indonesia Workshop
Malang. Meskipun sistem kerja hybrid memberikan fleksibilitas waktu dan
lokasi kerja, fleksibilitas tersebut belum menjadi faktor penentu utama
dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan secara langsung.

2. Perceived Organizational Support terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. DOT Indonesia Workshop
Malang. Semakin tinggi dukungan organisasi yang dirasakan karyawan,
semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Temuan ini menegaskan bahwa
dukungan organisasi merupakan faktor dominan dalam mendorong
motivasi, loyalitas, dan produktivitas kerja karyawan.

3. Work-life Balance tidak mampu memediasi pengaruh Hybrid Work terhadap
kinerja karyawan PT. DOT Indonesia Workshop Malang. Meskipun sistem
hybrid  berpotensi menciptakan keseimbangan kehidupan kerja,
keseimbangan yang terbentuk belum cukup kuat untuk menjadi jembatan

yang signifikan antara Hybrid Work dan peningkatan kinerja karyawan.
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Work-life Balance terbukti mampu memediasi pengaruh Perceived
Organizational Support terhadap kinerja karyawan PT. DOT Indonesia
Workshop Malang secara positif dan signifikan. Dukungan organisasi yang
dirasakan karyawan mendorong terwujudnya keseimbangan kehidupan
kerja yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan kinerja. Ini
menunjukkan bahwa Work-life Balance berperan sebagai mekanisme
mediasi yang efektif antara Perceived Organizational Support dan kinerja
karyawan.

Hybrid Work berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work-life Balance
karyawan PT. DOT Indonesia Workshop Malang. Fleksibilitas yang
diberikan oleh sistem kerja hybrid terbukti membantu karyawan dalam
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi sehingga
Work-life Balance yang lebih baik dapat tercapai.

Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Work-life Balance karyawan PT. DOT Indonesia Workshop
Malang. Semakin tinggi dukungan yang dirasakan karyawan dari
organisasi, semakin baik pula keseimbangan kehidupan kerja yang mereka
capai. Dukungan organisasi terbukti menjadi faktor yang secara langsung
membentuk Work-life Balance di lingkungan PT. DOT Indonesia Workshop
Malang.

Work-life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan PT. DOT Indonesia Workshop Malang. Karyawan yang mampu

menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya
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cenderung menghasilkan kinerja yang lebih tinggi. Temuan ini menegaskan
bahwa Work-life Balance tidak hanya berdampak pada kesejahteraan
individu, tetapi juga berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja

karyawan.

5.2 Saran

5.2.1 Saran Praktis bagi PT. DOT Indonesia

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk terus
meningkatkan Perceived Organizational Support melalui penyediaan fasilitas
kerja yang memadai, komunikasi yang efektif antara manajemen dan karyawan,
pemberian apresiasi atas kinerja, serta perhatian terhadap kesejahteraan
karyawan. Mengingat dukungan organisasi terbukti berpengaruh signifikan
terhadap kinerja maupun Work-life Balance karyawan, upaya tersebut perlu
dilakukan secara konsisten dan terstruktur.

Selain itu, perusahaan disarankan untuk mengoptimalkan penerapan sistem
kerja hybrid dengan menetapkan kebijakan yang jelas terkait pembagian waktu
kerja di kantor dan di rumah serta memastikan ketersediaan dukungan teknologi
yang memadai. Mengingat Hybrid Work dan Work-life Balance keduanya
terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan, perusahaan juga perlu
merancang program yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja karyawan

secara berkelanjutan.

5.2.2 Saran bagi Penelitian Selanjutnya
Penelitian selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan objek

penelitian tidak hanya pada PT. DOT Indonesia Workshop Malang agar hasil
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yang diperoleh dapat digeneralisasi lebih luas. Selain itu, mengingat Hybrid
Work terbukti tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan, penelitian
berikutnya dapat mengeksplorasi variabel moderasi seperti budaya organisasi
atau gaya kepemimpinan untuk memahami kondisi yang memperkuat atau
memperlemah hubungan tersebut. Penelitian selanjutnya juga dapat
menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan
dalam lingkungan kerja hybrid, seperti employee engagement, motivasi kerja,
atau komitmen organisasi. Serta disarankan untuk menggunakan jumlah
responden yang lebih besar dan melibatkan perusahaan dari berbagai sektor

industri agar temuan yang dihasilkan lebih komprehensif.
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2. Validitas Diskriminan dilihat dari Nilai Cross Loading lebih tinggi
daripada Konstruk lain

Hybrid Work Kinerja Karyawan Perceived Organization... Work-life Balance
X1.1 0.849 0.474 0.491 0.4086
X1.10 0.919 0.534 0.516 0.474
X1.2 0.939 0.505 0.486 0.487
X1.3 0.912 0.571 0.513 0.482
X1.4 0.859 0.519 0.494 0.512
X1.5 0.873 0.464 0.524 0.485
X1.6 0.917 0.464 0.457 0.432
X1.7 0.899 0.542 0.512 0.380
X1.8 0.852 0.470 0.605 0,33
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X2.1 0.494 0.617 0.893 0.557
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X2.3 0.555 0.581 0.875 0.490
X2.4 0.462 0.565 0.881 0.495
X2.5 0.522 0.488 0.877 0.447
X2.6 0.680 0.595 0.858 0.549
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Yo 0.600 0.898 0.584 0.697
Z1 0.4%6 0.589 0.500 0.902
Z2 0.436 0.576 0.496 0.841
Z3 0.531 0.633 0.515 0.914
Z4 0472 0.717 0.528 0.899
Z5 0.492 0.6%0 0.553 0.938
Z6 0.400 0.605 0.434 0.878
7 0.463 0.678 0.556 0.908
r4:3 0.481 0.646 0.495 0.89

3. Uji Reliabilitas Cronbach's Alpha > 0,7 dan Composite Reliability > 0,7
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