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ABSTRACT

Tekanan tuntutan ketja pada organisasi publik dapat mengurangi keseimbangan kehidupan kerja dan pada akhirnya
menurunkan kinerja pegawai apabila tidak diimbangi dukungan organisasi yang memadai. Penelitian ini bertujuan
menganalisis pengaruh beban kerja dan perceived organizational support terthadap kinerja pegawai melalui work-life
balance pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sijunjung. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif asosiatif dengan
sampel 108 pegawai dari populasi148 ASN yang dipilih melalui proportionate stratified random sampling. Data dianalisis
menggunakan Partial Teast Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) dengan SmartPLS 4. Hasil menunjukkan
bahwa beban kerja berpengaruh negatif terhadap work-life balance (3=-0,647; p<0,001) dan kinetja pegawai (3=-0,301;
p<0,001). Perceived organizational support berpengaruh positif tethadap work-life balance (8=0,342; p<0,001) dan kinetja
(8=0,259; p<0,001), sedangkan work-life balance berpengaruh positif tethadap kinerja (8=0,527; p<0,001). Work-life
balance memediasi secara parsial pengaruh beban ketja (3=-0,341) dan perccived organizational support (8=0,180)
terthadap kinerja. Model menjelaskan 50,3% variasi work-life balance dan 70,2% wvariasi kinerja. Temuan menegaskan
pentingnya pengendalian beban kerja, dukungan organisasi, dan keseimbangan peran untuk memperkuat kinetja aparatur.

Kata kunci: beban kerja; perceived organizational support; work-life balance; kinerja pegawai; PLS-SEM
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PENDAHULUAN

Kinerja aparatur menjadi isu strategis dalam organisasi sektor publik karena kualitas
koordinasi, pelayanan administratif, akuntabilitas, dan pencapaian target pemerintahan sangat
bergantung pada kemampuan pegawai menyelesaikan pekerjaan secara tepat, efektif, dan konsisten.
Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Sijunjung, fenomena empiris menunjukkan bahwa capaian
beberapa indikator organisasi selama 2023-2025 belum sepenuhnya memenuhi target. Nilai Laporan
Kinerja Pemerintahan Daerah meningkat dari 63,37 pada 2023 menjadi 66,58 pada 2025, tetapi tetap
berada di bawah target yang terus dinaikkan. Nilai Evaluasi Akuntabilitas Kinerja juga berada di bawah
target, sedangkan persentase unit pelayanan yang mencapai pelayanan prima berfluktuasi dari 85,35%
pada 2023 menjadi 60,60% pada 2024 dan 77,58% pada 2025. Kesenjangan tersebut menunjukkan
bahwa peningkatan kinerja tidak dapat dilihat semata-mata dari target formal, tetapi perlu ditelusur
melalui faktor sumber daya manusia yang memengaruhi kapasitas pegawai dalam mempertahankan
kualitas kerja.

Dalam konteks tersebut, beban ketja merupakan salah satu tuntutan pekerjaan yang paling
dekat dengan pengalaman sehari-hari pegawai. Beban kerja yang proporsional dapat mendorong
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penggunaan kemampuan secara optimal, tetapi tuntutan yang melebihi kapasitas waktu dan energi
berpotensi memunculkan kelelahan, tekanan, kesalahan, keterlambatan, dan penurunan konsentrasi.
Literatur mutakhir menunjukkan bahwa work overload dapat berdampak negatif pada work-life
balance dan task performance, terutama ketika tuntutan terus meningkat tanpa sumber daya
pemulihan yang memadai (Mosquera & Soares, 2024). Penelitian Msuya dan Kumar (2022) juga
menunjukkan bahwa workload perlu dibaca bersama dukungan work-life dan otonomi kerja ketika
menjelaskan kinerja. Dalam konteks Indonesia, Nurhasanah et al. (2022), Putri dan Primadineska
(2023), serta Valensiana Utari dan Perdhana (2024) memperlihatkan bahwa beban kerja memiliki
hubungan penting dengan kinerja dan keseimbangan kehidupan ketja, meskipun arah dan kekuatan
pengaruh dapat berbeda menurut konteks organisasi.

Perceived organizational support (POS) menjadi sumber daya organisasi yang dapat
mengimbangi tuntutan tersebut. POS menggambarkan keyakinan pegawai bahwa organisasi
menghargai kontribusi mereka dan peduli terhadap kesejahteraan mereka. Dukungan tidak hanya
berbentuk fasilitas atau penghargaan formal, tetapijuga keadilan prosedural, perhatianatasan, bantuan
ketika menghadapi kesulitan, kesempatan pengembangan, dan kondisi kerja yang membantu pegawai
menjalankan perannya. Meta-analisis Yan et al. (2024) menunjukkan bahwa POS berkaitan dengan
berbagai outcome peketjaan, termasuk sikap, stres, kinerja, dan perilaku. Zhao et al. (2022)
menempatkan dukungan organisasi sebagai sumber daya eksternal yang relevan bagi kinerja,
sedangkan Aloulou dan Amari (2023) menunjukkan bahwa POS berhubungan positif dengan work -
life balance pada pekertja jarak jauh. Dengan demikian, dukungan organisasi berpotensi memberi
manfaat ganda: memperkuat kinerja secara langsung dan membantu pegawai menjaga keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

Work-life balance (WLB) dalam penelitianini diposisikan sebagai mekanisme intervening yang
menjelaskan bagaimana tuntutan dan sumber daya organisasi ditefjemahkan menjadi kinerja. WLB
tidak sekadar berarti pembagian waktu yang sama antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, tetapi
kemampuan individu memenuhi tuntutan kedua domain tanpa konflik betlebihan serta memperoleh
energi positif dari keduanya. Hildenbrand et al. (2024) menunjukkan bahwa dukungan supervisor
dapat membantu membentuk keseimbangan work-nonwork dan bahwa efektivitas keseimbangan
berkaitan dengan penilaian kinerja. Susanto et al. (2022) menemukan WLB berpengaruh positif
terhadap job performance, sedangkan Alhaider dan Alqahtani (2025) menegaskan bahwa WLB
memiliki peran strategis bagi kinetja organisasi melalui kesejahteraan dan dukungan organisasi. Buk t-
bukti tersebut memperkuat argumentasi bahwa WLB merupakan sumber daya penting yang dapat
mengurangi konsekuensi negatif beban kerja dan menyalurkan manfaat dukungan organisasi terhadap
kinetja.

Masalah penelitian menjadi lebih penting karena temuan empiris sebelumnya belum
sepenuhnya konsisten. Beban kerja dilaporkan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pada sebagian
penelitian, tetapi tidak signifikan pada studi lain seperti Kabdiyono et al. (2024) dan Adhika dan
Ardianti (2025). POS juga menunjukkan hasil yang beragam; Umihastanti dan Frianto (2022)
menemukan dukungan organisasi berhubungan dengan kinerja, sedangkan Diana dan Frianto (2021)
serta Ratnasari et al. (2023) melaporkan pola yang berbeda. Pada jalur WLB, Putri dan Primadineska
(2023) menemukan peran mediasi dalam hubungan beban kerja dan kinetja, sementara Baskoro dan
Budiati (2024) serta Novandi et al. (2025) menunjukkan bahwa hubungan WLB-kinerja tidak selalu
signifikan. Inkonsistensi ini mengindikasikan bahwa konteks pekerjaan, karakteristik organisasi, dan
konfigurasi hubungan antarvariabel masih memerlukan pengujian empitis.

Kebaruan penelitian tetletak pada pengujian simultan dua sisi lingkungan kerja, yaitu beban
kerja sebagaijob demand dan perceived organizational support sebagai organizational resource, dalam
satu model yang menempatkan work-life balance sebagai mekanisme penghubung menuju kinefja
pegawai sektor publik. Model ini relevan untuk Sekretariat Daerah karena pegawai menghadapi
tuntutan koordinasi, tenggat administratif, perubahan kebijakan, dan kebutuhan pelayanan yang dapat
menyerap sumber daya individu. Pada saat yang sama, dukungan organisasi dapat menyediakan
sumber daya psikologis dan instrumental yang membantu pegawai mempertahankan keseimbangan
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peran. Penelitian ini karenanya tidak hanya menguji apakah beban kerja dan POS berpengaruh
terhadap kinetja, tetapi juga apakah WLB menjelaskan sebagian proses pengaruh tersebut.

Berdasarkan kerangka tersebut, penelitian menguji tujuh hubungan: beban ketja terhadap
WLB; POS terhadap WLB; beban ketja terhadap kinetja pegawai; POS terhadap kinerja pegawai; WILB
terhadap kinerja pegawai; peran WLB dalam memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja; dan
peran WLB dalam memediasi pengaruh POS terhadap kinerja. Secara konseptual, beban kerja
diperkirakan berpengaruh negatif, sedangkan POS dan WLB diperkirakan berpengaruh positif
terhadap outcome yang diteliti. Pengujian model diharapkan memberi bukti empiris yang dapat
membantu organisasi menentukan apakah prioritas peningkatan kinerja lebih efektif dilakukan melalui
pengendalian tuntutan, penguatan dukungan, atau penciptaan keseimbangan kerja-kehidupan yang
lebih baik.

METODE PENELITIAN

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif untuk menguji
hubungan kausal antarvariabel. Objek penelitian adalah pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten
Sijunjung. Populasi terdiri atas 148 ASN aktif. Sampel ditetapkan sebanyak 108 responden
menggunakan rumus Slovin pada tingkat kesalahan 5% dan dipilih dengan proportionate stratified
random sampling. Sembilan bagian pada Sekretariat Daerah diperlakukan sebagai strata agar setiap
fungsi organisasi memperoleh keterwakilan sesuai proporsi populasi. Teknik ini dipilih untuk
mengurangi dominasi responden dari unit tertentu dan menjaga representasi antarbagian.

Data primer diperoleh melalui kuesioner tertutup skala Likert lima poin, mulai dari 1 = sangat
tidak setuju sampai 5 = sangat setuju. Instrumen terdiri atas empat konstruk. Kinerja Pegawai diukur
melalui kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian. Beban Kerja
diukur melalui target yang harus dicapai, kondisi pekerjaan, penggunaan waktu kerja, standar
pekerjaan, serta volume dan intensitas pekerjaan. Perceived Organizational Support diukur melalui
keadilan, dukungan atasan, serta penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan. Work-Life Balance
diukur melalui work interference with personal life, personal life interference with work, work
enhancement of personal life, dan personal life enhancement of work. Secara keseluruhan terdapat 51
item pernyataan pada instrumen penelitian.

Tabel 1. Operasionalisasi konstruk penelitian

Variabel Indikator Jumlah
item
Beban Kerja (X1 Target; kondisi pekerjaan; penggunaar 15
waktu; standar; volume/intensitas

Perceived Keadilan; dukungan atasan; penghargaa 9
Organizational Support dan kondisi kerja
(x2)

Work-Life WIPL; PLIW; WEPL; PLEW 12
Balance (Z2)

Kinerja Pegawai Kualitas; kuantitas; ketepatan waktu; 15
(Y) efektivitas; kemanditian

Analisis dilakukan dalam dua tahap. Pertama, analisis deskriptif digunakan untuk
menggambarkan karakteristik responden dan kecenderungan jawaban melalui Tingkat Capaian
Responden (TCR). TCR dihitung dengan membandingkan rata-rata skor aktual terhadap skor
maksimum lima kemudian dikalikan 100%. Nilai 81-100% dikategorikan sangat baik, 61-80,99% baik,
41-60,99% cukup baik, 21-40,99% cukup, dan 0-20,99% kurang baik. Kedua, pengujian model
menggunakan PLS-SEM melalui SmartPLS 4. Model pengukuran dievaluasi menggunakan outer
loading, Average Variance Extracted (AVE), Cronbach's alpha, rho_A, composite reliability, serta
Heterotrait-Monotrait Ratio (HI'MT). Outer loading di atas 0,70, AVE di atas 0,50, reliabilitas di atas
0,70, dan HTMT di bawah 0,90 digunakan sebagai kriteria utama (Hair et al., 2022).

Model struktural dinilai melalui R-square, collinearity statistics (inner VIF), serta koefisien
jalur. Pengujian hipotesis menggunakan prosedur bootstrapping. Hubungan dinyatakan signifikan
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pada taraf 5% apabila t-statistic lebih besar dari 1,96 dan p-value lebih kecil dari 0,05. Pengaruh
langsung digunakan untuk menguji H1-H5, sedangkan specific indirect effect digunakan untuk
menguji H6 dan H7. Mediasi dikategorikan parsial ketika pengaruh tidak langsung signifikan dan
pengaruh langsung tetap signifikan dengan arah yang konsisten. Prosedur ini memungkinkan evaluasi
kualitas pengukuran dan hubungan struktural secara simultan dalam satu model (Hair et al., 2022;
Ringle et al., 2024).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Analisis menggunakan 108 responden sesuai ukuran sampel penelitian. Profil demografis yang
tersedia dalam dokumen menunjukkan komposisi 66 laki-laki dan 42 perempuan; kelompok usia
tetbesar 36-45 tahun; mayoritas pendidikan S1/D4; serta status kepegawaian didominasi PNS.
Tabel 2. Ringkasan Tingkat Capaian Responden (TCR)

Variabel TCR rata-rat: Kategori
Kinerja Pegawai 74,32% Baik
Beban Kerja 66,07% Baik
Perceived Organizational Support 72,96% Baik
Work-Life Balance 72,18% Baik

Analisis TCR menunjukkan seluruh konstruk berada pada kategori baik. Kinerja Pegawai
memiliki rata-rata TCR 74,32%, Beban Kerja 66,07%, Perceived Organizational Support 72,96%, dan
Work-Life Balance 72,18%. Pada kinerja, indikator kualitas kerja memperoleh rata-rata TCR tertinggi
sekitar 76,17%, sedangkan ketepatan waktu sekitar 73,02% menjadi salah satu aspek relatif terendah.
Pada Beban Kerja, target yang harus dicapai memiliki rata-rata TCR sekitar 67,16%, sementara
penggunaan waktu kerja sekitar 65,12% menjadi aspek relatif lebih rendah. POS memperlihatkan
penghargaan organisasi dan kondisi pekerjaan sebagai indikator tertinggi sekitar 73,52%. Pada WILB,
work interference with personal life memiliki rata-rata sekitar 74,01%, sedangkan personal life
enhancement of work sekitar 71,11% menjadi indikator relatif terendah. Pola deskriptif menunjukkan
bahwa beban ketja tetap berada pada level yang dirasakan nyata, sementara dukungan organisasi dan
keseimbangan kehidupan kerja belum mencapai kategori sangat baik.

Evaluasi model pengukuran menunjukkan seluruh indikator memenuhi validitas konvergen.
Outerloading Beban Ketja berada pada rentang 0,928-0,952; POS 0,939-0,955; Kinerja Pegawai 0,925-
0,954; dan WLB 0,919-0,951. Nilai AVE masing-masing konstruk sebesar 0,877; 0,901; 0,890; dan
0,882, seluruhnya melampaui 0,50. Reliabilitas internal juga sangat kuat. Cronbach's alpha berada pada
rentang 0,945-0,969 dan composite reliability pada rentang 0,965-0,976. Validitas diskriminan
terpenuhi karena seluruh nilai HTMT berada pada rentang 0,080-0,821, lebih rendah dari ambang
0,90. Dengandemikian, semua konstruk dinilailayak untuk pengujian model struktural tanpa eliminasi
indikator.

Tabel 3. Evaluasi model pengukuran

Konstruk Rentang Cronback Composite AVE
outer loading alpha reliability
Beban Kerj 0,928-0,9: 0,965 0,973 0,877
Perceived 0,939-0,9: 0,945 0,965 0,901
Organizational
Support
Kinerja 0,925-0,9: 0,969 0,976 0,89(C
Pegawai
Work-Life 0,919-0,9: 0,955 0,968 0,88~
Balance
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Gambar 1. Hasil Uji Outer Model
Model struktural memperlihatkan nilai R-square WLB sebesar 0,503 denganadjusted R-square
0,494. Artinya, 50,3% variasi WLB dapat dijelaskan secara bersama oleh Beban Kerja dan POS. Nilai
R-square Kinerja Pegawai sebesar 0,702 dengan adjusted R-square 0,693 menunjukkan bahwa 70,2%
variasi kinerja dapat dijelaskan oleh Beban Kerja, POS, dan WLB.
Tabel 4. Hasil Uji R Square

Jalur Nilai
R? Work-Life Balance 0,503
R? Kinerja Pegawai 0,702

Hasil bootstrapping menunjukkan seluruh pengaruh langsung signifikan. Beban Kerja
berpengaruh negatif terhadap WLB dengan koefisien -0,647, t-statistic 11,791, dan p<0,001. POS
berpengaruh positif terhadap WLB dengan koefisien 0,342, t-statistic 5,133, dan p<0,001. Beban Kefja
berpengaruh negatif terhadap Kinerja Pegawai dengan koefisien -0,301, t-statistic 4,198, dan p<<0,001.
POS berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai dengan koefisien 0,259, t-statistic 4,526, dan
p<0,001. WLB berpengaruh positif terhadap Kinetja Pegawai dengan koefisien 0,527, t-statistic 6,916,
dan p<0,001. Dengan demikian, H1 sampai H5 diterima. Secara absolut, pengaruh terbesar menuju
WLB berasal dari Beban Kertja, sedangkan pengaruh langsung terbesar menuju Kinerja Pegawaiberasal
dari WLB.

Tabel 5. Pengaruh Langsung (Direct Effect)

Hi Hubun B STD t- p- Keputu
. an A% statistic value an

H1 Beban - 0,05 11,7 <0, Diterimr
Ketja — WLE 0,647 1 1

H?2 POS — 0,2 0,06 5,12 <0,( Diterin
WLB 2 1

H3 Beban - 0,07. 4.1¢ <0,( Diterim
Ketja — Kiner 0,301 1

H4 POS — 0,z 0,05 452 <0,( Diterim
Kinerja 9 1

HE WLB — 0,5 0,07 6,91 <0,( Diterimr
Kinerja 7 1
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Gambar 2. Hasil Uji Inner Model

Pengujian specific indirect effect menunjukkan WLB menjalankan fungsi mediasi pada kedua
jalur. Pengaruh tidak langsung Beban Kerja terhadap Kinerja melalui WLB sebesar -0,341 dengan t-
statistic 5,527 dan p<0,001. Karena pengaruh langsung Beban Kertja terhadap Kinerja juga tetap
negatif dan signifikan, WLB berperan sebagai mediator parsial pada hubungan tersebut. Pengaruh
tidak langsung POS terhadap Kinerja melalui WLB sebesar0,180 dengan t-statistic 4,241 dan p<<0,001.
Pengaruh langsung POS terhadap Kinerja tetap positif dan signifikan, sehingga WILB juga berperan
sebagai mediator parsial pada jalur POS. Dengan demikian, H6 dan H7 diterima dan seluruh tujuh
hipotesis memperoleh dukungan statistik.

Tabel 6. Pengaruh Tidak Langsung

H Jal £ STI t p: Je1 Keput
p- r medias tdk EV statistic value s medias san
langsun
H Be - 0,06 5,. <0 Pa1 Diteris
an Kerja - 0,341 7 01 al a
WLB —
Kinerja
H PC 0, 0,04 4. <0 Pat Diteris
— WLB - 0 1 01 al a
Kinerja
Pembahasan

Temuan H1 menunjukkan Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Work-
Life Balance dengan koefisien -0,647. Besarnya koefisien menjadikan jalur ini sebagai pengaruh
langsung palingkuat secara absolut dalam model. Secara substantif, hasil tersebut menunjukkan bahwa
peningkatan tuntutan tugas menyerap waktu, energi, dan perhatian yangseharusnya dapat dialokasikan
pada kehidupan pribadi. Pegawai yang menghadapi target tinggi, tekanan waktu, volume pekerjaan
padat, dan standar pekerjaan berat lebih rentan mengalami work interference with personal life. TCR
Beban Ketja sebesar 66,07% dan WLB sebesar 72,18% mempetlihatkan bahwa tuntutan ketja berada
pada level yang cukup nyata sementara keseimbangan belum mencapai kategori sangat baik. Pola int
konsisten dengan Mosquera dan Soares (2024) yang menemukan work overload berdampak negatif
pada work-life balance, serta Aloulou dan Amari (2023) yang menunjukkan workload memiliki
hubungan negatif dengan WLB. Temuan juga sejalan dengan Putri dan Primadineska (2023), yang
menempatkan WLB sebagai mekanisme penting pada hubungan beban kerja dan kinerja.

Dalam perspektif Job Demands-Resources, beban kerja merupakan job demand yang
mengonsumsi sumber daya individu. Ketika tuntutan berlangsung terus-menerus tanpa waktu
pemulihan atau dukungan memadai, pegawai mengalami resource depletion sehingga kapasitas
menjaga peran nonkerja menurun. Hal ini menjelaskan mengapa beban kerja tidak hanya berimplikasi
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pada peketrjaan, tetapi juga merembes ke ranah keluarga dan personal. Implikasi praktisnya,
pengelolaan WLB tidak cukup dilakukan melalui program kesejahteraan yang bersifat umum.
Organisasi perlu memperbaiki sumber masalah melalui pemerataan distribusi tugas, prioritas target,
penyesuaian tenggat, pengendalian pekerjaan mendadak, dan evaluasi kapasitas pegawai per bagian.
Pengurangan tekanan tidak selalu berarti mengurangi tanggung jawab, tetapi menata tuntutan agar
sesual kapasitas dan waktukerja yang realistis.

Temuan H2 menunjukkan POS berpengaruh positif dan signifikan terhadap WLB dengan
koefisien 0,342. Artinya, ketika pegawai merasa diperlakukan adil, memperoleh dukungan atasan, dan
menerima penghargaan serta kondisi kerja yang memadai, kemampuan mereka mengelola hubungan
kerja-kehidupan menjadi lebih baik. TCR POS sebesar 72,96% mempetlihatkan persepsi dukungan
berada pada kategori baik, tetapi belum optimal. Penghargaan organisasi dan kondisi peketjaan
menjadi aspek relatif tertinggi, sedangkan dukungan atasan sedikitlebih rendah. Hal ini menunjukkan
bahwa kualitas hubungan langsung dengan pimpinan tetap penting karena dukungan supervisor
merupakan bentuk bantuan yang paling dekat dengan masalah kerja sehari-hari. Hasil ini konsisten
dengan Aloulou dan Amari (2023) yang menemukan POS berhubungan positif dengan WILB,
Hildenbrand et al. (2024) yang menunjukkan dukungan supervisor memfasilitasi keseimbangan work-
nonwork, serta Harunavamwe dan Ward (2022) yang menekankan bahwa dukungan organisasi dan
kebijakan ramah WLB membantu pegawai mengelola tuntutan kerja.

Secara teoritis, POS dapat dipandang sebagai organizational resource yang menyediakan rasa
aman, pengakuan, dan bantuan instrumental. Sumber daya ini mengurangi persepsi bahwa pegawai
harus menghadapi tekanan sendirian. Ketika atasan memberi fleksibilitas yang bertanggung jawab,
umpan balik, akses informasi, dan bantuan penyelesaian masalah, pegawai dapat menyelesaikan tugas
dengan lebih terstruktur dan memiliki ruang untuk memenuhi peran personal. Dalam konteks
Sekretariat Daerah Kabupaten Sijunjung, penguatan POS dapat dilakukan melalui kejelasan distribusi
tugas, forum konsultasi dengan atasan, penghargaan nonfinansial, kesempatan pengembangan, dan
kebijakankerja yangsensitif terhadap beban puncak. Dukungan semacamini berpotensi meningkatkan
WLB tanpa mengurangi akuntabilitas pelayanan publik.

Temuan H3 menunjukkan Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai dengan koefisien -0,301. Hasil ini menegaskan bahwa peningkatan tuntutan yang tidak
proporsional dapat mengurangi kualitas, ketepatan, efektivitas, dan kemandirian kerja. Beban yang
terlalu tinggi meningkatkan risiko pekerjaan diselesaikan sekadar mengejar tenggat, mengurangi waktu
pemeriksaan ulang, dan memperbesar kemungkinan kesalahan. Kinerja memperoleh TCR 74,32%,
dengan kualitas kerja sebagaiaspek tertinggi dan ketepatan waktu relatiflebih rendah. Kondisi tersebut
relevan dengan konsekuensi beban kerja karena tekanan volume dan waktu biasanya pertama kali
terlihat pada kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuaijadwal. Hasil mendukung Nurhasanah et al.
(2022), Mezaluna et al. (2024), dan Anwar dan Fadli (2024) yang menemukan beban ketja memiliki
hubungan dengan kinetja. Temuan ini berbeda dari Kabdiyono et al. (2024) yang melaporkan
hubungan yang tidak signifikan pada konteks tertentu, sehingga memperkuat argumentasi bahwa efek
beban kerja bersifat kontekstual.

Perbedaan hasil antarstudi dapat dijelaskan melalui karakteristik tugas dan daya dukung
organisasi. Beban kerja yang tinggi tidak selalu menurunkan kinerja bila pegawai memiliki otonomi,
kompetensi, teknologi, dan dukungan yang memadai. Sebaliknya, beban yang sama dapat menjadi
destruktif ketika prosedur berulang, koordinasi lambat, prioritas tidak jelas, atau sumber daya tidak
mencukupi. Msuya dan Kumar (2022) menunjukkan bahwa workload petlu dibaca bersama otonomi
dan supervisor work-life support, sedangkan Mosquera dan Soares (2024) menegaskan peran sumber
daya personal dalam menghadapi overload. Karena itu, temuan H3 tidak menyarankan sekadar
mengurangi pekerjaan, melainkan melakukan workload diagnosis berbasis fungsi, menyederhanakan
proses, dan menyeimbangkan tuntutan dengan sumber daya.

Temuan H4 memperlihatkan POS berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai dengan koefisien 0,259. Hasil ini mendukung logika Social Exchange Theory: ketika pegawai
merasa organisasi menghargai kontribusi dan peduli terhadap kesejahteraan, mereka lebih terdorong
membalas melalui usaha, tanggung jawab, loyalitas, dan hasil kerja yang lebih baik. Zhao et al. (2022)
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menunjukkan dukungan organisasi sebagai sumber daya cksternal yang berkaitan dengan job
performance, sedangkan Yan et al. (2024) melalui meta-analisis menemukan POS berhubungan
dengan berbagai outcome kinerja dan perilaku. Hasil juga konsisten dengan Umihastanti dan Frianto
(2022) serta Hadi dan Riyadi (2023), meskipun Diana dan Frianto (2021) dan Ratnasari et al. (2023)
menunjukkan bahwa efek langsung POS tidak selalu muncul pada semua konteks.

Perbedaan tersebut mengindikasikan bahwa POS mungkin bekerja melalui berbagai
mekanisme psikologis. Pada penelitian ini, jalur langsung tetap signifikan, tetapi jalur tidak langsung
melalui WLB juga signifikan. Artinya, dukungan organisasi meningkatkan kinerja bukan hanya karena
pegawai merasa dihargai, tetapi juga karena dukungan membantu mereka menjaga keseimbangan
peran. Secara praktis, organisasi tidak perlu membatasi dukungan pada kompensasi atau fasilitas
berbiaya tinggi. Keputusan yang adil, konsistensi pimpinan, akses terhadap bantuan teknis, pengakuan
kontribusi, dan komunikasi yang terbuka dapat meningkatkan persepsi dukungan serta memengaruhi
kinerja.

Temuan H5 menunjukkan WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinetja Pegawai
dengan koefisien 0,527. Jalur ini merupakan pengaruh langsung terbesar menuju kinerja. Dengan
demikian, kemampuan pegawai menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi bukan
sekadar isu kesejahteraan, tetapi faktor produktivitas. Pegawai dengan WLB lebih baik cenderung
memiliki energi yang lebih stabil, konsentrasilebih tinggi, pemulihan psikologis yang memadai, dan
konflik peran yang lebih rendah. Hildenbrand et al. (2024) menunjukkan bahwa efektivitas work -
nonwork balance berkaitan dengan self-rated job performance, Susanto etal. (2022) menemukan WLB
berpengaruh positif terhadap job performance, dan Alhaider dan Algahtani (2025) menempatkan
WLB sebagai sumber penting bagi kinerja organisasi. Temuan penelitian ini juga konsisten dengan
Valensiana Utari dan Perdhana (2024) serta Putri dan Primadineska (2023).

Namun, hasil ini tidak meniadakan temuan yang berbeda dari Baskoro dan Budiati (2024) dan
Novandi et al. (2025). WLB dapat memiliki dampak yang berbeda tergantung apakah pekerjaan
memiliki ruang otonomi, jenis tuntutan, dukungan supervisor, dan karakteristik organisasi. Pada
birokrasi daerah, WLB berpotensi sangat relevan karena pegawai menghadapi siklus pekerjaan dengan
puncak beban pada periode tertentu, koordinasi lintas bagian, dan target administratif yang ketat.
Dengan demikian, kebijakan WLB sebaiknya tidak dibuat generik. Penyesuaian jadwal, pemanfa atan
teknologi, rotasi beban, pengaturan ketja pada periode puncak, serta batas komunikasidiluar jamketja
dapat disesuaikan dengan kebutuhan masing-masing bagian.

H6 membuktikan WLB memediasi secara parsial pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja
dengan koefisien tidak langsung -0,341. Mediasi parsial berarti beban kerja memengaruhi kinefa
melalui dua mekanisme sekaligus. Mekanisme pertama bersifat langsung: tuntutan yang betlebihan
mengurangi kemampuan pegawai menghasilkan output berkualitas dan tepat waktu. Mekanisme kedua
bersifat tidak langsung: beban kerja menggangeu WLB, kemudian penurunan keseimbangan tersebut
mengurangi energi, fokus, dan pemulihan yang diperlukan untuk berkinerja. Putri dan Primadineska
(2023) serta Valensiana Utari dan Perdhana (2024) menunjukkan pola mediasi yang sejalan, sedangkan
Mosquera dan Soares (2024) memberikan dukungan pada hubungan overload dan WLB. Temuan ini
mempetjelas bahwa dampak beban kerja terhadap kinerja tidak sepenuhnya tetjadi di ruang kerja;
sebagian efeknya melewati kualitas kehidupan pegawai di luar pekerjaan.

Implikasi H6 adalah intervensi kinerja harus menyentuh dua level. Pertama, organisasi perlu
mengendalikan demand melalui analisis beban kerja, prioritas, pemerataan, dan penyederhanaan
prosedur. Kedua, organisasi perlu memperkuat recovery melalui pengaturan waktu, kesempatan
istirahat, perlindungan batas kerja-nonkerja, dan dukungan ketika terjadi lonjakan pekerjaan. Jika
hanya aspek pertama yang diperbaiki tanpa memperhatikan keseimbangan peran, efek pemulihan
mungkin tidak optimal. Sebaliknya, program WLB tanpa perbaikan beban kerja berisiko hanya menjadi
kebijakan kosmetik karena sumber tekanan tetap tidak berubah.

H7 menunjukkan WLB memediasi secara parsial pengaruh POS terhadap Kinerja dengan
koefisien tidak langsung 0,180. Hasil ini menjelaskan bahwa dukungan organisasi menjadi lebih
produktif ketika dukungan tersebut membantu pegawai mengelola kehidupan kerja dan personal
secara seimbang. Temuan konsisten dengan studi Aloulou dan Amari (2023) yang menempatkan POS

47043 | Journal of Innovative and Creativity, 6(2) 2026



sebagai antecedent WLB, Hildenbrand et al. (2024) yang menekankan dukungan supervisor dalam
membentuk keseimbangan, serta Kamal dan Kahar (2025) yang secara langsung menguji POS, WLB,
dan kinerja. Social Exchange Theory menjelaskan jalur langsung, sedangkan Conservation of
Resources memberti penjelasan tambahan pada jalur mediasi: dukungan organisasi menambah sumber
daya, sumber daya tersebut melindungi keseimbangan peran, dan keseimbangan kemudian
memperkuat kinerja.

Secarakeseluruhan, hasil memperlihatkan arsitekturmodel yangkonsisten: beban ketja beketja
sebagai tuntutan yang mengurangi WLB dan kinerja; POS berfungsi sebagai sumber daya yang
meningkatkan keduanya; dan WLB menjadi mekanisme penting yang menerjemahkan kondisi kerja
menjadi kinerja. Nilai R? kinerja sebesar 0,702 menunjukkan model memiliki daya jelaskan yang tinggi
untuk konteks penelitian. Temuanjuga memperlihatkan bahwa WLB bukan variabel pinggiran, karena
koefisien langsungnya terhadap kinerja (0,527) lebih besar dibanding pengaruh langsung POS (0,259)
maupun absolut pengaruh langsung beban kerja (-0,301). Dengan demikian, strategi peningkatan
kinerja Sekretariat Daerah Kabupaten Sijunjung sebaiknya memadukan tiga agenda: redistribusi dan
pengendalian beban kerja, penguatan dukungan organisasi yang benar-benar dirasakan, serta
penciptaan kondisi yang memungkinkan pegawai mempertahankan WLB secara berkelanjutan.

Penelitian memiliki beberapa keterbatasan. Desain potong lintang membatasi penarikan
kesimpulan kausal jangka panjang. Seluruh konstruk utama diukur dengan self-report sehingga
terdapat kemungkinan common method bias meskipun model pengukuran menunjukkan validitas dan
reliabilitas yang sangat baik. Penelitian selanjutnya dapat menggunakan desainlongitudinal, data k inetja
objektif, perbandingan antarbagian atau antar-OPD, serta menambahkan variabel seperti job
autonomy, burnout, employee engagement, supervisor support, atau psychological detachment untuk
mempetjelas mekanisme hubungan antara demand, resources, WLB, dan kinerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian menyimpulkan bahwa seluruh tujuh hipotesis memperoleh dukungan statistik.
Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Work-Life Balance dan Kinerja Pegawai.
Perceived Organizational Support berpengaruh positif dan signifikan terhadap Work-Life Balance dan
Kinerja Pegawai. Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai
serta menjadi prediktor langsung terbesar menuju kinerja dalam model. Work-Life Balance juga
memediasi secara parsial pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja dengan arah negatif dan pengaruh
Perceived Organizational Support terhadap Kinetja dengan arah positif. Model mampu menjelaskan
50,3% wvariasi Work-Life Balance dan 70,2% variasi Kinerja Pegawai. Secara teoretis, hasil
memperlihatkan pentingnya interaksi antara tuntutan pekerjaan, sumber daya organisasi, dan
keseimbangan peran dalam menjelaskan kinetja aparatur sektor publik.

Bagi Sekretariat Daerah Kabupaten Sijunjung, saran utama adalah melakukan evaluasi be ban
kerja secara periodik per bagian, menyeimbangkan volume dan tenggat tugas, serta menyederhanakan
prosedur yang menimbulkan pekerjaan berulang. Dukungan organisasi perlu diperkuat melalui
keadilan pembagian tugas, konsistensi dukungan atasan, umpan balik, penghargaan kontribusi, akses
fasilitas, dan kesempatan pengembangan. Kebijakan Work-Life Balance sebaiknya diarahkan pada
pengendalian pekerjaan di luar jam ketja, pengaturan pada periode beban puncak, pemanfaatan
teknologi untuk mengurangi friksi administratif, dan fleksibilitas yang tetap menjaga target serta
pelayanan. Prioritas tersebut penting karena WLB terbukti menjadi jalur langsung dan mediasi yang
kuat dalam model.

Bagi peneliti selanjutnya, disarankan menggunakan data demografis aktual, menguji model
secara longitudinal, memasukkan ukuran kinetja objektif, dan melakukan multigroup analysis
berdasarkan bagian, status kepegawaian, masa kerja, atau karakteristik lain yang benar-benar tersedia.
Penelitian juga dapat menguji apakah job autonomy, burnout, employee engagement, psychological
detachment, dan supervisor work-life support memperkuat atau mempetlemah hubungan yang
ditemukan. Pengembangan tersebut akan membantu menjelaskan kapan beban kerja menjadi
tantangan produktif dan kapan berubah menjadi tekanan yang merusak keseimbangan serta kinetja.
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