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Abstract

In the midst of the increasingly competitive dynamics of the modern workplace, companies are required to ensure
employee productivity without sacrificing well-being and Work-Life Balance. Key challenges currently faced
include high work pressure, uncertain work environments, and the need for leaders capable of building trust and
empowering teams authentically. This study aims to analyze the extent to which Work-Life Balance, Authentic
Leadership, and Self-efficacy are related to employee productivity at PT Campus Data Media. Using a
quantitative approach and sampling methods tailored to the research context, data were analyzed through a series
of statistical tests. The results show that all three variables simultaneously contribute to increased productivity.
However, partially, only Authentic Leadership style has a significant relationship with employee productivity.
Meanwhile, Work-Life Balance and self-efficacy do not have a significant relationship. These findings emphasize
the importance of honest, open leadership and the ability to build healthy relationships with employees, especially
for the younger generation who value authenticity in leadership. This study also enriches theoretical insights in
the field of human resource management and provides recommendations for companies to be more responsive to
employee needs through adaptive and humanistic work policies.

Keywords : Employee Productivity, Work-Life Balance, Authentic Leadership, Self-Efficacy, Human Resource

Management

Abstrak

Di tengah dinamika dunia kerja modern yang semakin kompetitif, perusahaan dituntut untuk memastikan
karyawan tetap produktif tanpa mengorbankan aspek kesejahteraan dan keseimbangan hidup. Tantangan utama
yang dihadapi saat ini meliputi tekanan kerja yang tinggi, ketidakpastian lingkungan kerja, serta kebutuhan akan
pemimpin yang mampu membangun kepercayaan dan memberdayakan tim secara autentik. Penelitian ini
bertujuan untuk menganalisis sejauh mana Work-Life Balance, Authentic Leadership, dan Self-efficacy
berhubungan dengan produktivitas karyawan di PT Campus Data Media. Dengan pendekatan kuantitatif dan
metode pengambilan sampel yang disesuaikan dengan konteks penelitian, data dianalisis melalui serangkaian uji
statistik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara simultan ketiga variabel tersebut berkontribusi terhadap
peningkatan produktivitas. Namun secara parsial, hanya gaya kepemimpinan autentik memiliki hubungan yang
signifikan terhadap produktivitas karyawan. Sementara itu, keseimbangan kerja-hidup dan efikasi diri tidak
memiliki hubungan yang signifikan. Temuan ini menekankan pentingnya kepemimpinan yang jujur, terbuka, dan
mampu membangun hubungan yang sehat dengan karyawan, khususnya bagi generasi muda yang lebih
menghargai nilai-nilai keaslian dalam kepemimpinan. Penelitian ini juga memperkaya wawasan teoritis dalam
bidang manajemen sumber daya manusia dan memberikan rekomendasi bagi perusahaan agar lebih responsif
terhadap kebutuhan karyawan melalui kebijakan kerja yang adaptif dan humanis.

Kata kunci : Produktivitas Karyawan, Work-Life Balance, Authentic Leadership, Self-Efficacy, Manajemen

Sumber Daya Manusia

PENDAHULUAN

Dalam era disrupsi teknologi dan globalisasi yang berlangsung masif, organisasi bisnis dihadapkan
pada tantangan yang semakin kompleks dan dinamis. Perusahaan dituntut untuk mampu beradaptasi
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secara cepat dalam menjaga daya saing, termasuk dalam hal pengelolaan sumber daya manusia (SDM).
Babu dan Ansari (2010) menekankan bahwa SDM merupakan aset intelektual strategis yang sangat
menentukan pencapaian keunggulan kompetitif jangka panjang. Seiring dengan perkembangan
teknologi digital, struktur kerja mengalami transformasi signifikan baik dalam cara kerja maupun
ekspektasi terhadap performa karyawan. Hal ini mendorong perusahaan untuk tidak hanya fokus pada
hasil, tetapi juga pada proses pengembangan karyawan yang adaptif dan berorientasi pada
kesejahteraan. Dalam konteks tersebut, produktivitas karyawan menjadi salah satu indikator utama
dalam menilai efektivitas pengelolaan SDM secara berkelanjutan.

Fenomena ini juga tercermin di PT Campus Data Media, sebuah perusahaan teknologi informasi
yang bergerak di bidang pengembangan sistem dan layanan digital. Sebagai perusahaan yang beroperasi
di industri berbasis pengetahuan, keberhasilan operasional PT Campus Data Media sangat bergantung
pada kompetensi dan produktivitas karyawan. Namun, dalam dua tahun terakhir, perusahaan
menghadapi sejumlah tantangan internal, seperti penurunan motivasi kerja, meningkatnya tingkat stres
akibat beban kerja tinggi, serta tingginya ekspektasi terhadap output individu. Beberapa karyawan
mengalami kesulitan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi mereka.
Selain itu, gaya kepemimpinan di beberapa divisi dinilai belum sepenuhnya mendorong keterlibatan
karyawan secara aktif. Meskipun perusahaan telah melakukan berbagai upaya pengembangan, seperti
pelatihan teknis dan fleksibilitas kerja, namun hasilnya belum menunjukkan peningkatan produktivitas
yang signifikan. Berdasarkan fenomena tersebut, timbul pertanyaan mengenai faktor-faktor kunci yang
dapat mendorong peningkatan produktivitas karyawan secara berkelanjutan. Apakah work-life balance
dapat menjadi salah satu solusinya?, Apakah authentic leadership berhubungan dengan semangat dan
keterlibatan kerja karyawan? Dan Apakah self-efficacy memiliki hubungan dalam membantu karyawan
menghadapi tantangan pekerjaan dengan lebih efektif? Permasalahan ini menjadi titik tolak dalam
penelitian, dengan tujuan untuk mengkaji hubungan antara ketiga variabel tersebut terhadap
produktivitas karyawan di lingkungan kerja digital seperti PT Campus Data Media.

Pemilihan variabel dalam penelitian ini didasarkan pada urgensi aktual dan relevansi teoritis. Work-
Life Balance menjadi perhatian penting karena ketidakseimbangan dalam aspek ini terbukti berdampak
pada tingkat stres, loyalitas, dan produktivitas karyawan (Anhar et al., 2024; Greenhaus & Allen, 2011).
Authentic Leadership dipilih karena pendekatan kepemimpinan yang menekankan kejujuran,
transparansi, dan nilai moral semakin dibutuhkan dalam organisasi yang bersifat kolaboratif dan
dinamis (Avolio & Gardner, 2005; Luthans & Avolio, 2019). Sementara itu, self-efficacy diyakini
sebagai salah satu faktor psikologis yang memengaruhi motivasi, ketahanan mental, dan kinerja
individu dalam menghadapi tekanan kerja yang kompleks (Bandura, 1982; Uki Diana et al., 2025).
Ketiga variabel ini saling berinteraksi dan diprediksi memiliki hubungan yang signifikan terhadap
produktivitas, terutama di sektor industri teknologi. Data statistik nasional maupun internasional turut
mendukung urgensi tema ini. Berdasarkan laporan McKinsey (2023), sekitar 62% pekerja digital di
Asia Tenggara mengalami kelelahan mental karena beban kerja yang tinggi dan kurangnya Work-Life
Balance. Sementara itu, laporan Deloitte (2022) menunjukkan bahwa 68% generasi milenial dan Gen
Z menilai keseimbangan hidup sebagai faktor utama dalam memilih dan mempertahankan pekerjaan.
Di Indonesia, data Badan Pusat Statistik (BPS, 2023) tahun 2022 mencatat bahwa sektor teknologi
informasi mengalami peningkatan beban kerja sebesar 18% dibandingkan tahun 2020, namun tidak
diiringi dengan peningkatan produktivitas yang sebanding. Fakta-fakta ini menunjukkan adanya urgensi
untuk menelaah lebih dalam faktor — faktor psikososial yang memengaruhi produktivitas SDM di
industri teknologi.

Namun, dalam tinjauan literatur ditemukan adanya kesenjangan (research gap) yang cukup
signifikan. Penelitian sebelumnya telah membahas hubungan work-life balance, authentic leadership,
dan self-efficacy secara parsial terhadap kinerja karyawan. Namun, masih terbatas studi yang menguji
secara simultan ketiga variabel tersebut dalam satu model integratif, khususnya di sektor teknologi
informasi di Indonesia. Selain itu, sebagian besar penelitian sebelumnya lebih menitikberatkan pada
sektor manufaktur, pendidikan, atau perbankan. Konteks organisasi digital, dengan struktur kerja yang
fleksibel dan tantangan technostress yang tinggi, masih jarang dikaji secara mendalam. Dari gap
penelitian tersebut, studi ini menawarkan kontribusi teoretis dan praktis. Secara teoretis, penelitian ini
berupaya membangun pemahaman baru mengenai hubungan antara work-life balance, authentic
leadership, dan self-efficacy terhadap produktivitas karyawan dalam satu kerangka utuh. Secara praktis,
hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan bagi manajemen PT Campus Data Media dalam
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menyusun strategi pengembangan SDM yang lebih adaptif, manusiawi, dan berbasis pada kebutuhan
psikologis karyawan. Dengan pendekatan holistik ini, perusahaan diharapkan mampu menciptakan
lingkungan kerja yang tidak hanya produktif, tetapi juga sehat dan berkelanjutan.

KAJIAN PUSTAKA

Produktivitas Karyawan

Berdasrakan Teori Human Capital menyatakan bahwa produktivitas karyawan sangat bergantung
pada kompetensi, motivasi, dan kesejahteraan individu (Becker, 1964). Produktivitas dipandang sebagai
hasil sinergi antara kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas secara efisien dan dukungan
sistem kerja yang kondusif. Wulandari dan Kuswino (2024) menekankan bahwa kebijakan perusahaan
seperti fleksibilitas waktu kerja dan fasilitas kesejahteraan secara signifikan mampu meningkatkan
kepuasan kerja dan menurunkan tingkat stres, yang berujung pada peningkatan produktivitas. Lebih
lanjut, pendekatan integratif yang menggabungkan work-life balance, authentic leadership, dan self-
efficacy mencerminkan teori sistem terbuka, di mana kinerja karyawan dipengaruhi oleh interaksi antara
faktor internal dan eksternal. Dalam industri digital yang cepat berubah, pemahaman menyeluruh
mengenai keterkaitan ketiga variabel tersebut menjadi penting untuk merancang strategi manajemen
kinerja yang adaptif dan berbasis data.

Work-Life Balance

Teori Role Conflict dan Role Balance menjelaskan bahwa individu memiliki berbagai peran dalam
hidupnya, seperti peran sebagai karyawan, orang tua, maupun anggota masyarakat. Ketidakseimbangan
dalam menjalankan peran-peran tersebut dapat menimbulkan konflik yang berdampak pada stres dan
penurunan performa kerja (Greenhaus & Beutell, 1985). Oleh karena itu, pencapaian work-life balance
menjadi hal yang krusial agar karyawan dapat menjalankan fungsi profesional dan personal secara
seimbang. Penelitian Zaky ( 2023) mendukung teori ini dengan menunjukkan bahwa keseimbangan
kehidupan kerja berdampak positif terhadap kepuasan dan kinerja karyawan. Sementara itu, Fatmawati
dan Mansyur (2024) menyoroti bahwa meskipun work-life balance tidak secara langsung memengaruhi
turnover intention pada generasi muda, namun keberadaan strategi keseimbangan ini tetap penting
dalam menunjang retensi dan motivasi kerja. Dalam konteks organisasi teknologi, manajemen dituntut
lebih adaptif dalam merancang kebijakan kerja yang fleksibel tanpa mengabaikan produktivitas.

Authentic Leadership

Authentic Leadership berakar dari teori Positive Organizational Behavior yang dikembangkan oleh
Luthans dan Avolio (2019), yang menekankan pentingnya karakter positif dalam kepemimpinan seperti
integritas, transparansi, dan kesadaran diri. Authentic Leadership mampu menciptakan lingkungan kerja
yang etis dan mendukung perkembangan psikologis anggota tim. Keberadaan elemen seperti self-
awareness, relational transparency, balanced processing, dan internalized moral perspective
memperkuat kapasitas pemimpin dalam membangun hubungan kerja yang saling percaya dan
kolaboratif. Pratamasari dan Puryandani (2023) menegaskan bahwa authentic leadership secara
signifikan meningkatkan motivasi intrinsik melalui penguatan komitmen afektif. Temuan Silotonga dan
Hutapea (2022) memperkuat pandangan ini dengan menunjukkan pengaruh positif mengenai gaya
kepemimpinan autentik terhadap engagement dan produktivitas, terutama dalam tim kerja yang
dinamis. Authentic Leadership juga selaras dengan prinsip servant leadership, yaitu mendahulukan
kepentingan tim dan membina nilai-nilai kejujuran serta partisipasi aktif dalam pengambilan keputusan.

Self-Efficacy

Konsep self-efficacy berasal dari teori kognitif sosial Bandura (1982), yang menjelaskan bahwa
keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas akan memengaruhi cara
berpikir, motivasi, dan perilakunya. Individu dengan tingkat self-efficacy tinggi cenderung lebih ulet,
percaya diri, dan berorientasi pada pencapaian. Mereka mampu menghadapi tekanan kerja dan
menyelesaikan tantangan tanpa mudah menyerah. Dalam konteks organisasi, self-efficacy tidak hanya
meningkatkan kinerja individu, tetapi juga memperkuat kolaborasi tim dan adaptabilitas terhadap
perubahan. Penelitian Maharani et al. (2024) menunjukkan bahwa peningkatan self-efficacy berbanding
lurus dengan peningkatan produktivitas kerja. Hal ini juga sejalan dengan temuan Apriliani dan Sriathi
(2019) yang menegaskan bahwa kepercayaan diri individu dalam bekerja merupakan salah satu
determinan penting kinerja organisasi secara keseluruhan.
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Kerangka Konseptual

Berdasarkan teori dan hasil penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa produktivitas
karyawan merupakan keluaran dari interaksi antara faktor — faktor personal dan lingkungan kerja.
Dalam hal ini, work-life balance menyediakan dasar psikologis yang sehat, authentic leadership
menciptakan ekosistem kerja yang suportif dan penuh integritas, sementara self-efficacy memperkuat
ketangguhan personal dalam menghadapi tantangan kerja. Ketiga variabel ini membentuk ekosistem
saling mendukung dalam peningkatan produktivitas.

Menurut Badaruddin et al. (2024), work-life balance memberikan kontribusi besar dalam
menurunkan stres dan meningkatkan efisiensi kerja. Selanjutnya, Nurlianti et al. (2023) menemukan
bahwa authentic leadership memperkuat kepercayaan dan keterlibatan tim, yang menjadi katalisator
dalam peningkatan kinerja. Sementara itu, Bandura (1982) menegaskan bahwa self-efficacy mendorong
keberanian mengambil risiko dan inovasi yang dibutuhkan dalam era kerja modern. Maka dari itu,
kerangka konseptual penelitian ini menggambarkan bahwa ketiga variabel independen work-life
balance, authentic leadership, dan self-efficacy secara simultan maupun parsial memengaruhi
produktivitas karyawan sebagai variabel dependen. Hubungan antar variabel tersebut digambarkan
dalam Gambar 1 berikut :

Work-Life Balance
H1
. . H2
Authentic Leadership Produktivitas Karyawan
H3
Self-Effecacy

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian

PENGEMBANGAN HIPOTESIS

Hubungan Work-Life Balance terhadap Produktivitas Karyawan

Work-Life Balance merupakan kondisi ideal ketika seseorang mampu membagi waktu dan energi
secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Greenhaus dan Allen (2011) menyebutkan
bahwa karyawan yang memiliki keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan personal cenderung
menunjukkan kepuasan kerja yang lebih tinggi, stres yang lebih rendah, serta semangat kerja yang lebih
konsisten, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas. Studi oleh Octoriani et al. (2021)
memperkuat pandangan ini dengan menunjukkan bahwa job crafting kemampuan karyawan
menyesuaikan pekerjaannya dengan preferensi pribadi berkontribusi pada peningkatan keterlibatan
kerja (work engagement) di sektor perbankan. Selain itu, kerja yang fleksibel dan mendukung
kehidupan pribadi secara tidak langsung meningkatkan loyalitas dan mengurangi turnover karyawan
(Fink et al., 2020). Sejalan dengan teori spillover, kesejahteraan dalam satu domain kehidupan dapat
memengaruhi performa di domain lainnya, sehingga ketika karyawan merasa seimbang dalam
hidupnya, mereka cenderung lebih fokus dan produktif dalam bekerja (Ali AlHazemi & Ali, 2016).
Oleh karena itu, strategi perusahaan dalam membangun work-life balance, termasuk pemberian
fleksibilitas kerja, cuti keluarga, atau program kesejahteraan mental, dapat secara signifikan mendorong
peningkatan produktivitas karyawan.
H1: Work-Life Balance berhubungan positif terhadap produktivitas karyawan.

Hubungan Authentic Leadership terhadap Produktivitas Karyawan

Authentic Leadership atau kepemimpinan otentik merupakan pendekatan yang menekankan
transparansi, kesadaran diri, dan kesesuaian antara nilai internal pemimpin dengan tindakan eksternal
mereka. Avolio dan Gardner (2005) menjelaskan bahwa pemimpin otentik mampu menciptakan
lingkungan yang penuh kepercayaan dan integritas, sehingga mendorong motivasi intrinsik karyawan
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untuk bekerja lebih produktif. Lingkungan kerja yang dikelola oleh pemimpin autentik juga
menunjukkan peningkatan dalam organizational citizenship behavior (OCB) dan komitmen organisasi
yang kuat (Walumbwa et al., 2008). Menurut Emuwa (2013), authentic leadership mendorong
perkembangan psikologis karyawan melalui pemberdayaan, kepercayaan, dan komunikasi terbuka.
Dalam konteks perusahaan yang sedang mengalami perubahan atau transformasi, seperti digitalisasi,
kepemimpinan otentik menjadi penting karena mampu menjaga kepercayaan dan moral tim (Kinaryosih
et al., 2025). Ketika pemimpin bertindak secara konsisten dan etis, karyawan merasa dihargai dan
terdorong untuk menyelaraskan nilai pribadi mereka dengan tujuan organisasi. Oleh sebab itu, gaya
kepemimpinan autentik bukan hanya memengaruhi iklim organisasi secara positif, tetapi juga
berkontribusi pada pencapaian kinerja dan produktivitas jangka panjang..

H2: Authentic Leadership berhubungan positif terhadap produktivitas karyawan.

Hubungan Self-efficacy terhadap Produktivitas Karyawan

Self-Efficacy, sebagaimana dikemukakan oleh Bandura (1982), adalah keyakinan individu terhadap
kemampuannya untuk menyelesaikan tugas dan mengatasi tantangan. Individu dengan self-efficacy
tinggi cenderung lebih termotivasi, tangguh dalam menghadapi tekanan, dan gigih dalam
menyelesaikan pekerjaan. Penelitian Kamila dan Nurhasanah (2024) menegaskan bahwa self-efficacy
yang tinggi berkaitan erat dengan perilaku kerja inovatif dan budaya berbagi pengetahuan di perusahaan
konsultan teknologi informasi. Hal ini berdampak positif terhadap efisiensi kerja dan pencapaian target
organisasi. Selain itu, Suhana et al. (2022) menekankan bahwa self-efficacy dalam berbagi pengetahuan
mendorong partisipasi aktif dalam pertukaran ide dan pengalaman, yang pada akhirnya memperkuat
kolaborasi tim. Dalam ranah psikologi organisasi, self-efficacy diposisikan sebagai salah satu
determinan utama dari performa individu, karena berpengaruh terhadap inisiatif, resiliensi, dan kualitas
keputusan (Stajkovic & Luthans, 1998). Karyawan yang memiliki kepercayaan diri terhadap
kemampuannya akan lebih terbuka terhadap tantangan baru, menunjukkan inisiatif yang tinggi, dan
memiliki daya tahan terhadap kegagalan, yang semuanya berkontribusi pada produktivitas. Maka dari
itu, pengembangan self-efficacy melalui pelatihan, coaching, dan pemberian tanggung jawab dapat
menjadi strategi efektif dalam meningkatkan produktivitas tenaga kerja.
H3 : Self-efficacy berhubungan positif terhadap produktivitas karyawan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menguji hubungan antara
variabel independen yaitu Work-Life Balance, Authentic Leadership, dan self-efficacy terhadap variabel
dependen yaitu produktivitas karyawan. Penelitian dilaksanakan di PT Campus Data Media, sebuah
perusahaan berbasis teknologi informasi yang berlokasi di Kota Semarang. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan di perusahaan tersebut yang berjumlah 210 orang. Dari populasi tersebut,
sampel penelitian ditentukan sebanyak 138 karyawan yang memenubhi kriteria inklusi, yaitu memiliki
masa kerja minimal satu tahun. Pemilihan sampel menggunakan teknik purposive sampling, yaitu
teknik penarikan sampel non-probabilitas berdasarkan pertimbangan tertentu yang ditetapkan peneliti.
Teknik ini dianggap sesuai untuk penelitian organisasi dengan populasi yang memiliki karakteristik
spesifik dan tersegmentasi dengan jelas, seperti yang dijelaskan oleh Hair et al. (2019). Penentuan
jumlah sampel didasarkan pada pedoman ukuran sampel minimum untuk analisis regresi berganda
sebagaimana dikemukakan oleh Hair et al. (2019), yang merekomendasikan jumlah responden minimal
sebanyak 5 hingga 10 kali jumlah variabel bebas. Dengan tiga variabel prediktor dalam penelitian ini,
maka jumlah sampel yang ideal berkisar antara 90 hingga 150 responden. Oleh karena itu, jumlah 138
responden telah memenubhi kriteria yang memadai untuk analisis statistik regresi.

Sebelum pengumpulan data, peneliti melakukan tahap observasi awal ke lokasi penelitian untuk
mendapatkan gambaran umum mengenai struktur organisasi, budaya kerja, dan kesiapan responden
dalam mengisi instrumen. Peneliti juga berkoordinasi dengan bagian HRD untuk memperoleh izin
distribusi kuesioner serta menjelaskan tujuan penelitian dan kerahasiaan data responden. Survei
dilaksanakan selama 20 hari kerja, dengan metode distribusi langsung dan pengisian mandiri oleh
responden yang telah diseleksi. Instrumen penelitian menggunakan kuesioner tertutup dengan skala
Likert 5 poin, mulai dari 1 (Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju). Instrumen ini diadaptasi
dari beberapa penelitian terdahulu yang telah teruji validitas dan reliabilitasnya.
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Dalam penelitian ini, terdapat empat variabel utama yang dioperasionalkan untuk dianalisis, yaitu
produktivitas karyawan, work-life balance, authentic leadership, dan self-efficacy. Variabel
Produktivitas Karyawan merujuk pada sejauh mana karyawan mampu menyelesaikan tugas dengan
efisien dan efektif. Produktivitas diukur melalui indikator yang menekankan aspek kreativitas dan
kecerdasan, seperti pernyataan "Saya adalah orang yang kreatif' hingga "Kecerdasan merupakan
karakter yang penting bagi saya", yang seluruhnya mengacu pada konsep dari Robbins dan Judge
(2013). Selanjutnya, work-life balance didefinisikan sebagai kemampuan individu dalam
menyeimbangkan keterlibatan dan kepuasan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Variabel
ini terdiri dari tiga dimensi utama, yaitu time balance, involvement balance, dan satisfaction balance,
sebagaimana dijelaskan oleh Greenhaus dan Allen (2011). Indikator yang digunakan meliputi
pernyataan seperti “Saya dapat menyelesaikan pekerjaan tanpa mengorbankan waktu pribadi saya”,
“Atasan saya mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi”, hingga “Saya
memiliki cukup waktu luang untuk beristirahat dan memulihkan energi”.

Untuk variabel authentic leadership, konsep ini merujuk pada gaya kepemimpinan yang berbasis
pada keaslian diri dan integritas moral yang kuat. Variabel ini diukur melalui empat dimensi, yaitu self-
awareness, relational transparency, balanced processing, dan internalized moral perspective, sesuai
dengan model dari Walumbwa et al. (2008). Contoh indikator dalam variabel ini antara lain: “Pemimpin
saya secara proaktif mencari umpan balik sebagai upaya peningkatan kualitas interaksi”, “Pemimpin
saya menyampaikan maksud dengan jelas dan tepat”, hingga “Pemimpin saya mendengarkan dengan
baik dari berbagai sudut pandang sebelum mengambil kesimpulan”. Terakhir, variabel self-efficacy atau
efikasi diri, dikembangkan dari konsep Bandura (1982), yang mengacu pada keyakinan individu
terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan. Efikasi diri diukur
melalui tiga dimensi, yaitu strength (kekuatan), magnitude (tingkatan), dan generality (cakupan).
Indikator yang digunakan mencakup pernyataan seperti “Pekerjaan yang diberikan sesuai kemampuan
saya”, “Saya memiliki kompetensi yang dibutuhkan untuk perusahaan ini”, hingga “Saya yakin bahwa
saya dapat secara efektif menangani situasi yang tidak terduga”.

Proses analisis data dalam penelitian ini diawali dengan pengujian instrumen penelitian, yang
mencakup uji validitas konstruk dan uji reliabilitas konstruk. Sebuah item dikatakan valid apabila
memiliki nilai factor loading minimal 0,6 dan tidak menunjukkan gejala cross-loading (Hair et al.,
2019). Setelah validitas terkonfirmasi, langkah selanjutnya adalah menguji reliabilitas konstruk. Suatu
konstruk dianggap reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha-nya mencapai atau melebihi angka 0,7 (Hair et
al., 2019). Lebih jauh, Hair et al. (2019) menegaskan bahwa semakin tinggi nilai factor loading dan
Cronbach’s Alpha yang dicapai, maka semakin baik pula kualitas instrumen tersebut. Setelah tahapan
uji instrumen selesai dilakukan, proses dilanjutkan ke tahap pengujian model dan pengujian hipotesis
penelitian.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Responden

Berdasarkan data sampel dalam penelitian ini yang melibatkan 138 responden dengan latar
belakang yang cukup beragam. Jika dilihat dari jenis kelamin, sebagian besar responden adalah
perempuan, yakni sebanyak 75 orang (54,3%), sementara responden laki-laki berjumlah 63 orang
(45,6%). Ini menunjukkan bahwa partisipasi perempuan sedikit lebih banyak dibanding laki-laki dalam
penelitian ini. Dari segi usia, mayoritas responden berada dalam rentang usia produktif, khususnya
kelompok usia 21-25 tahun yang mencapai 60 orang (43,47%). Disusul oleh kelompok usia 26-30
tahun sebanyak 45 orang (32,6%), lalu usia 1620 tahun sebanyak 22 orang (15,9%). Sementara itu,
terdapat 5 responden (3,6%) yang berusia 31-35 tahun dan 6 responden (4,3%) yang berusia di atas 36
tahun. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden adalah generasi muda yang aktif dalam dunia
kerja. Dilihat dari tingkat pendidikan, sebagian besar responden telah menempuh pendidikan tinggi,
yaitu sebanyak 93 orang (67,3%) dengan latar belakang Diploma, Sarjana, hingga Pascasarjana.
Sementara itu, lulusan SMA/SMK atau yang sederajat berjumlah 27 orang (19,5%), dan sisanya
sebanyak 18 orang (13,6%) merupakan lulusan SMP atau setara.

Dalam hal status kepegawaian, mayoritas responden merupakan karyawan tetap sebanyak 91 orang
(66,9%), sedangkan karyawan magang mencapai 45 orang (32,6%). Hanya 2 orang (1,4%) yang
termasuk dalam kategori lainnya. Berdasarkan pengalaman kerja atau lama penggunaan sistem/layanan
perusahaan, sekitar 56 orang (40,57%) sudah bekerja antara 1 hingga 5 tahun. Sebanyak 54 orang
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(39,1%) baru bekerja kurang dari satu tahun, sementara 28 orang (20,2%) telah memiliki pengalaman
antara 6 hingga 10 tahun. Tidak ada responden yang memiliki masa kerja lebih dari 10 tahun. Temuan
ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden merupakan pekerja muda dengan pengalaman yang
masih relatif baru hingga sedang.

Tabel 1. Deskripsi Responden
Kategori Jumlah Prsentase (%)
Jenis Kelamin

Laki-laki 63 45,6
Perempuan 75 54,3
Usia
16 —20 th 22 15,9
21-25th 60 43,47
26 -30th 45 32,6
31-35th 5 3,6
>36 th 6 4,3
Pendidikan
SMP/Sederajat 18 13,6
SMA/SMK/Sederajat 27 19,5
Diploma/S1/S2 93 67,3
Jenis Karyawan
Tetap 91 66,9
Magang 45 32,6
Lainya 2 1,4
Lama Bekerja
<1 tahun 54 39,1
1 — 5 tahun 56 40,57
6 — 10 tahun 28 20,2
> 10 tahun 0 0

Sumber : Output Statistik, 2025

Hasil Uji Instrumen
Uji Validitas dan Reabilitas

Berdasarkan hasil uji instrumen yang dilakukan, dapat disimpulkan bahwa alat ukur dalam
penelitian ini telah memenuhi syarat kelayakan untuk dianalisis lebih lanjut. Hal ini ditunjukkan oleh
nilai Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) sebesar 0.827, yang berarti data yang digunakan cukup memadai
untuk analisis faktor, karena telah melewati batas minimum yang disarankan, yaitu 0.5 (Kaiser,1974).
Indikator pada variabel Employee Productivity memperlihatkan nilai loading factor yang tinggi, yakni
antara 0.693 hingga 0.829. Ini mengindikasikan bahwa setiap indikator memiliki keterkaitan yang kuat
dengan konstruk yang diwakilinya. Selain itu, nilai reliabilitasnya juga terjaga dengan baik, ditunjukkan
oleh Cronbach Alpha sebesar 0.771 melewati ambang minimum 0.5 seperti disarankan oleh Hair et al.
(2019).

Untuk variabel work-life balance, nilai loading berkisar antara 0.542 sampai 0.736. Cronbach
Alpha-nya tercatat sebesar 0.568. Meskipun nilai ini masih tergolong cukup, hal ini mengisyaratkan
bahwa instrumen untuk variabel ini perlu ditinjau kembali agar bisa lebih optimal. Pada variabel
authentic leadership, nilai loading berkisar dari 0.593 hingga 0.718, dengan cronbach alpha sebesar
0.749, yang menandakan adanya konsistensi internal yang dapat diterima. Sementara itu, indikator pada
variabel self-efficacy menunjukkan nilai loading antara 0.699 hingga 0.800, serta nilai cronbach alpha
sebesar 0.679. Walaupun belum mencapai angka ideal, nilai tersebut masih dianggap layak digunakan
dalam penelitian bersifat eksploratif (Malhotra, 2010). Selain itu, tidak ditemukan adanya cross loading
yang signifikan antar indikator. Artinya, setiap indikator hanya berkorelasi paling tinggi pada variabel
yang semestinya, tanpa menunjukkan dominasi pada konstruk lain. Hal ini memperkuat bukti validitas
diskriminan dari instrumen yang digunakan. Secara keseluruhan, instrumen dalam penelitian ini telah
memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas, meskipun ada beberapa aspek yang masih dapat diperbaiki
untuk penelitian berikutnya.
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Tabel 2. Hasil Uji Instrumen
. Employee Work-Life  Authentic Self- Cronbach
Indikator KMO Productivity ~ Balance  Leadership  Efficacy Alpha
EP.1 0.706
EP2 0.805
EP3 0.829
EP4 0.693
WLB.1 0.690
WLB.2 0.542 0.568
WLB.3 0.736
AL.2 0.827 0.628
AL3 0.593
AL 4 0.718 0.749
AL.7 0.597
AL.8 0.682
SE.8 0.732
SE.9 0.699 0.679
SE.10 0.800

0.771

Sumber : Output Statistik, 2025

Hasil Model dan Hipotesis

Setelah proses uji instrumen dilakukan untuk memastikan bahwa setiap indikator dalam penelitian
dinyatakan valid dan reliabel, tahap yang akan dilakukan selanjutnya adalah analisis model dan
pengujian hipotesis. Langkah ini bertujuan untuk melihat sejauh mana model yang digunakan dpat
diterima melalui dtaa yang telah dikumpulkan, sekaligus menguji apakah terdapat hubungan yang
signifikan antara variabel bebas dan variabel terikat sebagaimana yang telah dirumuskan dalam
hipotesis penelitian. Hail lengkap dari analisis model dan pengujian hipotesis dapat dilihat pada tabel 3
berikut.

Tabel 3. Hasil Model dan Hipotesis

Hipotesis e Sl ModeéF) Sig U]J; HlpOt;S;; Keterangan
WLB - EP 0.157  0.101 Tidak diterima
AL > EP 0.130 0.001 0.230  0.020 Diterima
SE  ->EP 0.086  0.338 Tidak diterima

Sumber : Output Statistik, 2025

Berdasarkan Tabel 3, ditampilkan bahwa model penelitian yang digunakan dapat dikatakan layak.
Hal ini ditunjukkan melalui nilai koefisien determinasi yang menunjukkan bahwa variabel independen
mampu menjelaskan variasi yang cukup terhadap variabel dependen, yaitu produktivitas karyawan.
Selain itu, hasil uji simultan juga menunjukkan nilai signifikansi yang lebih kecil dari standar
signifikansi yang ditetapkan, sehingga secara keseluruhan model ini dapat diterima untuk digunakan
dalam analisis lebih lanjut. Selanjutnya, berdasarkan hasil uji hipotesis secara parsial, diperoleh
informasi bahwa hanya variabel authentic leadership yang memiliki hubungan positif dan signifikan
terhadap produktivitas karyawan.

Sementara itu, variabel work-life balance dan self-efficacy tidak menunjukkan hubungan yang
signifikan terhadap produktivitas, sehingga kedua hipotesis tersebut tidak didukung secara empiris. Hal
ini menunjukkan bahwa dalam konteks organisasi yang diteliti, authentic leadership memiliki peranan
yang lebih kuat dalam memengaruhi kinerja dibandingkan dengan work-life balance maupun self-
efficacy karyawan. Dengan demikian, temuan ini memberikan bukti empiris bahwa untuk mendorong
peningkatan produktivitas karyawan, pendekatan kepemimpinan yang autentik dan memberdayakan
lebih relevan diterapkan dibandingkan hanya mengandalkan faktor individual seperti keyakinan diri
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atau upaya menjaga keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan. Berikut hasil uji hipotesis ini
divisualisasikan pada gambar berikut:

Work-Life Balance
0.157
0.230*
Authentic Leadership »  Produktivitas Karyawan
0.086
Self-Effecacy

Keterangan : *: sig < 0.05
Gambar 2. Hasil Uji Hipotesis

PEMBAHASAN

Hubungan Work-Life Balance terhadap Produktivitas Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance tidak menjadi faktor dominan dalam
mendorong produktivitas karyawan di PT Campus Data Media. Hal ini sejalan dengan studi yang
menemukan bahwa pengaruh Work-Life Balance terhadap kinerja bersifat kontekstual, sangat
tergantung pada persepsi individu dan budaya organisasi (Haar et al., 2014; Hoeven & Zoonen, 2015).
Di perusahaan dengan dominasi karyawan muda, keseimbangan kerja-hidup sering kali dianggap
sebagai hak dasar yang bukan lagi menjadi insentif produktivitas (Gibran et al., 2024). Karyawan dalam
usia produktif awal lebih menekankan fleksibilitas kerja dan pengalaman kerja yang bermakna daripada
pemisahan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi (Marecki, 2024). Beberapa studi lain
mengungkap bahwa work-life balance cenderung berdampak lebih kuat pada kepuasan kerja dan
loyalitas dibandingkan produktivitas langsung (Fink et al., 2020). Dalam konteks digital, dinamika kerja
yang fleksibel dan cepat sering kali menjadikan Work-Life Balance sebagai isu sekunder, tergeser oleh
tuntutan adaptabilitas dan pengembangan keterampilan (Allen et al., 2000; William & Singh, 2024).
Penelitian dari Calvin Ong dan Jeyaraj (2014) menunjukkan bahwa work-life enrichment, bukan semata
keseimbangan waktu, yang lebih berdampak pada performa kerja.

Studi lain juga menyoroti bahwa persepsi terhadap Work-Life Balance dipengaruhi oleh peran
gender, status pernikahan, dan beban keluarga (Gabarrell-Pascuet et al., 2023). Ini dapat menjelaskan
mengapa dalam konteks PT Campus Data Media, work-life balance tidak secara langsung
meningkatkan produktivitas, karena banyak karyawan belum memiliki tanggungan keluarga yang
menuntut perhatian di luar pekerjaan. Hasil ini juga selaras dengan temuan yang menyatakan bahwa di
kalangan generasi muda, produktivitas lebih didorong oleh tujuan pribadi, makna pekerjaan, dan
kesempatan belajar (Ali AlHazemi & Ali, 2016). Dengan demikian, penting bagi perusahaan untuk
melihat Work-Life Balance tidak sebagai pendekatan tunggal, melainkan sebagai bagian dari strategi
kesejahteraan yang disesuaikan dengan demografi karyawan. Menyediakan fleksibilitas waktu, akses
terhadap pelatihan, dan dukungan emosional dari atasan menjadi langkah yang lebih sesuai dalam
meningkatkan kinerja karyawan muda (Felstead & Henseke, 2017; Greenhaus & Allen, 2011).

Hubungan Authentic Leadership terhadap Produktivitas Karyawan

Authentic Leadership terbukti memainkan peran penting dalam membentuk lingkungan kerja
yang mendukung peningkatan produktivitas. Pemimpin otentik mengedepankan nilai kejujuran,
transparansi, dan konsistensi, yang menciptakan iklim kepercayaan dan keterbukaan di antara tim
(Avolio & Gardner, 2005; Walumbwa et al., 2008). Penelitian ini mengonfirmasi bahwa pemimpin yang
autentik mampu meningkatkan motivasi kerja intrinsik dan mendorong karyawan untuk bekerja lebih
berkomitmen dan penuh tanggung jawab (Rego et al., 2016). Banyak penelitian menunjukkan bahwa
Authentic Leadership berdampak positif terhadap engagement, inisiatif, dan kinerja tugas (Mamluka &
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Andjarwati, 2024; Pratamasari & Puryandani, 2023). Karyawan merasa diberdayakan ketika pemimpin
mereka memperlakukan mereka sebagai mitra kerja yang setara dan memperhatikan aspirasi pribadi
mereka (Baquero, 2023; Luthans & Avolio, 2019). Hal ini sangat relevan di kalangan generasi muda
yang lebih menghargai otonomi, dukungan emosional, dan kejelasan nilai dalam kepemimpinan (Duarte
etal., 2021).

Selain itu, authentic leadership terbukti efektif dalam menciptakan lingkungan yang
mendukung inovasi dan kerja sama tim, dua elemen penting dalam organisasi berbasis teknologi seperti
PT Campus Data Media (Emuwa, 2013; Nur’aini & Laili, 2024). Lingkungan kerja yang dipimpin
secara autentik juga meningkatkan psychological safety, yaitu rasa aman dalam mengekspresikan ide
dan kritik tanpa takut dihukum (Anakonda & Pesudo, 2025). Keamanan psikologis ini merupakan
fondasi penting dalam memperkuat produktivitas tim jangka panjang. Dengan demikian, authentic
leadership menjadi strategi kepemimpinan yang tidak hanya meningkatkan kinerja individual, tetapi
juga menciptakan budaya kerja kolaboratif dan berdaya saing tinggi. Hal ini membuat gaya
kepemimpinan ini sangat tepat diterapkan dalam organisasi modern yang dinamis dan berorientasi pada
inovasi.

Hubungan Self-efficacy terhadap Produktivitas Karyawan

Self-efficacy, sebagai keyakinan individu terhadap kemampuan dirinya, secara teori diyakini
berpengaruh terhadap semangat kerja dan ketekunan dalam menyelesaikan tugas. Namun dalam
konteks PT Campus Data Media, hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri belum memberikan
pengaruh yang menonjol terhadap produktivitas karyawan. Hal ini kemungkinan besar disebabkan oleh
karakteristik responden yang sebagian besar masih dalam fase awal karier, di mana keyakinan belum
sepenuhnya terinternalisasi dalam perilaku kerja produktif (Judge et al., 2007). Studi lain mengungkap
bahwa self-efficacy membutuhkan dukungan lingkungan organisasi yang sesuai agar bisa terefleksi
dalam output kerja (Stajkovic & Luthans, 1998). Jika lingkungan kerja tidak menyediakan tantangan
yang tepat dan umpan balik yang memadai, maka self-efficacy tidak akan berkembang menjadi tindakan
nyata. Selain itu, dalam beberapa konteks budaya, terutama masyarakat kolektif, faktor sosial lebih
dominan dibandingkan efikasi pribadi dalam menentukan perilaku kerja (Bandura, 1997).

Penelitian lainnya juga menunjukkan bahwa self-efficacy yang tinggi tanpa dibarengi dengan
keterampilan teknis dan pengalaman lapangan justru bisa menciptakan overconfidence yang tidak
produktif (Dawang & Genuba, 2024; Williams & Rhodes, 2016). Hal ini dapat menjelaskan mengapa
meskipun karyawan percaya diri terhadap kemampuannya, hal tersebut tidak selalu diterjemahkan
dalam peningkatan hasil kerja. (Maharani et al., 2024a), mengemukanan bahwa organisasi perlu
mengombinasikan pelatihan teknis, bimbingan dari atasan, dan pembentukan budaya umpan balik untuk
memaksimalkan dampak positif efikasi diri. Dengan kata lain, self-efficacy tetap merupakan elemen
penting dalam pengembangan sumber daya manusia, tetapi efektivitasnya sangat bergantung pada tahap
karier, konteks kerja, dan kesiapan lingkungan dalam mengakomodasi pertumbuhan karyawan.

KESIMPULAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, ditemukan bahwa work-life balance, authentic leadership, dan self-
efficacy memiliki hubungan terhadap produktivitas karyawan di PT Campus Data Media. Work-Life
Balance berperan penting dalam membantu karyawan menyeimbangkan antara beban kerja dan
kehidupan pribadi, yang pada akhirnya turut mendukung semangat kerja mereka secara tidak langsung.
Sementara itu, authentic leadership memberikan dampak yang lebih nyata. Gaya kepemimpinan yang
jujur, terbuka, dan dapat dipercaya mampu membangun hubungan kerja yang positif serta mendorong
karyawan untuk bekerja lebih optimal, khususnya bagi generasi muda yang menghargai keaslian dan
makna dalam pekerjaan. Di sisi lain, self-efficacy mencerminkan keyakinan diri karyawan dalam
menyelesaikan tugas dan menghadapi tantangan yang ada. Ketiga faktor ini saling terkait dan secara
keseluruhan berkontribusi dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat, produktif, dan adaptif
terhadap dinamika perusahaan digital. Namun, dari ketiga faktor tersebut, hanya Authentic Leadership
yang terbukti memiliki hubungan langsung terhadap peningkatan produktivitas karyawan. Meskipun
demikian, baik Work-Life Balance maupun self-efficacy tetap penting untuk dijaga dan dikembangkan
sebagai bagian dari budaya kerja jangka panjang yang positif.
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SARAN

Saran Teoritis

Penelitian ini memberikan kontribusi terhadap pengembangan teori dalam bidang manajemen
sumber daya manusia dengan menyoroti pentingnya hubungan antara work-life balance, authentic
leadership, dan self-efficacy terhadap produktivitas karyawan, khususnya dalam organisasi yang
didominasi oleh generasi muda. Oleh karena itu, generalisasi temuan menjadi sangat penting agar hasil
studi ini tidak terbatas pada satu jenis industri saja, melainkan dapat diaplikasikan dalam berbagai
konteks organisasi. Untuk mendukung hal tersebut, disarankan agar penelitian selanjutnya melibatkan
populasi yang lebih beragam dari segi latar belakang industri, usia, dan budaya organisasi.
Keberagaman ini penting guna menelusuri dinamika hubungan antar variabel dalam berbagai situasi
yang lebih kompleks.

Lebih lanjut, penelitian masa depan sebaiknya mempertimbangkan penggunaan variabel mediasi
dan moderasi dalam model konseptual. Variabel mediasi seperti motivasi kerja atau kepuasan kerja
dapat menjelaskan proses yang menjembatani pengaruh antara work-life balance dan self-efficacy
terhadap produktivitas. Sementara itu, variabel moderasi seperti pengalaman kerja atau budaya
organisasi membantu menjelaskan dalam kondisi apa pengaruh tersebut lebih kuat atau lebih lemah.
Pendekatan ini akan memperkaya kerangka teoritis dan mendorong diskusi ilmiah yang lebih
mendalam, serta memungkinkan pengembangan strategi manajerial yang kontekstual dan relevan
dengan tantangan organisasi masa kini.

Saran Praktis

Secara praktis, hasil penelitian ini mengarahkan organisasi untuk mulai menanamkan nilai-nilai
authentic leadership sebagai bagian dari budaya organisasi, bukan hanya sebagai gaya kepemimpinan
personal. Pelatihan kepemimpinan yang menekankan pada integritas, konsistensi, dan keberanian moral
perlu dikembangkan agar pemimpin dapat menciptakan lingkungan kerja yang aman dan mendukung
pertumbuhan karyawan. Di sisi lain, meskipun work-life balance dan self-efficacy belum menunjukkan
pengaruh signifikan dalam hasil penelitian, keduanya tetap relevan secara praktis. Perusahaan
dianjurkan untuk menerapkan kebijakan kerja yang fleksibel dan memberi ruang bagi kebutuhan
personal karyawan, terutama saat menghadapi fase transisi kehidupan seperti menikah atau memiliki
anak.

Untuk mendukung peningkatan self-efficacy, perusahaan perlu membangun sistem pengembangan
kompetensi yang tidak hanya bersifat teknis tetapi juga memberi ruang bagi karyawan untuk mengambil
keputusan dan belajar melalui pengalaman kerja. Dukungan berupa coaching dan pengakuan terhadap
kontribusi karyawan juga menjadi faktor penting dalam membangun keyakinan diri. Di samping itu,
sistem penilaian kinerja dan pengembangan karier perlu disesuaikan dengan ekspektasi generasi muda,
melalui transparansi, peluang rotasi jabatan, serta jalur karier yang jelas. Evaluasi berkala terhadap
efektivitas kebijakan HR menjadi penting agar strategi organisasi tetap relevan dengan dinamika tenaga
kerja yang terus berubah. Pendekatan ini akan memastikan bahwa perusahaan tidak hanya berorientasi
pada peningkatan produktivitas jangka pendek, tetapi juga berinvestasi pada keberlanjutan kualitas
SDM di masa depan.
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