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Abstrak. The purpose of the study was to determine the effect of work assessment and Work life balance
partially and simultaneously on employee performance at PT Bank Rakyat Indonesia, Jakarta Joglo Branch.
Using quantitative methods, with a population of 58 employees and a sampling technique using total
sampling or saturated sampling, namely the entire population is used as a sample. From the results of
statistical calculations, the Work Assessment variable (X1) has a significant effect on the Employee
Performance variable (Y). This can be proven by the t-test value of the Work Assessment variable (X1)
with a t count of 11.368 and a significance of 0.000. Because t count is smaller than t table (11.368> 2.003)
and the significance is smaller than 5% (0.050) then Ha is accepted and HO is rejected, it can be stated that
Work Assessment (X1) has a significant effect on Employee Performance (Y). There is an influence of
Work life balance (X2) having a significant effect on the Employee Performance variable (Y). This can be
proven by the t-test value of the Work life balance variable (X2) with a t count of

5.063 and a significance of 0.000. Because tcount is greater than ttable (5.063 > 2.003) and the significance
is less than 5% (0.050) then Ha is accepted and HO is rejected, it can be stated that Work life balance (X2)
has a significant effect on Employee Performance (Y). It is obtained that there is a significant influence
between Work assessment and Work life balance on Employee Performance. Judging from the ANOVA
values, the Fcount value is 329.841 while Ftable ( 0.05) for n =55 is 2.77. So Fcount> from Ftable (0.05)
or 329.841> 2.77, with a significant level of 0.000 because 0.000 <0.05, then it can be said that, Work
assessment (X1), Work life balance (X2) and together have an effect on Employee Performance (Y).
Keywords: Work assessment, Work life balance and Employee Performance.

Abstrak. Tujuan penelitian yaitu untuk mengetahui pengaruh penilaian kerja dan Work life balance secara
parsial dan simultan terhadap kinerja karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia Cabang Jakarta Joglo.
Menggunakan metode kuantitatif, dengan populasi sebanyak 58 karyawan dan teknik pengambilan sampel
menggunakan total sampling atau sampling jenuh yaitu seluruh populasi dijadikan sampel. Dari hasil
perhitungan statistik variabel Penilaian kerja (X1) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel
Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai uji t variabel Penilaian kerja (X1) dengan
thitung sebesar 11.368 dan signifikansi sebesar 0.000. Karena thitung lebih kecil ttabel (11.368 > 2.003)
dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0.050) maka Ha diterima dan HO ditolak, dapat dinyatakan bahwa
Penilaian kerja (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Terdapat pengaruh Work life
balance (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dapat
dibuktikan dengan nilai uji t variabel Work life balance (X2) dengan thitung sebesar 5.063 dan signifikansi
sebesar 0.000. Karena thitung lebih besar dari ttabel (5.063 > 2.003) dan signifikansi lebih kecil dari 5%
(0.050) maka Ha diterima dan HO ditolak, dapat dinyatakan bahwa Work life balance (X2) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Diperoleh bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara
Penilaian kerja dan Work life balance terhadap Kinerja Karya wan. Dilihat dari nilai nilai ANOVA
diperoleh nilai Fhitung sebesar 329.841 sedangkan Ftabel (/' 0,05) untuk n = 55 sebesar 2.77. Jadi Fhitung
> dari Ftabel ([1 0,05) atau 329.841 > 2.77, dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05,
maka dapat dikatakan bahwa, Penilaian kerja (X1), Work life balance (X2) dan secara bersama-sama
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor strategis dalam menentukan
keberhasilan suatu organisasi, termasuk perusahaan perbankan. Dalam era persaingan
global yang semakin ketat, kualitas SDM menjadi penentu utama dalam meningkatkan
daya saing dan kinerja perusahaan. Pengelolaan SDM yang efektif akan mendorong
produktivitas, efisiensi, serta pencapaian tujuan organisasi secara optimal. Oleh karena
itu, peningkatan kinerja karyawan menjadi fokus utama dalam mempertahankan
keberlanjutan perusahaan.

PT Bank Rakyat Indonesia (Persero) Tbk sebagai salah satu bank milik negara
terbesar di Indonesia memiliki peran penting dalam sektor perbankan, khususnya pada
layanan mikro. Dengan jaringan kantor dan layanan yang luas, BRI dituntut untuk
menjaga kualitas kinerja karyawan agar tetap kompetitif dan mampu memberikan
pelayanan terbaik kepada nasabah. Namun, berdasarkan data internal PT BRI Cabang
Jakarta Joglo, terjadi penurunan kinerja karyawan selama periode 2022—2024. Penurunan
ini terlihat pada aspek kuantitas dan kualitas hasil kerja, serta beberapa indikator sikap
kerja seperti integritas, komunikasi, dan disiplin.

Data pencapaian kinerja menunjukkan tren penurunan rata-rata dari 79,2% pada
tahun 2022 menjadi 76% pada tahun 2023, dan turun kembali menjadi 69,4% pada tahun
2024. Penurunan ini menunjukkan bahwa target kinerja belum tercapai secara optimal
dan sebagian karyawan belum mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Kondisi
tersebut mengindikasikan adanya faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan dan
perlu dianalisis lebih lanjut.

Salah satu faktor yang diduga memengaruhi kinerja adalah penilaian kerja.
Penilaian kerja berfungsi sebagai alat evaluasi sekaligus motivasi untuk meningkatkan
produktivitas karyawan. Hasil pra-survei terhadap 20 responden menunjukkan bahwa
pada indikator ketepatan waktu dan efektivitas, sebagian besar responden menyatakan
ketidaksetujuan, yang menunjukkan adanya kelemahan dalam penerapan standar kerja.
Hal ini mengindikasikan bahwa sistem penilaian kerja belum sepenuhnya mendorong
peningkatan kinerja secara optimal.

Selain penilaian kerja, faktor lain yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan
adalah Work Life Balance. Work Life Balance mencerminkan keseimbangan antara
kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan. Keseimbangan yang baik dapat
meningkatkan motivasi, semangat kerja, serta loyalitas terhadap perusahaan. Sebaliknya,
ketidakseimbangan dapat menimbulkan kelelahan, stres, dan penurunan produktivitas.

Hasil pra-survei menunjukkan bahwa pada indikator Time Balance dan
Satisfaction Balance, mayoritas responden menyatakan tidak setuju bahwa mereka
memiliki waktu pribadi yang cukup setelah bekerja atau bahwa kehidupan pribadi tidak
menguras tenaga untuk bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian karyawan
mengalami ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang berpotensi
menurunkan kinerja mereka. Permasalahan disiplin dan keterlambatan yang terjadi juga
dapat dikaitkan dengan kurang optimalnya Work Life Balance.
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Berdasarkan permasalahan tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh penilaian kerja dan Work Life Balance terhadap kinerja karyawan pada PT
Bank Rakyat Indonesia Cabang Jakarta Joglo. Penelitian ini diharapkan dapat
memberikan gambaran empiris mengenai faktor-faktor yang memengaruhi penurunan
kinerja karyawan serta menjadi dasar bagi manajemen dalam merumuskan kebijakan
yang lebih efektif guna meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan.

KAJIAN TEORI
Penilaian Kerja

Menurut Kasmir (2019:208) menyatakan bahwa penilaian kinerja terdiri dari beberapa
dimensi, salah satunya adalah kualitas. Kualitas ini diukur dari hasil pekerjaan yang
dihasilkan melalui suatu proses tertentu.

Work Life Balance

Work Life Balance merupakan konsep luas yang melibatkan prioritas pekerjaan (karir dan
ambisi) dan dengan kehidupan (kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan pengembangn
spritual) Singh dan Khana (2021:34).

Kinerja Karyawan

Menurut Hasibuan (2022:34), mengemukakan kinerja adalah suatu hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

METODE PENELITIAN
Jenis dan Pendekatan Penelitian

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif, menurut Sugiyono (2018:8) penelitian kuantitatif
adalah: "Metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk
meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument
penelitian, analisis data bersifat kuantutatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan”. Penelitian ini merupakan studi empiris yang bertujuan
untuk menguji pengaruh Penilaian kerja dan Work Life Balance terhadap kinerja
karyawan.

Populasi dan Sampel

Dalam penelitian populasinya adalah karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Cabang
Jakarta Joglo yang berjumlah 58 karyawan. Dalam penelitian ini sampel yang digunakan
adalah seluruh karyawan PT Bank Rakyat Indonesia Cabang Jakarta Joglo yang
berjumlah 58 karyawan (sampel jenuh).
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Variabel Penelitian

Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Penilaian Kerja (X1)
dan Work Life Balance (X2). Variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah Kinerja
Karyawan

Instrumen Penelitian

Penelitian ini menggunakan kuesioner tertutup berdasarkan indikator yang telah diuji
validitas dan reliabilitasnya. Kuesioner disusun dengan skala Likert dari 1 hingga 5.

Teknik Analisis Data

Analisis data dalam penelitian kuantitatif mencakup proses mengelompokkan,
mentabulasi, menyajikan data, serta melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan
masalah dan menguji hipotesis. Metode yang digunakan meliputi uji instrumen (uji
validitas dan reliabilitas) untuk memastikan kuesioner mampu mengukur variabel secara
tepat dan konsisten, dengan acuan r hitung > r tabel untuk validitas serta Cronbach’s
Alpha > 0,600 untuk reliabilitas. Selanjutnya dilakukan uji asumsi klasik yang mencakup
uji normalitas (Kolmogorov-Smirnov dan grafik P-P plot), uji multikolinieritas (tolerance
dan VIF), serta uji heteroskedastisitas (scatter plot) agar model regresi memenuhi syarat
statistik. Data kemudian dianalisis secara deskriptif menggunakan skala Likert dan skala
interval untuk menafsirkan rata-rata jawaban responden. Pengujian hubungan dan
pengaruh dilakukan melalui regresi linear berganda, analisis koefisien korelasi untuk
melihat kekuatan hubungan variabel, koefisien determinasi untuk mengetahui besarnya
kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat, serta uji hipotesis parsial (uji t) dan
simultan (uji F) dengan taraf signifikansi 0,05 untuk menentukan apakah pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen signifikan atau tidak.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
HASIL ANALISIS

Uji Normalitas
Tabel 4.1

Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 58
Normal Parameters*? Mean .0000000
Std. Deviation  2.32186052
Most Extreme Differences Absolute .075
Positive .075
Negative -.065

Test Statistic 075
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Asymp. Sig. (2-tailed) 20054

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig. (2- tailed) Variabel
Penilaian kerja (X1), Variabel Work life balance (X2), Variabel Kinerja Karyawan (Y)
sebesar 0.200 yang lebih besar dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model
penelitian memiliki distribusi data normal. Sedangkan nilai Test Statistic Variabel
Penilaian kerja (X1), Variabel Work life balance (X2), Variabel Kinerja Karyawan (Y)
sebesar 0.075 sebesar berarti data residual terdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Tabel 4.2
Hasil Pengujian Multikolinearitas
Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 5.709 1.411 4.045 .000
Penilaian 651 .057  .696 11.368 .000 .373 2.681
kerja (X1)
Work life 291 .058 310 5.063 .000 .373 2.681
balance (X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan tabel coefficients di atas, nilai Tolerance tidak ada wvariabel
independen yang memiliki nilai Tolerance kurang dari 0.10 dan nilai Variance Inflation
Factor (VIF) pada variabel independen tidak memiliki nilai yang lebih dari 10, sehingga
dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini tidak mengandung
multikoliniearitas.

Analisis Regresi Linier Berganda
Tabel 4.3
Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.709 1.411 4.045 .000
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Penilaian kerja 651 .057 .696 11.368 .000
(X1)
Work life balance 291 .058 310 5.063 .000
X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil output SPSS, diperoleh persamaan regresi yang menunjukkan
bahwa nilai konstanta sebesar 5,709 mengindikasikan bahwa jika variabel Penilaian Kerja
(X1) dan Work Life Balance (X2) bernilai nol, maka Kinerja Karyawan (Y) tetap
memiliki nilai sebesar 5,709. Koefisien regresi Penilaian Kerja sebesar 0,651
menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada Penilaian Kerja akan
meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,651. Sementara itu, koefisien regresi Work
Life Balance sebesar 0,291 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu satuan pada
Work Life Balance akan meningkatkan Kinerja Karyawan sebesar 0,291. Dengan
demikian, kedua variabel independen memiliki pengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan, dengan Penilaian Kerja memberikan kontribusi pengaruh yang lebih besar
dibandingkan Work Life Balance.

Hasil Uji t
Tabel 4.4
Hasil Uji t Parsial
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 5.709 1.411 4.045 .000
Penilaian kerja 651 .057 .696 11.368 .000
(X1)
Work life balance .291 .058 310 5.063 .000
(X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), Penilaian Kerja (X1) memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y), ditunjukkan oleh nilai t hitung sebesar 11,368 yang
lebih besar dari t tabel 2,003 serta nilai signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis diterima.
Demikian pula, Work Life Balance (X2) juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan, dengan nilai t hitung sebesar 5,063 > 2,003 dan signifikansi 0,000 < 0,05. Hasil ini
menunjukkan bahwa secara parsial kedua variabel independen berkontribusi signifikan dalam
meningkatkan kinerja karyawan, dengan Penilaian Kerja memiliki pengaruh yang lebih kuat
dibandingkan Work Life Balance.

Hasil Uji F
Tabel 4.5
Hasil Uji F Simultan
ANOVA?
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Sum of Mean
Model Squares df Square  F Sig.
1 Regression 3685.694 2 1842.847 329.841 .000°
Residual  307.289 55 5.587
Total 3992.983 57

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
b. Predictors: (Constant), Work life balance (X2), Penilaian kerja (X1)

Berdasarkan hasil analisis yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung sebesar
329.841 sedangkan Ftabel (/' 0,05) untuk n = 55 sebesar 2.77. Jadi Fhitung > dari Ftabel
("1 0,05) atau 329.841 > 2.77, dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 <
0,05, maka dapat dikatakan bahwa, Penilaian kerja (X1), Work life balance (X2) dan
secara bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y).

PEMBAHASAN

Hasil analisis menunjukkan bahwa Penilaian Kerja (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Persamaan regresi sederhana yang diperoleh
adalah Y =7,557 + 0,881X1 dengan nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,942 yang berada
pada kategori sangat kuat (0,800—1,000). Nilai R Square sebesar 0,887 menunjukkan
bahwa 88,7% variasi Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh Penilaian Kerja, sedangkan
11,3% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Hasil uji t juga memperkuat temuan
ini dengan nilai t hitung 11,368 > 2,003 dan signifikansi 0,000 < 0,05, sehingga hipotesis
diterima dan sejalan dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa penilaian kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Selanjutnya, Work Life Balance (X2) juga terbukti berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Persamaan regresi sederhana yang diperoleh
adalah Y = 11,639 + 0,881X2 dengan nilai R Square sebesar 0,742 yang menunjukkan
bahwa 74,2% variasi Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh Work Life Balance,
sementara 25,8% dipengaruhi faktor lain. Uji t menunjukkan nilai t hitung 5,063 > 2,003
dengan signifikansi 0,000 < 0,05, yang berarti hipotesis diterima. Hasil ini mendukung
penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh
signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Secara simultan, Penilaian Kerja dan Work Life Balance berpengaruh sangat kuat
terhadap Kinerja Karyawan, dibuktikan dengan persamaan regresi berganda Y = 5,709 +
0,651X1 + 0,291X2 dan nilai koefisien korelasi (r) sebesar 0,961. Nilai R Square sebesar
0,923 menunjukkan bahwa 92,3% variasi Kinerja Karyawan dapat dijelaskan secara
bersama-sama oleh kedua variabel tersebut, sedangkan 7,7% dipengaruhi oleh variabel
lain. Hasil uji F menunjukkan nilai F hitung 329,841 > 2,77 dengan signifikansi 0,000 <
0,05, sehingga secara simultan kedua variabel berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Temuan ini konsisten dengan penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa
Work Life Balance dan faktor manajerial lainnya berkontribusi positif terhadap
peningkatan kinerja pegawai.

832 | JRME - VOLUME 3, NO. 2, MARET 2026



KESIMPULAN

1.

Dari hasil perhitungan statistik variabel Penilaian kerja (X1) mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dapat
dibuktikan dengan nilai uji t variabel Penilaian kerja (X1) dengan thitung sebesar
11.368 dan signifikansi sebesar 0.000. Karena thitung lebih kecil ttabel (11.368 >
2.003) dan signifikansi lebih kecil dari 5% (0.050) maka Ha diterima dan HO
ditolak, dapat dinyatakan bahwa Penilaian kerja (X1) berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y).

Terdapat pengaruh Work life balance (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dapat dibuktikan dengan nilai uji
t variabel Work life balance (X2) dengan thitung sebesar 5.063 dan signifikansi
sebesar 0.000. Karena thitung lebih besar dari ttabel (5.063 > 2.003) dan
signifikansi lebih kecil dari 5% (0.050) maka Ha diterima dan HO ditolak, dapat
dinyatakan bahwa Work life balance (X2) berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

Terdapat pengaruh yang signifikan antara Penilaian kerja dan Work life balance
terhadap Kinerja Karya wan. Dilihat dari nilai nilai 92 ANOVA diperoleh nilai
Fhitung sebesar 329.841 sedangkan Ftabel (L 0,05) untuk n = 55 sebesar 2.77.
Jadi Fhitung > dari Ftabel (L) 0,05) atau 329.841 > 2.77, dengan tingkat signifikan
sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan bahwa, Penilaian kerja
(X1), Work life balance (X2) dan secara bersama-sama berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan (Y).

SARAN

1.

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner untuk variabel Penilaian kerja dapat
disimpulkan bahwa Penilaian kerja yang ada di PT Bank Rakyat Indonesia cabang
Jakarta Joglo memiliki bobot paling kecil adalah pada pernyataan 1 “Karyawan
mampu berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan.” yaitu ada pada dimensi
“Kualitas” dengan nilai rata-rata terendah sebesar 3,36, nilai ini pada rentang skala
2,60 — 3,39 masuk dalam kategori kurang baik, dapat dikatakan bahwa karyawan
belum mampu berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan. Maka sebaiknya
menurut penulis yaitu sebaiknya memotivasi karyawan dalam bekerja serta
memberikan dukungan agar karyawan dapat bekerja dengan baik dan juga dapat
berinovasi serta dapat menyelesaikan tugas tugas pekerjaan dengan baik, dengan
begitu maka karyawan dapat bekerja dengan nyaman sehingga dapat
meningkatkan penilaian kerja karyawan lebih baik pada PT Bank Rakyat
Indonesia cabang Jakarta Joglo.

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner untuk variabel Work life balance dapat
disimpulkan bahwa Work life balance yang ada di PT Bank Rakyat Indonesia
cabang Jakarta Joglo memiliki bobot paling kecil adalah pada pernyataan 3 “Saya
tidak mengabaikan kebutuhan pribadi saya meskipun terdapat tuntutan pekerjaan.
”, yaitu ada pada dimensi “Time Balance” dengan nilai rata-rata terendah sebesar
3,33, nilai ini pada rentang skala 2,60 — 3,39 masuk dalam kategori kurang baik,
dapat dikatakan bahwa masih terdapat beberapa karyawan yang mengabaikan
kebutuhan pribadi meski terdapat tuntutan pekerjaan, maka sebaiknya menurut
penulis yaitu para karyawan harus dapat membagi waktu antara kebutuhan pribadi
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dan juga tuntutan pekerjaan degnan begitu maka dapat menyeimbangkan Work
life balance dengan lebih baik dan juga mencapai hasil yang maksimal sesuai
dengan harapan PT Bank Rakyat Indonesia cabang Jakarta Joglo.

3. Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner untuk variabel Kinerja Karyawan dapat
disimpulkan bahwa Kinerja Karyawan yang ada di PT Bank Rakyat Indonesia
cabang Jakarta Joglo memiliki bobot paling kecil adalah pada pernyataan 5
“Jangka waktu kerja saya tidak pernah melewati batas target”, yaitu ada pada
dimensi “Ketepatan Waktu” dengan nilai rata-rata terendah sebesar 3,07, nilai ini
pada rentang skala 2,60 — 3,39 masuk dalam kategori kurang baik, dapat dikatakan
dengan baik bahwa jangka waktu kerja melewati batas target, maka sebaiknya
menurut penulis adalah memotivasi dan memberikan semangat yang positif
kepada karyawan dalam bekerja dengan begitu karyawan akan terbiasa
menyelasaikan tugas dengan baik dan juga menyelesaikan tugas sebelum target
yang ditentukan. Dengan begitu dapat meningkatkan kinerja karyawan lebih baik.
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