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BAB II 

STUDI PUSTAKA 

2.1 Deskripsi Konseptual 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

Menurut (Dharma, 2014) Kinerja adalah sesuatu yang dicapai oleh 

karyawan prestasi kerja yang diperhatikan oleh karyawan, dan kemampuan 

kerja yang berkaitan dengan penggunaan peralatan perusahaan. Sedangkan 

menurut (Simamora, 2015) kinerja adalah tingkat pencapaian tugas-tugas yang 

membentuk pekerjaan karyawan. Kinerja menunjukkan seberapa baik 

karyawan untuk memenuhi persyaratan sebuah pekerjaan.  Pernyataan lainnya  

menurut (Hasibuan, 2019) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya, dengan kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan serta waktu.  

Pada dasarnya, kinerja adalah apa yang harus dilakukan dan tidak harus 

dilakukan oleh karyawan sehingga dapat mempengaruhi seberapa banyak 

kontribusi mereka kepada organisasi atau instansi termasuk kualitas pelayanan 

yang mereka berikan (Saputra & Nugroho, 2023). Kinerja adalah suatu 

keberhasilan yang telah dicapai oleh seorang karyawan sesuai dengan kegiatan 

yang dilaksanakan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya (Nurwahyuni, 

2019). Sedangkan menurut (Hadiwijaya & Mintarsih, 2021) kinerja karyawan 

didefinisikan sebagai hasil pekerjaan yang dilakukan oleh seorang karyawan 

dalam melaksanakan tugas yang telah diberikan sesuai dengan tangggung 

jawab mereka, selama periode waktu tertentu dalam mengerjakannya. Menurut 
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(Fahmi, 2017)  kinerja karyawan merupakan hasil yang diperoleh oleh suatu 

organisasi baik organisasi yang bersifat profit oriented maupun non profit 

oriented selama periode waktu tertentu. Kinerja didefinisikan sebagai 

kesuksesan seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab mereka atau tentang bagaimana 

seseorang diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai dengan tugas 

yang diberikan kepadanya, serta kualitas, kuantitas dan waktu yang digunakan 

dalam menjalankan tugas tersebut (Sutrisno, 2016). 

Berdasarkan beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan adalah kemampuan seorang individu dalam mencapai hasil kerja 

yang diharapkan, sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, 

dengan memperhatikan kualitas, kuantitas, dan waktu yang efektif, serta 

memberikan kontribusi yang berarti bagi perusahaan atau organisasi.   

2.1.2 Karakteristik Kinerja Karyawan 

Menurut (Mangkunegara, 2017) orang yang memiliki kinerja tinggi 

memiliki karakteristik sebagai berikut:  

1. Mempunyai tanggung jawab terhadap pribadi yang tinggi. 

2. Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi. 

3. Memiliki tujuan yang realistis. 

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk 

merealisasikan tujuannya. 

5.  Memanfaatkan umpan balik yang konkrit dalam seluruh kegiatan kerja 

yang dilakukan. 
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6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah 

diprogramkan. 

2.1.3 Faktor –faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Dalam sebuah perusahan, karyawan memiliki tingkat kinerja yang 

berbeda-beda. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. 

Menurut (Kasmir, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

diantaranya adalah  kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja 

kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan 

kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut (Mangkunegara, 

2016) diantaranya:  

1. Faktor Individu  

Secara psikologis, individu yang norrnal adalah seseorang yang 

memiliki nilai integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya 

(jasmaniah). Dengan integritas yang tinggi tersebut, maka individu dapat 

memiliki kemampuan konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini 

adalah modal utama manusia untuk mengelola dan memanfaatkan sepenuhnya 

potensinya di dalam melakukan aktivitas atau pekerjaan sehari-hari dalam 

mencapai tujuan sebuah organisasi.  

2. Faktor Lingkungan 

Lingkungan tempat seseorang bekerja dalam suatu organisasi sangat 

membantu mereka mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi 

tersebut antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang memadai, tujuan 
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kerja yang menantang, cara komunikasi yang efektif, hubungan kerja yang 

harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang, serta peluang karir dan 

fasilitas kerja yang memadai.  

2.1.3 Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Agus Dharma, 2014) indikator kinerja diantaranya:  

1. Kualitas. Kualitas merupakan hal-hal yang berhubungan dengan mutu yang 

wajib dihasikan seperti ketelitian kerja, kerapian kerja, maupun tingkat 

kesalahan yang dilaksanakan oleh karyawan.  

2. Kuantitas. Kuantitas adalah hal-hal yang harus berhubungan dengan 

sesuatu yang harus dicapai atau diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu. Merupakan kesesuaian waktu menyelesaikan tugas 

dengan waktu yang telah dialokasikan. 

Indikator-indikator kinerja karyawan menurut (Simamora, 2015) 

diantaranya sebagai berikut: 

1. Kuantitas. Merupakan jumlah output atau keluaran yang harus dihasilkan 

oleh seoranh karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. 

2. Kualitas. Merupakan mutu dari output yang harus dihasilkan oleh seorang 

karyawan pada saat mereka bekerja.  

3. Ketepatan waktu. Merupakan kesesuaian waktu yang dihasilkan oleh 

karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya berdasarkan dengan waktu 

yang telah direncanakan. 

4. Kreatifitas. Merupakan kemampuan seorang karyawan untuk 

mengembangkan kreatifitas dan menggali potensi yang dimiliki untuk 



5 
 

 
 

menyelesaikan pekerjaannya sehingga bekerja menjadi lebih efektif dan 

efisien. 

5. Tanggung jawab. Merupakan komitmen seorang karyawan untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan yang diberikan kepadanya, dengan 

sebaik-baiknya, dan tepat pada waktunya serta sanggup menanggung 

resiko dari pekerjaan tersebut.  

Menurut (Sugiyono, 2018) ada beberapa indikator dalam kinerja 

karyawan, diantarannya sebagai berikut:  

1. Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 

pekerjaan dan kesempurnaan tugas yang diberikan. 

2. Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dengan 

jumlah unit atau siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas yang telah diselesaikan 

pada waktu yang ditentukan dari perspektif koordinasi dengan hasil 

output dan untuk memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas 

yang lain. 

4. Efektivitas. Merupakan bagaimana sumber daya organisasi (tenaga, uang, 

teknologi, dan bahan baku) digunakan semaksimal mungkin. Tujuannya 

adalah untuk meningkatkan hasil dari setiap unit yang menggunakan 

sumber daya tersebut.  
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Menurut (Mangkunegara, 2016) beberapa indikator kinerja 

diantaranya: 

1. Kualitas kerja. Menilai seberapa baik hasil kerja memenuhi standar yang 

telah ditetapkan 

2. Kuantitas kerja. Mengukur jumlah output yang dihasilkan karyawan 

dalam periode tertentu 

3. Tanggung jawab. Menilai tingkat kesadaran dan komitmen karyawan 

terhadap tanggung jawab dan tugas yang diberikan kepada mereka. 

4. Pelaksanaan tugas. Mengacu pada bagaimana karyawan menyelesaikan 

tugas, termasuk kemampuan mereka menyelesaikan tugas dengan cepat 

sesuai dengan prosedur. 

Beberapa indikator kinerja menurut (Robbins, 2017) diantaranya 

adalah sebagai berikut: 

1. Kualitas. Kualitas kerja dapat diukur dari bagaimana karyawan menilai 

keberhasilan menyelesaikan tugas yang didasarkan pada kemampuan dan 

keterampilan mereka 

2. Kuantitas. Kuantitas dapat dilihat dari jumlah pekerjaan yang dihasilkan 

yang dinyatakan dengan jumlah unit dan siklus aktivitas yang 

diselesaikan 

3. Ketepatan waktu. Ketepatan waktu dapat ditentukan oleh seberapa baik 

hasil output yang diatur untuk memaksimalkan waktu dalam melakukan 

aktivitas lainnya 
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4. Efektivitas. Efektivitas merupakan tingkat penggunaan sumber daya 

organisasi termasuk tenaga, biaya, bahan baku, dan tenaga kerja. 

5. Kemandirian. Merupakan tingkat spontanitas seorang karyawan dalam 

menjalankan fungsi kerjanya. 

Berdasarkan beberapa model indikator diatas, maka penulis 

memutuskan untuk memakai indikator kinerja karyawan menurut (Agus 

Dharma, 2014). 

2.1.4 Knowledge Sharing 

Menurut (Van den Hooff, B., & De Ridder, 2004) Knowledge sharing 

adalah proses pertemuan pengetahuan yang terjadi antar individu. Dalam 

sebuah organisasi knowledge sharing sering terjadi, dimana karyawan saling 

berbagi pengetahuan baik secara online maupun secara langsung sehingga 

penyebaran dari knowledge sharing adalah pribadi/individu. Knowledge 

sharing adalah proses interaksi yang dilakukan oleh individu, dengan adanya 

kepercayaan antar individu untuk mengumpulkan dan mengembangkan 

informasi sehingga dapat membantu menciptakan solusi baru yang inovatif 

(Muizu dkk, 2018). 

Knowledge sharing dapat juga didefinisikan sebagai hubungan antara 

komunikasi dan penyebaran informasi, dimana sebuah pengetahuan 

berhubungan dengan mengetahui sebuah subjek yang bergerak terus menerus 

didalam sebuah organisasi (Sari, 2022). (Lumbantobing, 2011) menyatakan 

bahwa knowledge sharing adalah sebuah proses sistematis untuk 
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menyampaikan dan mendistribusikan pengetahuan dari satu pihak ke pihak 

yang lain, melalu berbagai motode dan media.  

Knowledge sharing adalah  proses membagikan, menyebarkan dan 

bertukar informasi serta pengetahuan antar individu, individu ke komunitas, 

maupun antar komunitas ke komunitas lainnya untuk implementasi yang lebih 

baik dan pengembangan pengetahuan baru (K. Y. Tung, 2018). Menurut 

(Sanger, 2022) knowledge sharing merupakan tahap dimana pengetahuan 

didistribusikan dan diberikan kepada karyawan pada saat yang tepat untuk 

karyawan yang membutuhkan. Sedangkan menurut (Khaerana & Mangiwa, 

2021)  knowledge sharing adalah suatu proses sistematis dimana dua orang 

atau lebih berbagi pengetahuan satu sama lain melalui komunikasi atau 

komunikasi atau media virtual yang tersedia, untuk mengembangkan, 

meningkatkan, dan menghasilkan pengetahuan baru sehingga dapat 

mendapatkan value added bagi perusahaan. 

Knowledge sharing merupakan salah satu fokus dari manajemen 

pengetahuan, Knowledge sharing pada dasarnya adalah prinsip utama 

pengorganisasian yang meletakkan dasar untuk memanfaatkan potensi 

pengetahuan yang dimiliki sebuah organisasi. Knowledge sharing dapat 

mengurangi kesenjangan pengetahuan antara karyawan senior dan junior 

karena karyawan senior memiliki lebih banyak pengetahuan dan menjelang 

mereka pensiun dibandingkan dengan karyawan junior (Aritonang et al. 2023).  

Pengetahuan yang dibagikan tidak terbatas karena dapat mencakup seluruh 

informasi secara umum. Karyawan dapat bertukar pikiran tentang 
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pengembangan diri dari luar atau informasi mengenai apapun itu yang akan 

meningkatkan kapasitas pengetahuan karyawan (Suryanto et al. 2023). 

Berdasarkan beberapa pernyataan diatas, dapat disimpulkan bahwa 

knowledge sharing adalah proses penting dalam organisasi atau perusahaan 

yang melibatkan pertukaran informasi, pengalaman, serta keterampilan antar 

individu yang dapat mendorong inovasi dan peningkatan kinerja. Proses ini 

dapat melibatkan komunikasi langsung ataupun melalui berbagai media, untuk 

menyebarkan pengetahuan secara sistemastis. Knowledge sharing membantu 

mengurangi kesenjangan pengetahuan antara karyawan senior dan junior, serta 

dapat menciptakan lingkungan yang mendukung pengembangan diri dan 

peningkatan kapasitas pengetahuan. 

2.1.5 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Knowledge Sharing 

Knowledge sharing dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, menurut 

(K. Y. Tung, 2018)  faktor-faktor yang mempengaruhi knowledge sharing 

adalah: 

1. Teknologi. Penggunaan teknologi informasi yang tepat dapat 

mempermudah proses berbagi pengetahuan, dan menjadikannya lebih 

efektif dan efisien 

2. Budaya organisasi. Budaya yang mendukung kolaborasi dan berbagi 

pengetahuan sangat penting, budaya yang positif akan mendorong individu 

untuk saling berbagiinformasi dan pengalaman. 
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3. Manajemen. Dukungan dari manajemen dalam bentuk kebijakan dan 

praktik yang mempromosikan knowledge sharing dapat meningkatkan 

partisipasi karyawan dalam berbagi pengetahuan. 

4. Pengukuran. Adanya sistem pengukuran yang jelas untuk menilai 

kontribusi individu dalam berbagi pengetahuan dapat memotivasi 

karyawan untuk lebih aktif. 

5. Proses transfer pengetahuan. Proses yang jelas dan terstruktur untuk 

mentransfer pengetahuan antar individu atau kelompok sangat penting 

untuk meningkatkan efektivitas berbagi pengetahuan. 

2.1.6 Indikator Knowledge Sharing 

Indikator  yang dapat digunakan untuk mengukur knowledge sharing 

menurut (K. Y. Tung, 2018) diantaranya: 

1. Sikap berbagi pengetahuan. Sikap berbagi pengetahuan ditandai dengan 

perilaku individu dalam berbagi pengetahuan yang diperolehnya dengan 

anggota lain didalam perusahaan.  

2. Pengalaman. Suatu pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan  yang 

dimiliki oleh seseorang yang diperoleh dari masa kerjanya. 

3. Kemampuan menyerap. Suatu kemampuan atau kapasitas karyawan 

menyerap pengetahuan. 

4. Rasa harga diri (sense of self worth). Merupakan konsep diri yang menjadi 

cerminan sikap mengenai kompetensi, status dan perilaku moral yang 

berharga tentang sesorang diantara para rekannya. 
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Indikator knowledge sharing menurut (Muizu et al. 2018) diantaranya:  

1. Komunikasi, yaitu kemampuan seorang pemimpin dalam mengarahkan 

bawahannya untuk bertukar informasi dan berbagi pengetahuan. 

2. Interaksi sosial, yaitu kemampuan untuk menyelesaikan masalah dengan 

cara atau solusi kreatif. 

3. Pengalaman, yaitu kemampuan menyerap informasi dan pengetahuan 

4. Relasi, yaitu kemampuan untuk mengkomunikasikan pengetahuan yang 

didapat dari internal dan eksternal perusahaan. 

5. Kepercayaan, yaitu sikap saling percaya dalam memberikan informasi 

tentang pekerjaan. 

Sedangkan menurut (Putri, RA, & Raharso, 2016), indikator 

knowledge sharing diantaranya sebagai berikut: 

1. Dukungan pemimpin. Pemimpin yang mendorong dan mendukung k 

knowledge sharing dalam tim atau perusahaan dapat meningkatkan 

partisipasi karyawan dalam berbagi pengetahuan 

2. Kepercayaan. Tingkat kepercayaan antar individu sangat penting untuk 

menndorong individu untuk berbagi informasi dan pengetahuan, tanpa 

takut menimbulkan konsekuensi negatif.  

3. Kemampuan belajar. Kemampuan individu untuk belajar dan beradaptasi 

juga mempengaruhi seberapa efektif mereka dapat berbagi pengetahuan. 

 

Pernyataan lain dari (Carmeli, et al. 2013) mengenai indikator 

knowledge sharing yang terdiri dari:  
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1. Kemampuan seorang pemimpin dalam memotivasi bawahannya untuk 

berbagi informasi dan pengetahuan. 

2. Kemampuan memecahkan masalah dengan solusi kreatif 

3. Kemampuan untuk menyerap pengetahuan dan informasi 

4. Kemampuan untuk mengkomunikasikan pengetahuan yang didapat dari 

internal dan eksternal perusahaan. 

Jadi, berdasarkan beberapa model indikator diatas maka penulis 

memutuskan untuk memakai indikator knowledge sharing menurut (K. Y. 

Tung, 2018). 

2.1.7 Work Life Balance 

(Hudson, 2005) mendefinisikan work life balance sebagai tingkat 

kepuasan yang dipengaruhi oleh peran ganda yang dijalankan oleh 

seseorang didalam kehidupannya. Work life balance adalah pola kerja yang 

memungkinkan seorang karyawan dapat menyeimbangkan antara tanggung 

jawab pekerjaan dan tanggung jawab diluar pekerjaan dalam kehidupannya 

yang lain (Ardiansyah & Surjanti, 2020). Hal ini sejalan dengan pernyataan 

(Maisaroh & Muslikhah, 2024) bahwa work life balance merupakan rasio 

berbagi waktu antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi atau 

keluarga. Kurangnya work life balance mengakibatkan karyawan kesulitan 

dalam membagi waktu antara bekerja dan kehidupan diluar pekerjaan yang 

mengakibatkan meningkatnya absensi karyawan.  

Work life balance dapat juga didefinisikan sebagai kemampuan 

seseorang untuk terlibat dan merasakan kepuasan dalam hal waktu dan 
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keterlibatan psikologis dengan peran yang mereka jalankan, baik dalam 

kehidupan pribadi maupun kehidupan kerja (Dimas Rivai 2024).  

Sedangkan menurut (Meli Noviani, 2021) work life balance merupakan  

suatu konsep yang mengaitkan karir ataupun tekad, dengan kebahagiaan, 

keluarga, waktu luang, serta pengembangan spiritual. Dengan adanya 

konsep ini, menjadi suatu bonus bagi perusahaan sebab work life balance 

dapat meningkatkan kreativitas dan kinerja karyawannya.  

Dalam suatu perusahaan atau organisasi, work life balance merupakan 

suatu hal penting yang perlu diperhatikan oleh manajemen sumber daya 

manusia, terlepas dari besar ataupun kecilnya sebuah organisasi, organisasi 

tersebut harus dapat memastikan bahwa setiap karyawannya memiliki 

waktu yang cukup untuk menjalankan tanggung jawabnya kepada keluarga 

maupun terhadap pekerjaan (Azaria Maharani & Purwo Saputro, 2023). 

Work life balance mengacu pada penciptaan dan mempertahankan 

lingkungan kerja yang sehat dan mendukung. Dengan demikian, karyawan 

dapat menyeimbangkan kewajiban profesional dan pribadi mereka, yang 

akan menghasilkan kinerja dan hasil yang lebih baik (Alfranssyah et al. 

2023). 

Dari beberapa definisi yang telah diuraikan diatas, maka dapat 

disimpulkan bahwa work life balance adalah konsep penting yang 

menunujukkan seberapa baik seseorang dapat menyeimbangkan kebutuhan 

pekerjaan dengan tanggung jawab pribadi dan keluarga. Keseimbangan ini 

tidak hanya melibatkan pembagian waktu tetapi juga menciptakan kondisi 
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dimana karyawan dapat merasa puas dan produktif dalam kedua aspek 

tersebut. Hal ini dapat berkontribusi pada kesehatan mental dan fisik yang 

lebih baik serta meningkatkan kreativitas dan motivasi dalam bekerja. Oleh 

karena itu penting bagi perusahaan untuk memperhatikan dan mendukung 

agar karyawan dapat menjalani hidup yang lebih seimbang dan memuaskan. 

2.1.8 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Work Life Balance 

Menurut (Pouluse, S., & N, 2014)  faktor-faktor yang mempengaruhi 

work life balance adalah : 

1. Faktor individual. Faktor individual terdiri dari kepribadian, kesejahteraan, 

dan emotional intelligence (kecerdasan emosional). 

2. Faktor organisasional. Faktor organisasional diantaranya adalah 

pengaturan kerja, dukungan organisasi, stres kerja, peran dan teknologi. 

3. Faktor lingkungan. Faktor ini terdiri dari, pengaturan perawatan anak, 

dukungan keluarga, serta faktor lingkungan sosial. 

4. Faktor lainnya. Biasanya dapat dipengaruhi oleh umur, jenis kelamin, 

penghasilan, status orang tua, serta tipe keluarga dan tipe pekerjaan. 

2.1.9 Manfaat Work Life Balance 

Work liìfe balance memberiìkan manfaat yang bai ìk bagiì perusahaan 

maupun karyawan i ìtu sendiìriì. Beriìkut adalah beberapa manfaat yang di ìteriìma 

jiìka diìterapkannya program work liìfe balance menurut (Lazar et al., 2010) 

diìantaranya adalah: 

a. Bagiì organiìsasiì 

1. Mengurangiì tiìngkat absensiì dan keterlambatan karyawan 
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2. Meniìngkatkan hasi ìl kerja karyawan 

3. Meniìngkatkan loyaliìtas dan komiìtmen karyawan 

4. Tiìnggiìnya retensi ì pelanggan 

5. Berkurangnya turnover karyawan 

b. Bagiì Karyawan  

1. Meniìngkatkan kepuasan kerja  

2. Semakiìn tiìnggiìnya keamanan kerja (job securiìty) 

3. Meniìngkatkan kontrl terhadap liìngkungan kehiìdupan-kerja 

4. Berkurangnya tiìngkat stres kerja 

5. Meniìngkatkan kesehatan fiìsiìk dan mental. 

2.1.10 Dimensi Work Life Balance  

Menurut (Fiìsher et al. 2009) terdapat empat di ìmensiì pembentuk  work-

liìfe balance diìantaranya: 

1) Work I ìnterference Wiìth Personal Li ìfe, mengacu pada sejauh mana 

kehiìdupan priìbadiì seseorang dapat terganggu oleh pekerjaan mereka. 

Miìsalnya bekerja dapat menyuli ìtkan seseorang dalam mengatur waktu 

untuk kehiìdupan priìbadiì mereka. 

2) Personal Li ìfe Iìnterference Wiìth Work, mengacu pada sejauh mana 

kehiìdupan pri ìbadiì seseorang dapat mempengaruhi ì atau mengganggu 

pekerjaan mereka. Mi ìsalnya ketiìka seseorang memi ìliìkiì masalah dalam 

kehiìdupan priìbadiìnya, hal iìniì dapat mengganggu ki ìnerja mereka pada 

saat bekerja.  
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3) Personal Li ìfe Enhancement Of Work, mengacu pada sejauh mana 

kehiìdupan pri ìbadiì seseorang dapat meniìngkatkan kiìnerja mereka pada 

saat melakukan pekerjaan. Mi ìsalnya jiìka seseorang memiìliìkiì kehiìdupan 

priìbadiì yang menyenangkan, hal i ìniì dapat menyebabkan suasana hati ì 

seserang menjadiì bagus pada saat mereka bekerja. 

4) Work Enhancement Of Personal Li ìfe, mengacu pada sejauh mana 

pekerjaan dapat meni ìngkatkan kualiìtas hiìdup seseorang. Mi ìsalnya 

keterampiìlan yang diìperoleh atau diìpelajariì oleh seserorang selama 

bekerja memungki ìnkan mereka untuk memanfaatkan keahliìan iìniì untuk 

kehiìdupan mereka sehariì-hariì. 

2.1.11 Indikator Work Life Balance 

Menurut (Hudson, 2005) terdapat 3 iìndiìkator work liìfe balance 

diìantaranya sebagai ì beriìkut: 

1. Keseiìmbangan Waktu. Memperhati ìkan kesei ìmbangan antara waktu untuk 

menyelesaiìkan pekerjaan dan waktu yang di ìhabiìskan untuk kegiìatan laiìn 

diìluar pekerjaan. 

2. Keseiìmbangan Keterliìbatan. Memperhati ìkan keseiìmbangan antara 

partiìsiìpasiì psiìkologiìs dan peran non-pekerjaan agar karyawan dapat 

meniìkmatiì waktu mereka dan berpartiìsiìpasi ì dalam kegiìatan sosiìal secara 

fiìsiìk dan emosi ìonal.  

3. Keseiìmbangan Kepuasan. Memperhati ìkan pada keseiìmbangan tiìngkat 

kepuasan seseorang di ìtempat kerja dan di ìluar pekerjaan Rasa puas 

muncul ketiìka seseorang dapat beradaptasi ì dengan baiìk dengan 
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kebutuhan mereka di ìluar pekerjaan. Hal iìniì terliìhat pada hubungan antar 

rekan kerja, kondiìsiì keluarga, serta kualiìtas dan kuantiìtas pekerjaan yang 

diìlakukan. 

Iìndiìkator work liìfe balance menurut (Ardiìansyah & Surjanti ì, 2020)  

diìantaranya adalah sebagaiì beriìkut:  

1. Keseiìmbangan waktu antara kehi ìdupan priìbadiì dan pekerjaan, yaiìtu 

karyawan dapat mengatur waktu mereka, antara pekerjaan dan hal-hal 

laiìn. 

2. Bertanggung jawab terhadap keluarga dan juga menjalankan perannya 

dalam perusahaan/i ìnstansiì. 

3. Memiìliìkiì kehiìdupan sosiìal diìluar pekerjaan, karyawan memi ìliìki ì 

kesempatan untuk berkumpul dengan teman dan berparti ìsiìpasiì dalam 

kegiìatan sosiìal 

4. Memiìliìkiì waktu untuk melakukan akti ìviìtas maupun miìnat diìluar 

pekerjaan mereka. 

Menurut (McDonald, P., & Bradley, 2005) work liìfe balance dapat 

diìliìhat dariì beberapa iìndiìkator, diìantaranya:  

1. Keseiìmbangan waktu (Tiìme Balance). Merujuk pada waktu yang dapat 

diìalokasiìkan seseorang untuk aktiìviìtas pekerjaan dan di ìluar pekerjaan. I ìniì 

mencakup pada kemampuan untuk mengatur waktu kerja dan waktu 

priìbadiì secara efiìsiìen. 

2. Keseiìmbangan mental. Merujuk pada kondi ìsiì diìmana iìndiìviìdu mampu 

mengelola emosi ì, piìkiìran dan periìlakunya dengan baiìk. 
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3. Keseiìmbangan komiìtmen. Berkaiìtan dengan seberapa baiìk seseorang 

dapat menyeiìmbangkan pekerjaan, kelurga, dan tanggung jawab 

laiìnnya. 

4. Keseiìmbangan kepuasan. Merujuk pada ti ìngkat kepuasan seseorang 

dengan apa yang mereka lakukan, bai ìk dalam kehiìdupan priìbadi ì 

maupun diìtempat kerja. 

Berdasarkan beberapa model i ìndiìkator yang telah di ìkemukakan 

diìatas, maka penuliìs memutuskan untuk memakai ì iìndiìkator menurut  

Hudson (2005). 

2.1.12 Profesionalisme Kerja 

Dalam KBBI ì profesiìonaliìsme diìdefiìniìsiìkan sebagaiì mutu, kualiìtas, dan 

tiìndakan yang merupakan ci ìriì suatu profesiì atau orang yang profesi ìonal. 

Menurut (Siìagiìan, 2009:63) profesiìonaliìsme adalah “Keandalan dan keahli ìan 

dalam melaksanakan tugas sehi ìngga terlaksana dengan kuali ìtas yang tiìnggiì, 

waktu yang tepat, cermat dan dengan prosedur yang mudah di ìpahamiì dan 

diìiìkutiì oleh pelanggan”. Profesi ìonal artiìnya ahliì dalam biìdangnya, harus 

memiìliìkiì kemampuan untuk menunjukkan kuali ìtas yang tiìnggiì diìtempat 

kerjanya. Berbiìcara tentang profesi ìonaliìsme, mencermi ìnkan bagaiìmana si ìkap 

seseorang terhadap profesi ìnya. Secara sederhana, profesi ìonaliìsme 

diìdefiìniìsiìkan sebagai ì periìlaku, cara, dan kuali ìtas yang menjadiì ciìriì suatu 

pekerjaan (Asgaruddin, 2021).  

Tiìngkat kemampuan karyawan yang tercermi ìn dalam peri ìlaku sehariì-

hariì mereka diìperusahaan sangat menentukan profesi ìonaliìsme karyawan. 
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Dengan tiìngkat kemampuan pegawai ì yang tiìnggiì, tujuan organi ìsasiì yang telah 

diìtetapkan sebelumnya akan lebi ìh cepat tercapai ì, tetapiì dengan tiìngkat 

kemampuan pegawai ì yang rendah,  tujuan organiìsasiì yang akan di ìcapaiì akan 

menjadiì lebiìh lambat, bahkan menyi ìmpang dariì rencana semula (Ramadhan, 

2018).  

Profesiìonaliìsme merupakan komi ìtmen para anggota suatu profesiì 

untuk terus memperbaiìkiì dan meniìngkatkan kemampuan profesi ìonal mereka 

serta terus mengembangkan strategiì-strategiì yang diìgunakan dalam melakukan 

pekerjaan sesuaiì dengan profesiì yang diìjalaniì (Sarumaha, 2019). 

Profesiìonaliìsme dapat juga di ìartiìkan sebagaiì suatu si ìkap atau keadaan diìmana 

pekerjaan yang membutuhkan pendi ìdiìkan dan pelatiìhan khusus dan diìlakukan 

sebagaiì suatu pekerjaan yang menjadi ì sumber penghasi ìlan (Siìgiìt I ìndrawiìjaya, 

2022).  

Dalam kajiìan tentang profesiìonal, (Winarno, 2014) menyatakan bahwa 

profesiìonal adalah jeniìs pekerjaan yang memerlukan tekni ìk dan prosedur 

iìlmiìah, dediìkasiì dan oriìentasiì pada pelayanan yang di ìdasariì oleh keahliìan, 

siìkap kepriìbadiìan tertentu serta tekni ìk dan prosedur yang kuat. Lebi ìh lanjut, 

(Winarno, 2014) menjelaskan bahwa profesi ìonaliìsme merupakan suatu 

kegiìatan atau jeniìs kegiìatan yang dapat memberi ìkan layanan dengan ti ìngkat 

iìntelektualiìtas dan spesiìaliìsasiì yang tiìnggiì. 

Profesiìonaliìsme merupakan i ìlmu yang di ìolah dan diìdalamnya adalah 

kebebasan yang tiìdak boleh ada hubungan yang hi ìrarkiì. Dalam menjalankan 

profesiìnya harus terdapat kebebasan keti ìka menentukan si ìkap dan perbuatan, 
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serta harus mematuhi ì kode etiìk majliìs peradi ìlan. Profesiìonaliìsme adalah 

atriìbut-atriìbut yang di ìperlukan untuk mendukung pekerjaan agar sesuai ì 

dengan standar kerja yang di ìiìngiìnkan (Wulandari & Prasetya, 2020). 

Dariì pernyataan-pernyataan tersebut dapat di ìsiìmpulkan bahwa 

profesiìonaliìsme kerja adalah peri ìlaku dan kuali ìtas yang menandaiì keahliìan, 

diìsiìpliìn, dan iìntegriìtas dalam menjalankan suatu profesi ì atau pekerjaan. Hal iìniì 

menunjukkan komiìtmen seseorang terhadap pekerjaannya, yang meli ìbatkan 

siìkap bertanggung jawab, keterampi ìlan dan  pengetahuan. 

2.1.13 Ciri-ciri Sikap Profesionalisme  

Ciìriì-ciìriì orang yang memi ìliìkiì profesiìonaliìsme dalam bekerja, menurut 

(Aiìsyah et al. 2017): 

1. Profesiìonaliìsme mengi ìngiìnkan siìfat mencapai ì kesempurnaan hasiìl, 

sehiìngga kiìta harus selalu fokus pada peni ìngkatan 

2. Profesiìonaliìsme memerlukan kesungguhan dan keteli ìtiìan kerja, keduanya 

dapat diìcapaiì melaluiì kebiìasaan dan pengalaman 

3. Profesiìonaliìsme menuntut ketekunan dan kesabaran yang berarti ì tiìdak 

mudah puas dan putus asa sampai ì hasiìl tercapaiì 

4. Profesiìonaliìsme memi ìliìkiì iìntegriìtas tiìnggiì yang tiìdak mudah tergoyahkan 

oleh keadaan atau siìtuasiì terpaksa, miìsalnya godaaan i ìman sepertiì harta dan 

keniìkmatan hiìdup 

5. Profesiìonaliìsme menuntut adanya kebulatan pi ìkiìran dan perbuatan 

sehiìngga efektiìfiìtas kerja yang ti ìnggiì tetap terjaga. 
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2.1.14 Faktor-faktor yang Mendukung Sikap Profesionalisme  

Faktor-faktor yang mendukung profesi ìonaliìsme kerja menurut 

(Kurniawan, 2005)  adalah sebagaiì beriìkut: 

1. Keterampiìlan. Merupakan kemampuan yang di ìmiìliìkiì karyawan untuk 

melakukan tugas-tugasnya. I ìniì mencakup modal seperti ì keahliìan, 

ketangkasan, dan lai ìnnya yang memungki ìnkan karyawan dapat 

berkontriìbusi ì secara siìgniìfiìkan terhadap perusahaan. 

2. Kompetensiì. Kompetensi ì mencermiìnkan pengetahuan dan keterampi ìlan 

yang diìperoleh melalui ì pendiìdiìkan dan pengalaman. 

3. Komiìtmen. Karyawan yang memi ìliìkiì komiìtmen yang tiìnggiì cenderung 

lebiìh diìsiìpliìn dan bertanggung jawa dalam melakukan pekerjaannya. 

4. Akuntabiìliìtas. Menunjukkan bahwa karyawan bertanggung jawab atas 

hasiìl kerja mereka. Karyawan yang akuntabel lebi ìh cenderung memi ìliìki ì 

standar tiìnggiì dalam melakukan pekerjaan mereka. 

5. Loyaliìtas. Karyawan yang seti ìa akan lebi ìh termotiìvasiì untuk mematuhi ì 

aturan yang ada dan mencapai ì tujuan organiìsasiì  

6. Liìngkungan kerja. Liìngkungan kerja yang kondusi ìf berperan pentiìng dalam 

meniìngkatkan profesiìonaliìsme, yang mencakup dukungan dariì manajemen 

dan budaya perusahaan. 

2.1.15 Indikator profesionalisme 

Iìndiìkator profesiìonaliìsme kerja menurut (Siagian, 2009), diìantaranya: 

1) Kemampuan 
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Kemampuan adalah potensi ì atau kecakapan untuk menguasai ì suatu 

keahliìan yang di ìdapat sejak lahiìr atau diìperoleh dariì latiìhan atau praktiìk 

yang diìgunakan untuk melakukan sesuatu yang di ìwujudkan melalui ì 

tiìndakannya. 

2) Kualiìtas 

Kualiìtas merupakan suatu kondiìsiì diìnamiìs yang berkaiìtan dengan produk, 

pelayanan, manusi ìa, proses, dan li ìngkungan yang memenuhi ì atau 

melebiìhiì harapan. 

3) Sarana dan prasarana 

Sarana dan prasarana adalah seperangkat alat yang di ìgunakan selama 

proses kegiìatan, alat-alat iìniì dapat diìanggap sebagaiì peralatan utama atau 

peralatan pembantu, dan keduanya di ìgunakan untuk mencapai ì tujuan 

yang telah di ìtetapkan. 

4) Jumlah sumber daya manusi ìa 

Jumlah sdm adalah jumlah potensi ì yang ada dalam di ìriì seseorang yang 

dapat membantu perusahaan atau organi ìsasiì berdasarkan kemampuan 

atau keterampi ìlan mereka 

Menurut (Atika & Mafra, 2020), Profesi ìonaliìsme karyawan dapat 

diìukur melaluiì iìndiìkator beriìkut: 

1. Efektiìfiìtas dan efiìsiìensiì 

2. Keteliìtiìan. Kemampuan untuk melakukan tugas dengan cepat dan hati ì-

hatiì sambiìl memperhati ìkan detaiìl sehiìngga mengurangiì kesalahan dan 

meniìngkatkan kuali ìtas hasiìl. 
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3. Ulet. Siìfat ketahanan dan kemampuan untuk terus berusaha meski ìpun 

memiìliìkiì kemampuan bertahan. 

4. Iìntegriìtas, yaiìtu kejujuran dan etiìka kerja yang ti ìnggiì 

5. Konsekuen, yaiìtu konsiìstensiì dalam tiìndakan dan keputusan. 

Menurut (Handayaniì et al. 2018)  iìndiìkator profesi ìonaliìsme dapat 

diìukur oleh beberapa hal diìantaranya: 

1. Keterampiìlan yang ti ìnggiì. Karyawan harus mampu dan relevan dengan 

pekerjaan mereka, yang di ìperoleh melaluiì pendiìdiìkan dan pelatiìhan. 

2. Iìlmu dan pengalaman. Untuk meni ìngkatkan profesi ìonaliìsme, seseorang 

harus memiìliìkiì pengetahuan mendalam tentang bi ìdang pekerjaan serta 

pengalaman dalam pekerjaan. 

3. Punya kecerdasan. Baiìk kecerdasan emosi ìonal maupun kecerdasan 

iìntelektual berperan dalam pengambi ìlam keputusan dan i ìnteraksiì sosiìal 

diìtempat kerja.  

4. Siìkap beroriìentasiì kedepan. Konsep i ìniì mencakup kemampuan untuk 

beriìnovasiì dalam pekerjaan dan merencanakan serta mempersi ìapkan 

masa depan.  

5. Siìkap mandiìriì. Kemampuan untuk bekerja secara mandi ìriì, mengambiìl 

iìniìsiìatiìf, dan bertanggung jawab atas apa yang di ìlakukan. 

Jadiì, berdasarkan beberapa model i ìndiìkator diìatas maka penuliìs 

memutuskan untuk memakai ì iìndiìkator menurut (Siagian, 2009). 
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2.1.16  Pengaruh Antar Variabel 

Beriìkut adalah teori ì mengenaiì pengaruh antar variìabel yang terdiìriì dari ì 

pengaruh knowledge shari ìng, work liìfe balance, dan profesi ìonaliìsme kerja terhadap 

kiìnerja karyawan: 

2.1.17 Pengaruh Knowledge Sharing Terhadap Kinerja Karyawan 

 Menurut (Khaerana & Mangiwa, 2021)  knowledge shari ìng adalah suatu 

proses si ìstematiìs diìmana dua orang atau lebi ìh berbagiì pengetahuan satu sama lai ìn 

melaluiì komuniìkasiì atau mediìa viìrtual yang tersedi ìa, untuk mengembangkan, 

meniìngkatkan, dan menghasi ìlkan pengetahuan baru sehiìngga dapat mendapatkan 

value added bagiì perusahaan. Knowledge shari ìng juga dapat mengurangi ì 

kesenjangan pengetahuan antara karyawan seni ìor dan juni ìor karena karyawan 

seniìor memiìliìkiì lebiìh banyak pengetahuan dan menjelang mereka pensi ìun 

diìbandiìngkan dengan karyawan juni ìor (Ariìtonang et al. 2023).  

Berdasarkan beberapa defiìniìsiì yang diìkemukakan para ahliì diìatas, dapat 

diìsiìmpulkan bahwa knowledge shariìng adalah proses di ìmana iìndiìviìdu saliìng 

berbagiì pengetahuan, i ìnformasiì dan keterampiìlan sehi ìngga menjadiì jembatan bagi ì 

karyawan untuk meni ìngkatkan kolaborasiì dan iìnovasiì dalam organiìsasiì. Diìdukung 

oleh peneliìtiìan  (Erwina & Mira, 2019) Pengaruh Knowledge Shari ìng Terhadap 

Kiìnerja Karyawan Pada Perusahaan Ai ìr Miìnum (PAM) Tiìrta Mangkaluku Kota 

Palopo, yang menjelaskan bahwa knowledge shari ìng berpengaruh si ìgniìfiìkan 

terhadap kiìnerja karyawan. 
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2.1.18 Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan 

Work liìfe balance adalah pola kerja yang memungkiìnkan seorang karyawan 

dapat menyeiìmbangkan antara tanggung jawab pekerjaan dan tanggung jawab 

diìluar pekerjaan dalam kehiìdupannya yang laiìn (Ardiansyah & Surjanti, 2020). Hal 

iìniì sejalan dengan pernyataan bahwa work liìfe balance mengacu pada penciìptaan 

dan mempertahankan liìngkungan kerja yang sehat dan mendukung. Dengan 

demiìkiìan, karyawan dapat menyei ìmbagkan kewaji ìban profesiìonal dan priìbadi ì 

mereka, yang akan menghasi ìlkan kiìnerja dan hasiìl yang lebi ìh baiìk (Alfranssyahet 

al. 2023).  

Hasiìl peneliìtiìan yang di ìlakukan oleh (Badrianto & Ekhsan, 2021) Pengaruh 

Work Liìfe Balance Terhadap Ki ìnerja Karyawan yang di ì Mediìasiì Komiìtmen 

Organiìsasiì, menyatakan bahwa work li ìfe balance berpengaruh terhadap ki ìnerja 

karyawan. 

2.1.19 Pengaruh Profesionalisme Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Profesiìonal artiìnya ahliì dalam biìdangnya, harus memi ìliìkiì kemampuan 

untuk menunjukkan kualiìtas yang tiìnggiì diìtempat kerjanya. Berbiìcara tentang 

profesiìonaliìsme, mencermi ìnkan bagaiìmana si ìkap seseorang terhadap 

profesiìnya. Secara sederhana, profesi ìonaliìsme di ìdefiìniìsiìkan sebagaiì periìlaku, 

cara, dan kualiìtas yang menjadiì ciìriì suatu pekerjaan (Asgaruddin, 2021). 

Dengan tiìngkat kemampuan pegawai ì yang tiìnggiì, tujuan organi ìsasiì yang telah 

diìtetapkan sebelumnya akan lebi ìh cepat tercapai ì, tetapiì dengan tiìngkat 

kemampuan pegawai ì yang rendah,  tujuan organi ìsasiì yang akan di ìcapaiì akan 
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menjadiì lebiìh lambat, bahkan menyi ìmpang dariì rencana semula (Ramadhan, 

2018). 

Hasiìl peneliìtiìan (Taopik & Ayunani, 2023) “Pengaruh Profesiìonaliìsme  

Kerja Terhadap Ki ìnerja Karyawan Pada PT. Jawa Elang Tangguh Jakarta”, 

menunjukkan bahwa profesi ìonaliìsme kerja berpengaruh posi ìtiìf dan si ìgniìfiìkan 

terhadap kiìnerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.2 Hasil Penelitian yang Relevan 

Peneliìtiìan-peneliìtiìan terdahulu beriìkut iìniì berkaiìtan dengan Pengaruh 

Knowledge Shari ìng, Work Li ìfe Balance dan Profesi ìonaliìsme Kerja Terhadap 
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Kiìnerja karyawan, menunjukkan hasi ìl yang beraneka ragam sehi ìngga dapat 

menjadiì bahan rujukan serta perbandi ìngan untuk peneli ìtiìan iìniì.   

Tabel 2.1 Penelitian-penelitian Yang Relevan 

No. Penulis/ Tahun Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1. Ervi ìka Priìsci ìla 

Angeli ìna Sayouw, 

Joula Jety 

Rogahang,Sandra 

Iìngriìed Asaloei ì 

(2024) 

Pengaruh Knowledge 

Shariìng dan Pelati ìhan 

Kerja terhadap 

Ki ìnerja Karyawan 

PT. PLN (Persero) 

UP2B Si ìstem 

Mi ìnahasa 

Hasiìl peneliìtiìan membuktiìkan bahwa 

vari ìabel knowledge shari ìng 

berpengaruh siìgniìfiìkan terhadap 

ki ìnerja karyawan, pelati ìhan kerja 

berpengaruh si ìgniìfi ìkan terhadap 

ki ìnerja karyawan, dan secara siìmultan 

variìabel knowledge shariìng dan 

pelatiìhan kerja berpengaruh siìgniìfiìkan 

terhadap kiìnerja karyawan PT PLN 

(Persero) UP2B siìstem miìnahasa 

2. Jumiìati ì & 

Kartiìn Apriìantiì 

(2023) 

Pengaruh Kerjasama 

Ti ìm dan  Knowledge 

Shariìng Terhadap 

Ki ìnerja Karyawan 

Pada PT. Santosa 

Utama Lestariì 

Kabupaten Bi ìma 

Hasiìl peneliìtiìan iìniì menunjukkan 

bahwa baiìk variìable kerja sama ti ìm 

maupun vari ìabel knowledge 

shari ìng secara parsi ìal berpengaruh 

siìgniìfiìkan terhadap ki ìnerja 

karyawan, dan secara si ìmultan kerja 

sama ti ìm dan knowledge shari ìng 

juga berpengaruh si ìgniìfi ìkan 

terhadap ki ìnerja karyawan pada PT. 

Santosa Utama Lestari ì Kabupaten 

Bi ìma 
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3. Iìndra Abadiì 

& Yuswariì 

Nur (2022) 

Pengaruh Manajemen 

Talenta, Knowledge 

Shariìng, dan Modal 

Psi ìkologiì Terhadap 

Periìlaku Iìnovatiìf dan 

Ki ìnerja Karyawa Pada 

Bank Syari ìah diì Kota 

Makassar 

Hasiìl peneliìtiìan iìniì menunjukkan 

bahwa variìable manajemen 

talenta, knowledge shari ìng, dan 

modal psi ìkologiìs secara parsiìal 

berpengaruh langsung posiìtiìf dan 

siìgni ìfiìkan terhadap peri ìlaku 

i ìnovatiìf dan kiìnerja karyawan. 

Manajemen talenta, knowledge 

shariìng, dan modal psiìkologiìs 

juga secara parsi ìal berpengaruh 

tiìdak langsung posi ìtiìf dan 

siìgni ìfiìkan terhadap peri ìlaku 

i ìnovatiìf dan kiìnerja karyawan, 

karena dapat diìmedi ìasi ì oleh 

periìlaku kerja iìnovatiìf 

4. Anjaniì Nur 

Febriìyanti ì 

et al. 

(2024) 

PENGARUH 

KNOWLEDGE 

SHARI ìNG 

TERHADAP 

KI ìNERJA 

KARYAWAN 

MELALUI ì 

I ìNDI ìVI ìDUAL 

I ìNNOVATI ìON 

CAPABI ìLI ìTY PADA 

PT. HALEYORA 

POWER AREA 

TANJUNGPI ìNANG 

Hasiìl peneliìtiìan menunjukkan 

bahwa variìable knowledge shariìng 

berpengaruh posi ìtiìf dan siìgniìfi ìkan 

terhadap iìndiìvi ìdual iìnnovatiìon 

capabiìliìty, i ìndi ìviìdual iìnnovatiìon 

capabiìliìty berpengaruh siìgniìfi ìkan 

posiìtiìf terhadap kiìnerja iìndi ìviìdu, 

knowledge shari ìng tiìdak 

berpengaruh si ìgniìfiìkan terhadap 

ki ìnerja iìndi ìvi ìdu, dan knowledge 

shariìng berpengaruh siìgni ìfiìkan 

parsiìal terhadap kiìnerja iìndiìvi ìdu 

melalui ì iìndi ìviìdual iìnnovatiìon 

capabiìliìty 

5. Khoiìrussho

diìqiìn (2024) 

 
 

PENGARUH 

KNOWLEDGE 

SHARI ìNG 

TERHADAP 

KI ìNERJA 

KARYAWAN 

(STUDI ì KASUS 

PADA UMKM 

TEKNI ìK LOGAM 

JAYA 

Hasiìl ujiì analiìsiìs data pada 

peneliìtiìan iìniì menunjukkan ujiì 

hiìpotesiìs yang posiìtiìf dan 

siìgniìfiìkan. Artiìnya knowledge 

shariìng berpengaruh posiìtiìf dan 

siìgniìfiìkan terhadap kiìnerja 

karyawan. 
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6. Yuan 

Badriìanto & 

Muhamad 

Ekhsan (2021) 

Pengaruh Work-liìfe 

Balance terhadap 

Ki ìnerja Karyawan yang 

di ì Mediìasiì Komi ìtmen 

Organiìsasiì 

 Hasiìl peneliìtiìan menunjukkan 

bahwa  work liìfe balance 

berpengaruh terhadap kiìnerja 

karyawan , work liìfe baance 

berpengaruh terhadap komiìtmen 

organiìsasiì. Komiìtmen organiìsasiì 

berpengaruh terhadap kiìnerja 

karyawan, dan komiìtmen 

organiìsasiì mampu memediìasiì 

pengaruh work liìfe balance 

terhadap kiìnerja karyawan 

7. Arfandiì & 

Muhammad 

Kasran (2023) 

Pengaruh Work Liìfe 

Balane dan Gaya 

Kepemi ìmpi ìnan 

Terhadap Kiìnerja 

Karyawan 

Berdasarkan hasiìl peneliìtiìan, 

dapat diìsiìmpulkan bahwa work 

liìfe balance dan gaya 

kepemiìmpiìnan secara posiìtiìf dan 

siìgniìfiìkan mempengaruhiì kiìnerja 

karyawan,  kedua variìabel 

tersebut berdampak posiìtiìf dan 

substansiìal terhadap kiìnerja 

karyawan secara bersamaan. 

8. Ayrton Mautiìts 

Wiìllem & 

Wiìlson Bangun 

(2023) 

Pengaruh Work Liìfe 

Balance dan Kecerdasan 

Emosiìonal Terhadap 

Kiìnerja Karyawan  

Hasiìl peneliìtiìan iìniì menemukan 

bahwa terdapat pengaruh work liìfe 

balance terhadap kiìnerja 

karyawan, sedangkan kecerdasan 

emosiìonal tiìdak berpengaruh 

terhadap kiìnerja karyawan. 
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9. Diìmas Riìvaiì & 

Diìna Sarah 

Syahreza (2024) 

Analiìsiìs Work Liìfe 

Balance Pengaruhnya 

Terhadap Kiìnerja 

Karyawan  Bank Sumut 

dengan Variìabel 

Iìnterveniìng 

Organiìzatiìon Ciìtiìzenshiìp 

Behavi ìor 

Hasi ìl peneliìtiìan ujiì hiìpotesiìs 

menunjukkan bahwa work 

liìfe balance berpengaruh 

secara langsung posi ìti ìf dan 

siìgni ìfiìkan terhadap 

organiìzatiìonal ciìtiìzenshiìp 

behaviìor. Work liìfe balance 

berpengaruh negatiìf terhadap 

ki ìnerja karyawan secara 

langsung. Organi ìzatiìonal 

ciìti ìzenshiìp behaviìor 

berpengaruh posiìstiìf terhadap 

ki ìnerja karyawan. Hasiìl 

menunjukkan bahwa 

organiìzatiìonal ciìtiìzenshiìp 

behaviìor dapat memedi ìasi ì 

hubungan antara work liìfe 

balance terhadap ki ìnerja 

karyawan senhi ìngga 

pengujiìan dapat diìsiìmpulkan 

yai ìtu medi ìasi ì penuh. 

10. Choiìrul Adam 

Ardiìansyah, Jun 

Surjantiì (2020) 

Pengaruh Work Liìfe 

Balance Terhadap 

Ki ìnerja Karyawan 

Melaluiì Komi ìtmen 

Organiìsasiì Pada 

Kayawan  PT. Bhiìneka 

Li ìfe Iìndonesi ìa Cabang 

Surabaya 

Hasiìl peneliìtiìan iìniì 

menemukan bahwa variìabel 

work liìfe balance dan variìabel 

kiìnerja tiìdak memiìliìkiì 

hubungan yang siìgniìfiìkan,  

namun dapat diìmediìasiì oleh 

variìabel komiìtmen organiìsasiì.  

11. Agasruddiìn(2021) PENGARUH 

PROFESI ìONALI ìSME 

KERJA DAN 

BUDAYA KERJA 

TERHADAP DI ìSI ìPLI ìN 

KERJA SERTA 

DAMPAKNYA 

TERHADAP KI ìNERJA 

PEGAWAI ì (SUATU 

KAJI ìAN STUDI ì 

LI ìTERATUR 

MANAJEMEN 

SUMBERDAYA 

MANUSI ìA) 

Hasiìl peneliìtiìan iìniì 

menunjukkan bahwa variìabel 

profesiìonaliìsme dan budaya 

kerja secara parsiìal 

berpengaruh terhadap diìsiìpliìn 

kerja, variìabel 

profesiìonaliìsme dan budaya 

kerja secara parsiìal 

berpengaruh berpengaruh 

terhadap kiìnerja 
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Tahun 

12. Siìgiìt 

I ìndrawiìjaya 

(2022) 

Pengaruh 

Profesiìonaliìsme Kerja, 

Karakteriìstiìk 

Pekerjaan, dan 

Budaya Kerja 

Terhadap Kiìnerja 

Pegawaiì Non Mediìs 

pada Rumah Sakiìt 

Umum Daerah Raden 

Mattaher Jambiì 

Hasiìl peneliìtiìan 

membuktiìkan bahwa 

variìable profesiìonaliìsme 

kerja, karakteriìstiìk 

pekerjaan, dan budaya kerja, 

berpengaruh terhadap kiìnerja 

pegawaiì non mediìs pada 

Rumah Sakiìt Umum Daerah 

Raden Mattaher Jambiì baiìk 

secara parsiìal maupun secara 

siìmultan. 

13. Atiìka and 

Mafra (2020) 

Pengaruh Kualiìtas 

Sumber Daya Manusiìa 

dan Profesiìonaliìsme 

Kerja Terhadap 

Kiìnerja Karyawan 

Pada PT. PlN 

(Persero) Pelaksana 

Pembangkiìt Bukiìt 

Asam Tanjung Eniìm 

Hasiìl ujiì t membuktiìkan 

bahwa secara parsiìal kualiìtas 

SDM dan profesiìonaliìsme 

kerja berpengaruh terhadap 

kiìnerja karyawan. Hasiìl ujiì F 

juga menunjukkan bahwa 

secara siìmultan variìabel 

kualiìtas SDM dan 

profesiìonaliìsme kerja 

berpengaruh dan 

berhubungan sangat kuat 

terhadap kiìnerja karyawan. 

15. Taopiìk and 

Ayunaniì 

(2023) 

PENGARUH 

PROFESIìONALIìSME 

KERJA TERHADAP 

KIìNERJA 

KARYAWAN PADA 

PT. JAWA ELANG 

TANGGUH 

JAKARTA 

Membuktiìkan bahwa 

variìable profesiìonaliìsme 

kerja berpengaruh posi ìtiìf 

dan siìgniìfiìkan terhadap 

kiìnerja karyawan pada PT. 

Elang Tangguh Jakarta 
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2.3 Kerangka Konseptual 

Kerangka pemiìkiìran yang di ìajukan dalam peneli ìtiìan iìniì berdasarkan tiìnjauan teoriìtiìs yang 

telah diìuraiìkan diìatas. Adapun bentuk kerangka peneli ìtiìa dengan judul “Pengaruh Knowledge 

Shariìng, Work Liìfe Balance, dan Profesi ìonaliìsme Kerja Terhadap Ki ìnerja Karyawan My Lova 

Bengkulu” dapat diìliìhat pada Gambar 2.1 beriìkut iìniì:  

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

         H1 

  

          H2 

          H3 

H4 

Sumber: Ariìstanto (2017) 

Keterangan: 

X1: Knowledge shariìng 

X2: Work Liìfe Balance 

X3: Profesiìonaliìsme kerja 

Y: Kiìnerja karyawan 

 

: Pengaruh antar variìabel X  terhadap variìabel Y (secara parsiìal)   

: Pengaruh antar variìabel X  terhadap variìabel Y (secara siìmultan) 

2.4 Definisi Operasional 

Defiìniìsiì operasiìonal merupakan penjelasan mengenai ì cara-cara tertentu yang di ìgunakan 

oleh peneliìtiì untuk mengukur (mengoperasi ìonaliìsasiì) struktur menjadi ì variìabel peneliìtiìan yang 

Knowledge Sharing (X1) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
Work Life Balance (X2) 

Profesionalisme Kerja 

(X3) 
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dapat diì ujiì. Peneliìtiìan iìniì menggunakan dua jeni ìs variìabel peneli ìtiìan, yaiìtu variìable iìndependent 

yang terdiìriì dariì knowledge shari ìng (X1), work liìfe balance (X2) dan profesiìonaliìsme kerja (X3), 

sedangkan variìable dependent pada peneliìtiìan iìniì adalah kiìnerja karyawan (Y).  

Tabel 2.2 Definisi Operasional dari masing-masing variabel 

No Variabel Defenisi Indikator Alat 

Ukur 

Skala 

1 Ki ìnerja Karyawan 

(Y) 

Menurut Agus 

Dharma (2014) 

Ki ìnerja adalah 

sesuatu yang 

di ìcapai ì oleh 

karyawan prestasi ì 

kerja yang 

di ìperhati ìkan oleh 

karyawan, dan 

kemampuan kerja 

yang berkai ìtan 

dengan penggunaan 

peralatan 

perusahaan. 

Iìndi ìkator kiìnerja 

karyawan 

menurut Agus 

Dharma (2014) 

di ìantaranya:  

1. Kuali ìtas 

2. Kuanti ìtas 

3. Ketepatan 

waktu 

 

Kuiìsiìoner Liìkert 

 

 

 

 

 

 

 

 

Lanjutan Tabel 2.2 

No Variabel Defenisi Indikator Alat 

Ukur 

Skala 

2 Knowledge 

Shariìng (X1) 

Knowledge 

shariìng adalah  

proses 

membagiìkan, 

menyebarkan 

dan bertukar 

Iìndiìkator 

knowledge 

shariìng 

menurut (K. Y. 

Tung, 2018)  

terdiìriì dariì : 

Kuesiìoner Liìkert 
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iìnformasiì serta 

pengetahuan 

antar iìndiìviìdu, 

iìndiìviìdu ke 

komuniìtas, 

maupun antar 

komuniìtas ke 

komuniìtas 

laiìnnya untuk 

iìmplementasiì 

yang lebiìh baiìk 

dan 

pengembangan 

pengetahuan 

baru (Tung, 

2018). 

1. Siìkap berbagiì 

pengetahuan 

2. Pengalaman 

3. Kemampuan 

menyerap 

Rasa harga diìriì 

3 Work Liìfe 

Balance (X2) 

(Hudson, 2005) 

mendefiìniìsiìkan 

work liìfe 

balance sebagaiì 

tiìngkat kepuasan 

yang 

diìpengaruhiì oleh 

peran ganda 

yang di ìjalankan 

oleh seseorang 

diìdalam 

kehiìdupannya. 

Iìndiìkator work 

liìfe balance 

menurut 

(Hudson 2005) 

diìantaranya: 

1. Kesiìmbangan  

waktu 

2. Keseiìmbangan 

keterliìbatan 

Keseiìmbangan 

kepuasan 

Kuiìsiìoner Liìkert 
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No Variìabel Defeniìsiì Iìndiìkator Alat Ukur Skala 

4 Profesiìonaliìs

me  Kerja 

(X3) 

Menurut 

(Siìagiìan, 2009) 

profesiìonaliìsme 

adalah 

“Keandalan dan 

keahliìan dalam 

melaksanakan 

tugas sehiìngga 

terlaksana 

dengan kualiìtas 

yang tiìnggiì, 

waktu yang 

tepat, cermat 

dan dengan 

prosedur yang 

mudah 

diìpahamiì dan 

diìiìkutiì oleh 

pelanggan”. 

Menurut 

Siìagiìan (2009) 

iìndiìkator 

profesiìonaliìsme 

kerja terdiìriì 

dariì : 

1. Kemampuan 

2. Kualiìtas 

3. Sarana dan 

prasarana 

4. Jumlah SDM 
 

Kuesiìoner Liìkert 

 

Untuk iìtem pernyataan dari ì variìabel iìndiìkator diìatas: 

1. Kiìnerja karyawan (Y) di ìadopsiì dariì peneliìtiìan Riìsal Mukhtar dengan judul “Peranan Moti ìvasi ì 

Terhadap Peniìngkatan Ki ìnerja Pegawaiì Diìnas Sosiìal Kota Parepare”. 

2. Knowledge shariìng (X1) di ìadopsiì dariì peneliìtiìan Erviìka Priìsciìla Angeliìna Sayouw  dengan 

judul “Pengaruh Knowledge Shari ìng dan Pelatiìhan Kerja terhadap Ki ìnerja Karyawan PT. 

PLN (Persero) UP2B Si ìstem Miìnahasa”. 
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3. Work Liìfe Balance (X2) diìadopsiì dariì peneliìtiìan Yosiì Oliìviìa dengan judul “Pengaruh Work 

Liìfe Balance Dan Reward System Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT Telkom Akses 

Bengkulu” 

4. Profesiìonaliìsme kerja (X3) di ìadopsiì dariì peneliìtiìan Gapuriì Ramadhan dengan judul “Analiìsiìs 

Hubungan Profesiìonaliìsme Kerja PegawaiìIì Terhadap Ki ìnerja Pegawaiì Pada Kantor Di ìnas 

Kependudukan Dan Pencatatan SiìpiìlL Kota Banjarmasi ìn” 

2.5 Hipotesis 

Berdasarkan kerangka pemi ìkiìran dan landasan teori ì yang telah di ìuraiìkan diìatas, maka 

penuliìs mangambiìl hiìpotesiìs sementara dalam memecahkan masalah tersebut, bahwa: 

1. H1 : Diìduga Knowledge Shari ìng Berpengaruh Positif dan si ìgniìfiìkan Terhadap Ki ìnerja 

Karyawan My Lova Bengkulu 

2. H2 : Diìduga Work Liìfe Balance Berpengaruh Positif dan Si ìgniìfiìkan Terhadap Ki ìnerja 

Karyawan My Lova Bengkulu 

3. H3 : Diìduga Profesiìonaliìsme Kerja Berpengaruh Positif dan Siìgniìfiìkan Terhadap Kiìnerja 

Karyawan My Lova Bengkulu 

4. H3 : Diìduga Knowledge Shari ìng, Work Li ìfe Balance,  dan Profesiìonaliìsme Kerja 

Berpengaruh Positif dan Si ìgniìfiìkan secara Si ìmultan Terhadap Ki ìnerja Karyawan My 

Lova Bengkulu. 

 

 


