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 Penelitian ini menilai dampak langsung dan tidak langsung 
dari kecerdasan emosional, keseimbangan kehidupan kerja, 
kepemimpinan, dan etika kerja terhadap kinerja karyawan di 
kantor Camait, Kabupaten Tapanuli Tengah, Sumatera Utara. 
Dengan menggunakan pendekatan analitik kuantitatif, 
penelitian ini mengambil sampel dari 146 karyawan, dari 
jumlah tersebut 88 karyawan dipilih dengan menggunakan 
rumus Slovin. Analisis data dilakukan dengan menggunakan 
Structural Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-
PLS). Temuan menunjukkan bahwa kecerdasan emosional, 
keseimbangan kehidupan kerja, kepemimpinan, dan motivasi 
secara langsung, positif, dan signifikan mempengaruhi kinerja 
karyawan. Sebaliknya, etos kerja tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, motivasi 
merupakan variabel moderasi yang secara tidak langsung dapat 
mempengaruhi hubungan antara keseimbangan kehidupan 
kerja, kepemimpinan, etos kerja, dan kinerja karyawan. 
Namun, motivasi saja tidak dapat secara efektif memoderasi 
hubungan antara etos kerja dan kinerja karyawan di Kantor 
Pusat Kabupaten Tapanuli Tengah. Penelitian ini 
menggarisbawahi pentingnya meningkatkan kecerdasan 
emosional, mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang lebih 
baik, dan mengembangkan kepemimpinan yang efektif untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Selain itu, penelitian ini juga 
menyoroti peran penting dari motivasi sebagai faktor moderasi 
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dalam meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 
Namun, hal ini menekankan bahwa motivasi harus dilengkapi 
dengan strategi lain untuk mengatasi masalah etos kerja secara 
efektif. 

 Kata Kunci: Etika Kerja; Kecerdasan Emosional; 
Kepemimpinan; Kinerja Karyawan; 
Keseimbangan Kehidupan Kerja; Motivasi 

 

1. Pendahuluan 
Manajemen sumber daya manusia (SDM) yang efektif sangat penting bagi bisnis yang ingin 

mencapai tujuan strategis mereka. Dalam konteks administrasi publik, khususnya di 
Kabupaten Tapanuli Tengah, kinerja pegawai pemerintah sangat penting dalam memenuhi 
harapan layanan masyarakat dan melaksanakan rencana kerja secara efisien. Studi ini berfokus 
pada evaluasi dan peningkatan kinerja pegawai di wilayah ini. 

Kinerja pegawai sangat penting bagi keberhasilan pelaksanaan rencana kerja dan 
pemberian layanan yang prima kepada masyarakat. Kinerja didefinisikan sebagai output yang 
dihasilkan oleh seorang karyawan, dengan mempertimbangkan kualitas dan kuantitas 
pekerjaan mereka (Robbins, 2001). Kinerja mencakup penyelesaian tugas-tugas yang diberikan 
dan bagaimana tugas-tugas tersebut dilaksanakan. Hal ini dipengaruhi oleh kemampuan, 
usaha, dan kesempatan yang diberikan kepada seseorang (Sonnentag & Frese, 2002). 

Menurut berbagai penelitian, kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara 
lain kecerdasan emosional, keseimbangan kehidupan kerja, kepemimpinan, dan etika kerja 
(Bass, 1985; Goleman, 1995; Greenhaus & Beutell, 1985; Maxwell, 2007). Faktor-faktor ini secara 
langsung maupun tidak langsung dapat mempengaruhi seberapa baik karyawan menjalankan 
tugasnya. Memahami dan meningkatkan faktor-faktor ini sangat penting untuk meningkatkan 
kinerja secara keseluruhan dalam lingkungan organisasi mana pun. 

Tabel 1 memberikan gambaran umum mengenai distribusi pegawai di berbagai kecamatan 
di Kabupaten Tapanuli Tengah. Data tersebut menunjukkan bahwa terdapat 146 pegawai yang 
tersebar secara tidak merata di 20 kecamatan. 
 

Tabel 1. Jumlah Pegawai Negeri Sipil yang bekerja di Pemerintah Kabupaten Tapanuli 
Tengah 

No Kecamatan Jumlah Karyawan 

1 Kecamatan Andam Dewi 8 

2 Kecamatan Badiri 7 

3 Kecamatan Barus 9 

4 Kecamatan Barus Utara 7 

5 Kecamatan Kolang 8 

6 Kecamatan Lumut 7 

7 Kecamatan Manduamas 7 

8 Kecamatan Kota Pandan 7 

9 Kecamatan Pasaribu Tobing 7 

10 Kecamatan Pinangsori 7 

11 Kecamatan Sarudik 7 
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No Kecamatan Jumlah Karyawan 

12 Kecamatan Sibabangun 7 

13 Kecamatan Sirandorung 7 

14 Kecamatan Sitahuis 7 

15 Kecamatan Sorkam 7 

16 Kecamatan Sorkam Barat 8 

17 Kecamatan Sosorgadong 8 

18 Kecamatan Suka Bangun 7 

19 Kecamatan Tapian Nauli 7 

20 Kecamatan Tukka 7 

 Total 146 

Sumber: Pemerintah Kabupaten Tapanuli Tengah 
 

Tabel 1 menampilkan distribusi pekerja di Kecamatan Pemerintah Kabupaten Tapanuli 
Tengah. Jumlah total pegawai di kecamatan ini adalah 146 orang. Penelitian mini yang 
dilakukan oleh peneliti di berbagai pemerintah kecamatan di Kabupaten Tapanuli Tengah 
mengidentifikasi beberapa masalah kinerja. Salah satu masalah yang teramati adalah sistem 
birokrasi yang kurang optimal dalam pelayanan administrasi, yang terlihat dari lamanya 
proses surat-menyurat. Selain itu, pegawai datang terlambat dan pulang sebelum jam kerja, 
yang mengindikasikan adanya penurunan kinerja pegawai. Hal ini semakin didukung oleh 
kurangnya motivasi pegawai untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, sehingga 
mengakibatkan keterlambatan pelaporan hasil kerja kepada atasan. 

 
2. Tinjauan Pustaka 
2.1. Kinerja Karyawan 

Kinerja mengacu pada hasil dari upaya karyawan dalam hal kualitas dan kuantitas 
pekerjaan yang dicapai saat melaksanakan tugas yang diberikan (Harsono et al., 2022). Hal ini 
mencakup upaya yang dilakukan dan hasil nyata yang dicapai (Tambunan et al., 2023). Lebih 
lanjut, kinerja berkaitan dengan tingkat efisiensi dan efektivitas yang ditunjukkan oleh 
individu, departemen, atau entitas dalam melaksanakan tanggung jawab yang diberikan dan 
mencapai tujuan yang telah ditetapkan dalam jangka waktu penilaian tertentu (Zacharias et al., 
2021). Penerapan tujuan perusahaan secara langsung mempengaruhi kinerja karyawan, 
sehingga sangat penting bagi semua karyawan untuk mengerahkan upaya untuk mencapai 
tingkat kinerja yang tinggi (Napitupulu et al., 2017). 

Kinerja karyawan mencakup tingkat pencapaian, dalam hal kualitas dan kuantitas, yang 
ditunjukkan oleh karyawan saat memenuhi tugas dan kewajiban yang diberikan (Kim et al., 
2010). Karyawan yang diakui dan dihargai atas pekerjaannya cenderung menunjukkan loyalitas 
yang lebih tinggi terhadap perusahaan (Dewi et al., 2022). Mempertahankan staf yang 
berkinerja tinggi sangat penting bagi perusahaan, karena mereka memiliki pengetahuan dan 
kemampuan yang berharga yang dapat berkontribusi besar terhadap kesuksesan jangka 
panjang (Altahat, 2021). Kinerja staf yang efektif dapat meningkatkan citra merek dan reputasi 
perusahaan (Wan, 2023). Ketika karyawan memberikan layanan pelanggan yang luar biasa, hal 
itu mengarah pada kepuasan klien yang lebih tinggi, meningkatkan citra organisasi sebagai 
sumber produk atau layanan yang sangat baik (Putri et al., 2021). Karyawan yang sangat 
terampil adalah sumber daya yang berharga dalam menciptakan keunggulan kompetitif bagi 
perusahaan. Mereka membantu organisasi dalam beradaptasi dengan perubahan pasar, 
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meningkatkan efektivitas operasional, dan secara efisien menyelesaikan tantangan persaingan 
(Bibi et al., 2022; Saputra et al., 2023). 

 
2.2. Kepemimpinan 

Kepemimpinan didefinisikan sebagai segala aktivitas atau perilaku yang berusaha 
memengaruhi aspirasi sesama karyawan untuk mencapai tujuan bersama (Wilkins, 2023). 
Untuk mencapai tujuan organisasi, kepemimpinan membutuhkan pengaruh terhadap bawahan 
untuk mendorong kolaborasi dan meningkatkan efisiensi (Yao & Hao, 2023). Selain itu, 
kepemimpinan juga melibatkan pengawasan yang efektif dan pemanfaatan sumber daya dan 
instrumen organisasi (N. T. T. Nguyen et al., 2021). Pendekatan kepemimpinan atasan 
merupakan faktor penentu dalam mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan.  

Kepemimpinan melibatkan secara proaktif memprakarsai kegiatan sosial untuk 
menciptakan struktur dan proses baru serta perencanaan, koordinasi, dan kolaborasi yang 
diperlukan untuk mencapai tujuan (Moreira et al., 2023). Kepemimpinan yang efisien dapat 
memotivasi personel dengan menetapkan tujuan yang eksplisit, menawarkan umpan balik 
yang konstruktif, dan mendorong partisipasi aktif dalam mencapai tujuan organisasi (Sunarsi 
et al., 2020). Kepemimpinan yang efektif merangsang antusiasme dan dedikasi karyawan, yang 
mengarah pada pengerahan tenaga yang optimal dan fokus pada pekerjaan mereka (Divya, 
2022). 

Kepemimpinan yang efektif memandu orang-orang dalam mencapai tujuan saat ini dan 
menggunakan sumber daya untuk mengembangkan keterampilan dan potensi karyawan (Shafi 
et al., 2020). Menerapkan kepemimpinan yang penuh kasih melibatkan pemberian pelatihan, 
pembinaan, dan peluang pengembangan kepada karyawan, yang mengarah pada peningkatan 
kinerja secara keseluruhan (Suharina et al., 2022). Kepemimpinan yang efektif dapat 
membangun dan mempertahankan tim yang bersatu. Pemimpin yang mendorong kerja sama, 
menyelesaikan konflik, dan menumbuhkan suasana kerja yang positif akan meningkatkan 
efisiensi tim mereka secara keseluruhan (Nabella et al., 2022).  

Kepemimpinan yang efektif membutuhkan resolusi konflik yang mahir dan tidak bias. 
Penyelesaian sengketa yang efisien meminimalkan gangguan terhadap produksi dan memupuk 
hubungan yang bersahabat di antara karyawan (Arifuddin et al., 2023). 
 
2.3. Kecerdasan Emosional 

Individu dengan tingkat kecerdasan emosional yang tinggi memiliki kemampuan yang 
lebih tinggi untuk memahami perasaan dan perspektif rekan kerja mereka (Efendi et al., 2021). 
Terlibat dalam kegiatan yang meningkatkan kecerdasan emosional dapat meningkatkan 
hubungan interpersonal, menumbuhkan kerja sama yang efektif, dan meningkatkan 
keterampilan kerja tim (Aziz, 2021). Kecerdasan emosional memungkinkan karyawan untuk 
mengartikulasikan pikiran dan perasaan mereka dengan jelas dan efektif (Barreiro & Treglown, 
2020). Keterampilan komunikasi emosional yang efektif meningkatkan kapasitas karyawan 
untuk mengekspresikan ide dengan jelas, memfasilitasi resolusi konflik, dan mengatasi 
tantangan secara efisien (Romano et al., 2020).  

Individu dengan kecerdasan emosional yang tinggi juga menunjukkan kapasitas yang lebih 
tinggi untuk mengelola stres dan tekanan di lingkungan profesional dengan baik (Wang, 2022). 
Mereka dapat mempertahankan ketenangan dan fokus di tengah tekanan yang kuat, 
mempertahankan efisiensi dan membuat penilaian yang baik dalam situasi yang menantang 
(Lucas-Mangas et al., 2022). Kecerdasan emosional mencakup kesadaran diri yang tinggi, yang 
memungkinkan individu untuk mengenali kekuatan, kelemahan, serta reaksi emosional dan 
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perilaku mereka terhadap situasi (Bausseron, 2020). Menumbuhkan kesadaran diri membantu 
karyawan mengidentifikasi area untuk perbaikan dan mengembangkan strategi untuk 
meningkatkan kinerja mereka (Kai Liao et al., 2021). 

Karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi biasanya menunjukkan empati yang 
tinggi terhadap rekan kerja dan pelanggan mereka (Ding & Yu, 2021). Mereka yang memiliki 
empati yang tinggi dan kemampuan mengambil perspektif dapat mengembangkan hubungan 
interpersonal yang lebih kuat dan secara efektif mengelola konflik atau kesulitan pelanggan 
(Saklofske, 2021). Karyawan dengan kecerdasan emosional yang tinggi meningkatkan 
kemampuan pemecahan masalah mereka dengan mempertimbangkan faktor-faktor emosional 
yang terkait dengan situasi (Aziz, 2021). Mereka dapat mengelola emosi mereka sendiri dan 
memahami serta mengelola emosi pekerja lain, memfasilitasi identifikasi solusi yang tepat dan 
membuat penilaian yang rasional (Parker et al., 2021). 

Karyawan yang menerima pengakuan, perhatian, dan pemahaman di tempat kerja lebih 
cenderung memiliki motivasi tinggi dan berdedikasi pada pekerjaan mereka (Banban, 2021). 
Pemimpin dengan kecerdasan emosional dapat membangun lingkungan kerja yang 
mengayomi, membina hubungan emosional di antara karyawan, dan mencapai tujuan 
perusahaan (Moroń & Biolik-Moroń, 2021). Hal ini menumbuhkan rasa pemberdayaan dan 
motivasi di antara karyawan, mendorong mereka untuk bekerja pada kapasitas tertinggi 
mereka. Individu dengan kecerdasan emosional yang kuat biasanya mengalami tingkat 
kepuasan kerja yang lebih tinggi (Parker et al., 2021), meningkatkan persahabatan dengan rekan 
kerja, meningkatkan kemampuan resolusi konflik, dan meningkatkan kepuasan kerja (Ding & 
Yu, 2021). 

 
2.4. Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Karyawan yang berhasil mencapai keseimbangan yang harmonis antara pekerjaan dan 
kehidupan rumah tangga biasanya menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi 
(Rohani & Setyaningrum, 2023). Mereka mengalami peningkatan energi, perhatian yang lebih 
baik, dan konsentrasi yang lebih tinggi (Tirta & Enrika, 2020). Keseimbangan kehidupan kerja 
yang optimal mendorong individu untuk mendedikasikan waktu dan energi yang signifikan 
untuk kegiatan ekstrakurikuler seperti hobi dan kegiatan kreatif (Semple, 2021). Kegiatan-
kegiatan ini memperluas wawasan, merangsang imajinasi, dan menghasilkan ide-ide inovatif 
yang dapat diterapkan secara profesional (Lestari & Margaretha, 2021). 

Karyawan yang mencapai keseimbangan kehidupan kerja yang baik umumnya mengalami 
penurunan tingkat stres dan peningkatan kesejahteraan mental secara keseluruhan (Puspitasari 
& Darwin, 2021). Meluangkan waktu untuk relaksasi dapat mengurangi kemungkinan 
mengalami kelelahan, kecemasan, dan kesedihan sekaligus meningkatkan kepuasan hidup 
secara keseluruhan (Katili et al., 2021). Perusahaan yang memprioritaskan menjaga 
keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi sering kali mengalami 
tingkat retensi karyawan yang lebih tinggi (Boamah et al., 2022). Organisasi semacam itu lebih 
cenderung mempertahankan tenaga kerja mereka dan mengurangi kemungkinan karyawan 
mencari peluang kerja alternatif (Irawanto et al., 2021). 

Mencapai keseimbangan antara kehidupan profesional dan pribadi memungkinkan 
karyawan untuk mengalokasikan waktu untuk keluarga, teman, dan komunitas mereka (Ma et 
al., 2021). Membina hubungan interpersonal yang solid di luar pekerjaan dapat meningkatkan 
dukungan sosial, meningkatkan kesenangan, dan mengurangi stres, yang pada akhirnya dapat 
meningkatkan kinerja karyawan (Rifadha & Sangarandeniya, 2017). Keseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi juga memungkinkan individu untuk mengembangkan 
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keterampilan hidup yang penting seperti manajemen waktu, manajemen stres, dan 
keterampilan komunikasi (Aghimien et al., 2022). Menerapkan keterampilan ini di berbagai 
domain, termasuk lingkungan profesional, dapat meningkatkan efisiensi dan efektivitas 
karyawan secara keseluruhan (Rony & Yulisyahyanti, 2022). 

 
2.5. Etos Kerja 

Individu dengan etos kerja yang kuat biasanya menunjukkan keuletan yang luar biasa 
dalam usaha mereka (Rohani & Setyaningrum, 2023). Mereka bertahan dengan upaya yang 
menyeluruh dan dengan teguh berkomitmen untuk mencapai tujuan mereka, terlepas dari 
tantangan atau hambatan yang ada (Zúñiga et al., 2022). Etos kerja yang kuat mencakup rasa 
tanggung jawab dan akuntabilitas yang mendalam terhadap tugas yang diberikan (A. H. Fadli 
et al., 2022). Karyawan dengan etos kerja yang kuat menunjukkan perilaku proaktif dengan 
secara konsisten dan tepat waktu menyelesaikan tugas mereka dan bertanggung jawab atas 
hasil kerja mereka (Jia et al., 2022). 

Etos kerja yang terpuji menunjukkan dedikasi yang teguh untuk melaksanakan tugas 
sehari-hari dengan teliti dan secara konsisten memenuhi tenggat waktu (Jufrizen, 2022). 
Karyawan yang menunjukkan disiplin dan ketepatan waktu cenderung menghasilkan kinerja 
yang konsisten dan dapat diandalkan (Friska Sihombing et al., 2022). Motivasi internal, yang 
berasal dari individu karyawan, sering kali menumbuhkan etos kerja yang kuat (Aflah et al., 
2021). Karyawan dengan etos kerja yang kuat biasanya menemukan kepuasan dalam pekerjaan 
mereka, yang meningkatkan motivasi mereka untuk mencapai kinerja yang luar biasa (Jangda, 
2023). Mereka menunjukkan dorongan untuk terus meningkatkan dan mengembangkan 
keterampilan mereka, memanfaatkan peluang untuk memperoleh pengetahuan dan 
meningkatkan kemampuan mereka, meningkatkan kompetensi mereka, dan menambah nilai 
bagi organisasi (Sari & Tukirin, 2023). 

Menunjukkan etika kerja yang patut dicontoh secara langsung memengaruhi kualitas hasil 
kerja. Karyawan dengan etika kerja yang kuat secara konsisten mengerahkan upaya maksimal 
dalam tugas-tugas mereka, menghasilkan hasil yang lebih baik dan mencapai tujuan 
perusahaan (Aflah et al., 2021). Mereka yang berdedikasi pada kerja keras mempertahankan 
fokus dan mencapai tujuan pribadi dan organisasi (Aini et al., 2022), menunjukkan keuletan 
dan tekad dalam mengejar tujuan mereka dan ketangguhan dalam mengatasi rintangan (Ichsan 
et al., 2022). 

 
2.6. Motivasi Kerja 

Karyawan yang termotivasi cenderung bekerja dengan efisiensi dan produktivitas yang 
lebih besar (Wahyudi, 2022), didorong oleh motivasi intrinsik yang kuat untuk melakukan 
aktivitas secara efektif, mengejar tujuan, dan mencapai hasil yang diinginkan (Zulfikar, 2021). 
Motivasi yang tinggi umumnya berkorelasi dengan hasil kerja yang unggul (Riyanto et al., 
2021), karena karyawan yang termotivasi berusaha keras untuk bekerja pada tingkat tertinggi, 
meningkatkan ketepatan, ketelitian, dan kreativitas pekerjaan mereka (Lestariningsih et al., 
2022). 

Individu yang memiliki motivasi tinggi menunjukkan akuntabilitas yang kuat terhadap 
pekerjaan dan organisasi mereka (Susmadiana et al., 2021). Mereka biasanya lebih terlibat, 
bertanggung jawab, dan berdedikasi, sehingga meningkatkan kinerja secara keseluruhan 
(Panjaitan, 2022). Motivasi yang kuat memungkinkan individu untuk mengatasi kesulitan dan 
masalah yang dihadapi dalam pekerjaan mereka (Fahmi et al., 2022), menunjukkan kegigihan 
dan menemukan solusi yang inovatif (Andrianto et al., 2023). 
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Karyawan yang termotivasi menunjukkan inisiatif dan proaktif dalam mengejar peluang, 
memecahkan masalah, dan meningkatkan prosedur kerja (Rivaldo, 2021). Mereka tidak hanya 
menunggu instruksi tetapi secara aktif berusaha untuk meningkatkan kinerja mereka dan 
berkontribusi pada kemajuan bisnis (Erdogan et al., 2022). Karyawan yang termotivasi juga 
cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka dan menunjukkan tingkat retensi yang lebih 
tinggi (Nasution et al., 2021), yang berkontribusi pada peningkatan stabilitas dan kontinuitas di 
tempat kerja (Yusuf Iis et al., 2022). Mereka lebih bersedia untuk berkolaborasi dan 
berkolaborasi (Buulolo et al., 2023), berjuang untuk mencapai tujuan bersama, membina 
kolaborasi dengan rekan kerja, dan memberikan kontribusi yang konstruktif bagi kesuksesan 
tim dan organisasi (Liana & Hidayat, 2021). 

 
2.7. Kerangka Kerja Konseptual 

 
Gambar 1. Kerangka Kerja Konseptual 

 
2.8. Kerangka Kerja Konseptual 
1) Kecerdasan emosional berpengaruh signifikan dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
2) Keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh signifikan dan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 
3) Kepemimpinan berpengaruh signifikan dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
4) Etika kerja berpengaruh signifikan dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
5) Motivasi berpengaruh signifikan dan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
6) Motivasi secara signifikan memoderasi pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja 

karyawan. 
7) Motivasi berperan signifikan sebagai pemoderasi dalam hubungan antara work-life balance 

terhadap kinerja karyawan. 
8) Motivasi secara signifikan memoderasi pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan. 
9) Motivasi secara signifikan memoderasi pengaruh etika kerja terhadap kinerja karyawan. 
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3. Metodologi Penelitian 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif untuk menyelidiki hubungan antara 

berbagai faktor dan kinerja karyawan. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner 
terstruktur untuk menangkap persepsi dan sikap responden. Kuesioner didasarkan pada skala 
Likert, yang memungkinkan para peserta untuk mengekspresikan tingkat persetujuan atau 
ketidaksetujuan mereka terhadap serangkaian pernyataan. 

Jumlah sampel untuk penelitian ini terdiri dari 88 responden, yang dipilih untuk 
memberikan gambaran yang representatif dari populasi yang diteliti. Para responden adalah 
karyawan dari berbagai sektor, untuk memastikan masukan yang beragam dan meningkatkan 
generalisasi temuan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan model persamaan struktural (SEM) untuk 
menganalisis data yang terkumpul, khususnya dengan menggunakan metodologi kuadrat 
terkecil parsial (partial least squares/PLS). SEM adalah teknik statistik yang kuat yang menguji 
hubungan berganda antar variabel. PLS-SEM, khususnya, cocok untuk model yang kompleks 
dan ukuran sampel kecil hingga menengah, sehingga menjadi pilihan yang tepat untuk 
penelitian ini (Hair et al., 2019). 

Analisis dilakukan dalam dua tahap utama: 
1) Evaluasi Model Pengukuran 

Tahap ini melibatkan penilaian reliabilitas dan validitas konstruk yang digunakan dalam 
penelitian. Kami mengevaluasi konsistensi internal skala menggunakan alpha Cronbach dan 
reliabilitas komposit. Validitas konvergen dinilai melalui average variance extracted (AVE), 
sementara validitas diskriminan diperiksa menggunakan kriteria Fornell-Larcker dan cross-
loadings. 
2) Evaluasi Model Struktural 

Pada tahap ini, kami menguji hubungan yang dihipotesiskan antara variabel independen 
(kecerdasan emosional, keseimbangan kehidupan kerja, kepemimpinan, etika kerja, dan 
motivasi) dan variabel dependen (kinerja karyawan). Selain itu, kami juga menguji efek 
moderasi dari motivasi terhadap hubungan antara variabel independen dan kinerja karyawan. 
Koefisien jalur, nilai-t, dan nilai-p dihitung untuk menentukan signifikansi dan kekuatan 
hubungan ini. 
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4. Hasil Penelitian dan Pembahasan 
4.1. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 
4.1.1. Outer Model 

 
Gambar 2. Hasil Outer Model 

 
Gambar 2 menunjukkan bahwa semua variabel memenuhi kriteria validitas, karena nilai 

loading factor untuk semua indikator melebihi 0,7. Oleh karena itu, kita dapat melanjutkan 
dengan pengujian selanjutnya. 
 
4.1.1.1. Uji Reliabilitas Konstruk 

Tabel 2. Uji Reliabilitas Konstruk 
Keandalan dan Validitas Konstruk 

Matrix Cronbach’s Alpha rho_A 
Composite 
Reliability 

Average Variance 
Extracted (AVE) 

Z.X1 1.000 1.000 1.000 1.000 

Z.X2 1.000 1.000 1.000 1.000 

Z.X3 1.000 1.000 1.000 1.000 

Z.X4 1.000 1.000 1.000 1.000 

Z 0.914 0.915 0.930 0.623 

X4 0.904 0.905 0.919 0.599 

X3 0.901 0.901 0.901 0.901 

Y 0.891 0.892 0.915 0.605 

X1 0.866 0.867 0.897 0.556 

X2 0.865 0.865 0.899 0.598 
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Temuan studi pada Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai Average Variance Extracted 
(AVE) untuk setiap variabel laten melebihi 0,5. Selain itu, nilai composite reliability dan 
cronbach's alpha masing-masing variabel laten berada di atas 0,7. Dengan demikian, dapat 
disimpulkan bahwa indikator-indikator tersebut secara efektif mengukur konstruknya. 
 
4.1.2. Inner Model 

4.1.2.1. Koefisien Determinasi (R2) 
 

Tabel 3. R-Square 

Matrix R-Square R-Square Adjusted 

Y 0.968 0.966 

 
Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai R-Square yang dikoreksi untuk variabel kinerja karyawan 
adalah 0,966, yang setara dengan 96,6%. Sisanya sebesar 3,4% disebabkan oleh faktor-faktor lain 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 
 
4.1.2.2. Relevansi Prediktif (Q2) 
Nilai Q2 memiliki arti yang sama dengan koefisien determinasi R-square. Nilai Q2 sebesar 0 
mengindikasikan bahwa model memiliki relevansi prediktif. Sebaliknya, jika Q2 kurang dari 0, 
hal ini mengindikasikan relevansi prediktif yang kurang. Nilai Q2 yang lebih tinggi 
menunjukkan model lebih cocok untuk data yang dipertimbangkan. Nilai Q2 dapat dihitung 
sebagai berikut: 
Q2 = 1 – (1-R21)(1-R22)… (Rn2) 

Q2 = 1- (1-0.966) 

Q2 = 1-0.034 

Q2 = 0.966 
 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai Q2 sebesar 0,966, menunjukkan bahwa variabel-
variabel yang diteliti dalam penelitian ini-kepemimpinan karismatik, pengawasan, etika kerja, 
motivasi, stres kerja, dan kinerja karyawan-berkontribusi secara signifikan terhadap keaslian 
model struktural saat ini, yang mencakup 96,6% varians. Sisanya sebesar 0,034% disebabkan 
oleh faktor-faktor lain yang tidak dipertimbangkan dalam model ini. 
 
4.1.2.3. Ukuran Efek (F2) 
Ukuran Efek atau Effect Size (F2) menentukan kekuatan model dan apakah variabel prediktor 
memiliki pengaruh yang lemah, sedang, atau kuat pada tingkat struktural. 
 
4.2. Uji Hipotesis 

Hypothesis 
Original 

Sample (O) 
Sample Mean 

(M) 

Standard 
Deviation 

(SD) 

T Statistic 
(|T|) 

P Values 

X1 → Y 0.575 0.571 0.072 8.006 0.000 

X2 → Y 0.283 0.287 0.037 7.570 0.000 

X3 → Y 0.555 0.550 0.056 9.965 0.000 

X4 → Y -0.032 -0.028 0.052 0.604 0.546 
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Hypothesis 
Original 

Sample (O) 
Sample Mean 

(M) 

Standard 
Deviation 

(SD) 

T Statistic 
(|T|) 

P Values 

Z → Y -0.441 -0.435 0.059 7.522 0.000 

Z.X1 → Y -0.101 -0.105 0.058 1.743 0.082 

Z.X2 → Y 0.109 0.099 0.040 2.724 0.007 

Z.X3 → Y -0.142 -0.125 0.055 2.594 0.010 

Z.X4 → Y 0.115 0.113 0.036 3.204 0.001 

 
4.2.1. Pengaruh Langsung 

4.2.1.1. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Karyawan 
Kecerdasan emosional memberikan dampak yang menguntungkan dan substansial 

terhadap kinerja karyawan. Hasil ini ditunjukkan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000, lebih 
rendah dari 0,05. Oleh karena itu, terdapat korelasi langsung antara kecerdasan emosional yang 
lebih kuat dengan peningkatan kinerja pegawai di kantor kecamatan Kabupaten Tapanuli 
Tengah. Penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian lain (Afwindra et al., 2022; Barreiro & 
Treglown, 2020; A. Fadli et al., 2020), yang mengindikasikan bahwa kesadaran diri, pengaturan 
diri, motivasi, empati, dan keterampilan sosial memiliki pengaruh yang besar, baik secara 
individu maupun bersama-sama, terhadap berbagai aspek kinerja karyawan. Temuan ini 
sejalan dengan penelitian sebelumnya (Barreiro & Treglown, 2020), yang menunjukkan adanya 
hubungan antara kecerdasan emosional dan kinerja karyawan. Edward dan Purba menyatakan 
bahwa kecerdasan emosional menunjukkan hasil data yang menunjukkan hubungan langsung 
antara kecerdasan emosional dan kinerja karyawan (Edward & Purba, 2020). Hasil analisis 
menunjukkan hubungan positif yang substansial antara kecerdasan emosional dan variabel 
kinerja karyawan. Selain itu, analisis regresi yang dilakukan menunjukkan efek 
menguntungkan dari kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. 

 
4.2.1.2. Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Keseimbangan kehidupan kerja memiliki nilai 
signifikansi sebesar 0,000, yang menunjukkan bahwa secara statistik signifikan pada tingkat 
kurang dari 0,05. Mengintegrasikan praktik keseimbangan kehidupan kerja di tempat kerja 
secara substansial berdampak positif terhadap kinerja karyawan. Kesimpulan ini konsisten 
dengan penelitian sebelumnya (Hediningrum, 2023; Nurcahyo, 2021; Paudel & Sthapit, 2021), 
yang menunjukkan bahwa setiap komponen yang terkait dengan keseimbangan kehidupan 
kerja, seperti keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan, 
memiliki dampak yang signifikan dan substansial terhadap kinerja karyawan. Menurut temuan 
studi (Roopavathi, 2021), terdapat hubungan yang signifikan dan relevan antara keseimbangan 
kehidupan kerja dan kinerja karyawan, dengan keseimbangan kehidupan kerja yang secara 
positif mempengaruhi kinerja. Studi (Katili et al., 2021) menunjukkan hubungan langsung dan 
menguntungkan antara keseimbangan kehidupan kerja dan kinerja karyawan. Koefisien 
korelasi dan jalur menilai besarnya hubungan ini. 

 
4.2.1.3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Nilai P value sebesar 0.000 yang kurang dari 0.05 menunjukkan hal 
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tersebut. Para peneliti (Ozturk et al., 2021; Purwanto, 2022; Yao & Hao, 2023) menunjukkan 
adanya korelasi positif antara kepemimpinan yang ditingkatkan dengan peningkatan kinerja 
tenaga kerja. Kepemimpinan yang efektif memiliki dampak yang signifikan terhadap 
kesuksesan dan peningkatan kinerja. Konsisten dengan penelitian sebelumnya (Angriani et al., 
2020), telah ditemukan bahwa gaya kepemimpinan memiliki dampak yang menguntungkan 
dan cukup besar pada kinerja staf. 

Selain itu, Liu et al. memberikan temuan empiris yang menunjukkan bahwa 
kepemimpinan memberikan dampak yang besar (Liu et al., 2023). Penelitian ini menghasilkan 
konsekuensi praktis yang substansial untuk mengelola sumber daya manusia dalam bisnis. 
Pertama dan terutama, perusahaan harus memprioritaskan pengembangan kepemimpinan, 
khususnya mengembangkan gaya kepemimpinan transformasional. Pelatihan dan 
pengembangan kepemimpinan harus memprioritaskan peningkatan kemampuan dan kualitas 
yang terkait dengan gaya kepemimpinan transformasional, khususnya empat dimensi 
transformasional yang diidentifikasi dalam literatur: pengaruh yang diidealkan, motivasi 
inspirasional, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual. Lebih jauh lagi, para manajer 
dan pemimpin organisasi harus siap untuk merangkul dan menerapkan pendekatan 
kepemimpinan transformasional dalam kegiatan operasional sehari-hari. Hal ini dapat dicapai 
dengan memanfaatkan pelatihan, pendampingan, dan bantuan dari para eksekutif di tingkat 
yang lebih tinggi. 

 
4.2.1.4. Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis data menunjukkan bahwa etos kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan. Nilai P-value sebesar 0,546 lebih tinggi dari 0,05, mengindikasikan bahwa etos kerja 
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Berlawanan dengan penelitian 
sebelumnya (Aini et al., 2022; Arifin & Putra, 2020; Syahputra & Satrya, 2021), yang menyatakan 
bahwa etika kerja secara substansial meningkatkan kinerja karyawan, temuan kami 
menunjukkan sebaliknya. Etika kerja merupakan masalah penting bagi banyak perusahaan, 
yang mengharuskan kepatuhan dari semua karyawan. Penelitian ini menghasilkan konsekuensi 
praktis yang signifikan untuk mengelola sumber daya manusia dalam bisnis. Pada awalnya, 
perusahaan harus memprioritaskan perekrutan dan seleksi karyawan untuk menjamin bahwa 
calon pekerja memahami dan menunjukkan etika kerja yang sesuai dengan nilai dan budaya 
perusahaan. Perusahaan harus mengembangkan proses perekrutan dan seleksi untuk 
menemukan individu yang memiliki komitmen kuat, pengendalian diri, dan proaktif. Selain 
itu, perusahaan harus memprioritaskan pengembangan dan pembinaan staf untuk 
meningkatkan etos kerja mereka. Perusahaan dapat memupuk nilai-nilai etos kerja yang kuat 
dengan mengimplementasikan program pelatihan, sesi pelatihan, dan pemberian insentif. 

 
4.2.1.5. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil analisis menunjukkan bahwa motivasi memiliki pengaruh langsung yang positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai signifikansi sebesar 0,000, lebih kecil dari 0,05, 
menunjukkan hasil tersebut. Hal ini berarti bahwa ketika motivasi meningkat, maka kinerja 
karyawan juga akan meningkat. Penelitian ini sejalan dengan temuan sebelumnya 
(Alshemmari, 2023; Fahmi et al., 2022; Riyanto et al., 2021). Motivasi berpengaruh signifikan 
terhadap produktivitas kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan Rivaldo yang menemukan 
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial (Rivaldo, 
2021). Hal ini menunjukkan bahwa semakin karyawan termotivasi untuk bersemangat dalam 
bekerja, maka kinerja karyawan semakin meningkat. Penelitian ini menghasilkan konsekuensi 
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praktis yang signifikan untuk mengelola sumber daya manusia dalam bisnis. Pada awalnya, 
manajemen harus memprioritaskan pengembangan program motivasi yang berdampak untuk 
meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dapat mencakup pemberian penghargaan, pengakuan 
atas pencapaian, dan membangun suasana kerja yang mendukung. Selanjutnya, manajemen 
harus menentukan faktor-faktor penentu yang mempengaruhi motivasi karyawan dan 
menerapkan strategi untuk mengatasi hambatan-hambatan ini. Hal ini dapat mencakup 
pemberian instruksi, mendorong pertumbuhan profesional, atau membangun saluran 
komunikasi yang transparan antara supervisor dan staf. 

 
4.2.2. Pengaruh Tidak Langsung Melalui Motivasi 

4.2.2.1. Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi 
Hasil pengujian data menyatakan bahwa motivasi tidak dapat memoderasi hubungan 

antara kecerdasan emosional dengan kinerja karyawan. Hasil ini dapat dilihat dari nilai 
signifikansi sebesar 0,082, lebih besar dari 0,05. Hasil penelitian ini bertentangan dengan 
penelitian sebelumnya (Afwindra et al., 2022; Anggraeni, 2020; Barreiro & Treglown, 2020) yang 
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas kerja. 
Demikian pula, motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja manajerial, 
yang mengindikasikan bahwa semakin karyawan termotivasi untuk bersemangat dalam 
bekerja, maka kinerja karyawan semakin meningkat (A. Fadli et al., 2020). Ding dan Yu juga 
menemukan adanya pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja karyawan (Ding & Yu, 
2021). Temuan ini sejalan dengan teori-teori psikologi yang menunjukkan bagaimana 
kecerdasan emosional dapat memengaruhi perilaku dan kesuksesan individu di tempat kerja. 
Gagasan-gagasan ini menyoroti pentingnya memahami dan mengendalikan emosi dalam 
mencapai tujuan pribadi dan organisasi. Selain itu, data ini mendukung hipotesis motivasi 
dengan menggambarkan bahwa kualitas pribadi, seperti kecerdasan emosional, dapat 
mempengaruhi motivasi seseorang. Individu dengan kemampuan pengaturan diri yang baik 
memiliki motivasi yang lebih tinggi untuk mencapai tujuan mereka. 

 
4.2.2.2. Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi 

Berdasarkan hasil temuan pengujian hipotesis, terlihat bahwa motivasi memoderasi 
hubungan antara work-life balance dan kinerja karyawan. Hasil 0,007, lebih kecil dari 0,05, 
menunjukkan hasil yang patut dicatat. Penelitian ini konsisten dengan penelitian sebelumnya 
(Paudel & Sthapit, 2021; Puspitasari & Darwin, 2021; Tirta & Enrika, 2020) yang 
menggambarkan adanya pengaruh keseimbangan kehidupan kerja terhadap motivasi kerja. 
Penelitian ini menguatkan hasil penelitian Margaretha yang menunjukkan adanya pengaruh 
yang cukup besar dari motivasi terhadap kinerja karyawan (Lestari & Margaretha, 2021). 
Menurut Ma et al., penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki dampak yang 
bermanfaat dan substansial terhadap kinerja manajemen (Ma et al., 2021). Hal ini menunjukkan 
bahwa motivasi dapat memainkan peran moderasi dalam hubungan antara keseimbangan 
kehidupan kerja dan kinerja karyawan. Penelitian ini menghasilkan konsekuensi praktis yang 
signifikan untuk mengelola sumber daya manusia dalam bisnis. Pada awalnya, perusahaan 
harus memprioritaskan untuk membangun lingkungan kerja yang mendorong keseimbangan 
yang harmonis antara komitmen profesional dan kehidupan pribadi para pekerjanya. Hal ini 
mencakup penyediaan jadwal kerja yang fleksibel, menerapkan peraturan kerja jarak jauh, dan 
menumbuhkan budaya bisnis yang menghargai dan mengakui waktu luang dan kehidupan 
pribadi pekerja. Selain itu, manajemen harus mengembangkan program-program motivasi 
yang membantu karyawan dalam mencapai keseimbangan yang harmonis antara kehidupan 
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profesional dan pribadi mereka. Hal ini dapat mencakup berbagai insentif untuk mendorong 
keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, mengakui pencapaian 
karyawan dalam menjaga keseimbangan tersebut, dan membantu meningkatkan kemampuan 
manajemen waktu dan stres. 

 
4.2.2.3. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi 

Berdasarkan data penelitian, motivasi memoderasi hubungan antara kepemimpinan 
dan kinerja karyawan. Hasil signifikan sebesar 0.010, nilai di bawah 0.05, menggambarkan hal 
ini. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya (Ingsih et al., 2021; P. T. 
Nguyen et al., 2020; Wuryani et al., 2021), yang menunjukkan bahwa kepemimpinan memiliki 
dampak yang baik dan substansial terhadap kinerja karyawan. Kepemimpinan melibatkan 
mobilisasi sekelompok orang untuk mencapai tujuan organisasi. Kepemimpinan yang efektif 
dapat menghasilkan energi transformatif yang memfasilitasi pencapaian tujuan perusahaan. 
Hidayati dan Zulher menemukan korelasi positif dan substansial antara motivasi kerja dan 
kinerja karyawan, yang menunjukkan bahwa karyawan membutuhkan motivasi untuk 
meningkatkan kinerja mereka (Hidayati & Zulher, 2022). Namun, tingkat motivasi dapat 
bervariasi berdasarkan sifat spesifik dari pekerjaan mereka. Secara umum, para peserta 
menunjukkan kepuasan dengan tingkat motivasi pemimpin selama mereka bekerja di lembaga 
tersebut. Temuan penelitian menunjukkan bahwa arahan kepemimpinan yang tidak lengkap 
tidak secara substansial memengaruhi motivasi kerja (Fikri et al., 2021). Penelitian ini 
menghasilkan konsekuensi praktis yang signifikan untuk mengelola sumber daya manusia 
dalam bisnis. Pada awalnya, perusahaan harus memprioritaskan pengembangan dan 
pembinaan kepemimpinan yang kompeten. Pelatihan dan pengembangan kepemimpinan 
harus memprioritaskan pengembangan kemampuan yang dapat memotivasi dan menginspirasi 
para pekerja. Selain itu, manajemen harus memastikan bahwa para pemimpin memahami 
teknik-teknik yang efektif untuk menginspirasi dan memberi insentif kepada tenaga kerja 
mereka. Hal ini dapat dicapai melalui pelatihan, pembinaan, dan umpan balik yang 
terorganisir. 

 
4.2.2.4. Pengaruh Etika Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Motivasi 

Berdasarkan hasil temuan uji hipotesis, motivasi memoderasi hubungan antara etika 
kerja dan kinerja karyawan. Hasil signifikan secara statistik sebesar 0,001, yang kurang dari 
ambang batas 0,05, dengan jelas menunjukkan hal ini. Temuan penelitian ini sejalan dengan 
penelitian lain (Aini et al., 2022; Hutagalung et al., 2020; Moreira et al., 2023), yang 
mengindikasikan bahwa etika kerja dapat memberikan manfaat bagi karyawan. Selain itu, hasil 
penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya (Aflah et al., 2021) yang menunjukkan 
adanya korelasi antara motivasi kerja dan etika kerja. Seperti yang dinyatakan oleh Aflah et al., 
motivasi sangat penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, dengan etika kerja sebagai 
fondasi untuk meningkatkan budaya kerja organisasi (Aflah et al., 2021). Penelitian ini 
menghasilkan konsekuensi praktis yang signifikan untuk mengelola sumber daya manusia 
dalam bisnis. Pada awalnya, perusahaan harus memprioritaskan perekrutan dan seleksi untuk 
menemukan individu dengan etika kerja yang kuat. Memilih personil yang memiliki komitmen 
kuat, pengendalian diri, dan akuntabilitas dapat meningkatkan motivasi dan memperbaiki 
kinerja. Selain itu, sangat penting bagi manajemen untuk merancang inisiatif pelatihan dan 
pengembangan yang bertujuan untuk meningkatkan etika kerja karyawan. Hal ini dapat 
mencakup pengajaran prinsip-prinsip etika kerja, pendampingan untuk meningkatkan 
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kemampuan seperti manajemen waktu dan penentuan prioritas, serta penghargaan atas 
pencapaian yang menunjukkan etika kerja yang baik. 

 
5. Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan, pengawasan, etika kerja, dan motivasi 
secara substansial berdampak pada kinerja karyawan. Namun, stres kerja tidak secara langsung 
berdampak pada kinerja karyawan di kantor kecamatan kabupaten Tapanuli Tengah. 
Kepemimpinan memiliki potensi untuk memoderasi pengaruh etika kerja, motivasi, dan stres 
kerja. Menariknya, kepemimpinan tidak dapat memediasi hubungan antara pengawasan dan 
kinerja pegawai di kantor kecamatan Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Terlepas dari wawasan yang berharga, penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan. 
Pertama, penelitian ini terbatas pada sektor publik di wilayah geografis tertentu, yang mungkin 
tidak mewakili sektor atau wilayah lain. Kedua, desain penelitian yang bersifat cross-sectional 
membatasi kemampuan untuk menyimpulkan hubungan sebab akibat antar variabel. Ketiga, 
ketergantungan pada data yang dilaporkan sendiri dapat menimbulkan bias, seperti bias 
keinginan sosial, yang mempengaruhi keakuratan temuan. Terakhir, penelitian ini tidak 
memperhitungkan variabel moderasi atau mediasi potensial lainnya yang mempengaruhi 
kinerja karyawan, seperti budaya organisasi, keterlibatan karyawan, atau kepuasan kerja. 

Studi di masa depan harus mengatasi keterbatasan ini dengan mengeksplorasi berbagai 
sektor yang lebih beragam, termasuk perusahaan swasta, untuk meningkatkan kemampuan 
generalisasi temuan. Studi longitudinal direkomendasikan untuk memahami lebih baik 
hubungan sebab akibat antara kepemimpinan, pengawasan, etika kerja, motivasi, dan kinerja 
karyawan. Selain itu, menggabungkan ukuran kinerja yang obyektif dan umpan balik dari 
berbagai sumber dapat memberikan pemahaman yang lebih komprehensif tentang faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Penelitian lebih lanjut juga harus menyelidiki 
peran budaya organisasi, keterlibatan karyawan, dan kepuasan kerja sebagai moderator atau 
mediator yang potensial. Terakhir, mengeksplorasi dampak kecerdasan emosional dan 
keseimbangan kehidupan kerja terhadap kinerja karyawan dapat memberikan wawasan yang 
lebih dalam tentang bagaimana menumbuhkan tenaga kerja yang lebih produktif dan 
termotivasi. 
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