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Abstract 

The purpose of this study was to determine whether employee empowerment, 

knowledge sharing and work-life balance have an effect on employee performance 

at Junglegold Chocolate Factory Mengwi Badung Bali. Samples were collected 

using saturated sampling techniques totaling 47 respondents. The data analysis 

technique used in this study was multiple linear regression analysis. The results of 

the study indicate that: (a) there is a significant and positive effect between 

employee empowerment and employee performance, (b) there is a significant and 

positive effect between knowledge sharing and employee performance and (c) there 

is a significant and positive effect between work-life balance and employee 

performance. 

Keywords: employee empowerment, knowledge sharing, work-life balance, 

employee performance 

 

 

PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan aset utama dalam suatu 

organisasi yang memiliki peran strategis dalam mencapai tujuan dan keunggulan 

kompetitif. Keberhasilan suatu organisasi sangat tergantung pada bagaimana 

organisasi tersebut mengelola dan memberdayakan sumber daya manusia secara 

efektif. Sumber daya manusia bukan hanya sekadar tenaga kerja, tetapi adalah 

subjek yang mampu menciptakan nilai melalui pengetahuan, keterampilan, sikap, 

dan kreativitas yang mereka miliki (Sanghi, 2017). Dalam era digital dan revolusi 

industri 4.0, peran sumber daya manusia semakin kompleks. Organisasi dituntut 

untuk mampu beradaptasi dengan perubahan teknologi, dinamika pasar, serta 

ekspektasi karyawan terhadap lingkungan kerja yang fleksibel, adil, dan 

mendukung perkembangan pribadi. Menurut Noe, et al (2020), pengelolaan sumber 

daya manusia modern harus mampu menciptakan strategi yang berorientasi pada 

pengembangan kompetensi, keterlibatan karyawan (employee engagement), dan 

penciptaan lingkungan kerja yang mendukung kesejahteraan psikologis. 

Lebih lanjut, Piwowar (2021) menegaskan bahwa manajemen sumber daya 

manusia harus selaras dengan prinsip-prinsip pembangunan berkelanjutan dan 

inovasi, dengan menempatkan karyawan sebagai mitra strategis, bukan hanya 

pelaksana. Dalam konteks ini, investasi pada pengembangan sumber daya manusia 

melalui pelatihan, pemberdayaan, dan keseimbangan kerja-hidup (work-life 
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balance) menjadi kunci utama dalam meningkatkan produktivitas dan retensi 

karyawan. Berbagai penelitian juga menunjukkan bahwa organisasi yang memiliki 

sistem manajemen sumber daya manusia yang baik cenderung memiliki kinerja 

organisasi yang lebih tinggi (Sharma & Taneja, 2018). Oleh karena itu, penting bagi 

organisasi untuk terus mengkaji strategi pengelolaan sumber daya manusia yang 

tidak hanya responsif terhadap tantangan eksternal, tetapi juga memperhatikan 

kesejahteraan dan motivasi internal karyawan.  

Junglegold Chocolate Factory adalah pabrik cokelat artisan yang berlokasi 

di Jalan Denpasar-Singaraja No. 29, Werdi Bhuwana, Mengwi, Kabupaten Badung, 

Bali. Dikenal sebagai pabrik cokelat 100% nabati pertama di dunia, Junglegold 

memproduksi cokelat premium berbasis tanaman sejak tahun 2010. Pada tahun 

2017, Junglegold mulai mengembangkan cokelat berbasis nabati dengan 

menciptakan campuran unik dari santan kelapa, susu mete, dan mentega kakao. 

Hasilnya adalah cokelat yang creamy tanpa menggunakan produk susu hewani, 

mendukung kesehatan, keberlanjutan, dan kesejahteraan hewan. Ada beberapa 

Langkah yang bisa dilakukan untuk meningkatkan kinerja karyawan Junglegold 

Chocolate Factory, yaitu (1) dengan pemberdayaan karyawan yang bertujuan 

meningkatkan rasa kepemilikan, motivasi, dan partisipasi aktif dalam organisasi 

(Lee & Edmondson, 2017), (2) dengan knowledge sharing yang bertujuan bertukar 

pengetahuan antar individu yang satu dengan individu yang lainnya dalam 

organisasi (Kim & Lee, 2020), dan (3) dengan work-life balace yang bertujuan 

untuk kesehatan mental karyawan yang lebih baik, stres yang lebih rendah, dan 

lebih termotivasi dalam bekerja (Putri & Amalia, 2020). 

Faktor pertama yang memengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini 

adalah pemberdayaan karyawan, pemberdayaan karyawan merupakan pendekatan 

strategis yang memberikan karyawan kontrol, otonomi, dan tanggung jawab lebih 

dalam pekerjaan mereka. Hal ini sangat penting untuk meningkatkan motivasi, 

kinerja, dan kepuasan kerja di lingkungan organisasi modern. Pemberdayaan dapat 

meningkatkan rasa percaya diri dan keterlibatan karyawan, sehingga memicu 

peningkatan produktivitas dan kinerja (Ahmad & Khalid, 2018). Menurut studi oleh 

Nguyen et al. (2020), pemberdayaan karyawan secara signifikan berkontribusi pada 

kepuasan kerja dan komitmen organisasional, yang berdampak pada rendahnya 

tingkat turnover. Pemberdayaan memberikan ruang bagi karyawan untuk 

berinovasi dan mengambil keputusan yang kreatif tanpa harus menunggu instruksi 

berlapis, sehingga mempercepat respons organisasi terhadap perubahan pasar (Lee, 

Joo, & Lee, 2019). Pemberdayaan juga berperan dalam meningkatkan 

kesejahteraan psikologis karyawan dengan memberikan kontrol atas pekerjaan 

yang mereka lakukan, yang berdampak pada pengurangan stres kerja dan burnout 

(Spreitzer et al., 2019). 

Faktor kedua yang memengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini 

adalah knowledge sharing, knowledge sharing adalah proses komunikasi dan 

transfer pengetahuan, pengalaman, dan informasi antar individu dalam organisasi. 

Melalui knowledge sharing, organisasi dapat mengakumulasi pengalaman dan 

pengetahuan kolektif, sehingga mempercepat proses pembelajaran dan adaptasi 

terhadap perubahan pasar atau teknologi baru (Chen et al., 2020). Penelitian oleh 

Yang et al (2019) mengungkapkan bahwa knowledge sharing berpengaruh positif 

terhadap kinerja individu maupun tim karena meningkatkan keterampilan dan 

efisiensi kerja. Knowledge sharing membantu organisasi mencegah kehilangan 
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pengetahuan penting saat terjadi turnover karyawan dengan menyebarkan 

pengetahuan secara sistematis dan berkelanjutan (Alalwan, dkk., 2018). 

Faktor ketiga yang memengaruhi kinerja karyawan dalam penelitian ini 

adalah work-life balance, work-life balance adalah keadaan di mana seseorang 

dapat menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi secara harmonis. 

Dalam dunia kerja modern yang penuh tekanan dan tuntutan tinggi, menjaga 

keseimbangan ini sangat krusial bagi kesejahteraan dan kinerja karyawan. Work-

life balance yang baik dapat mengurangi tingkat stres, kelelahan, dan burnout pada 

karyawan. Studi oleh Allen et al (2018) menunjukkan bahwa karyawan dengan 

work-life balance yang baik cenderung memiliki kesehatan mental dan fisik yang 

lebih baik, serta lebih sedikit mengalami kelelahan kerja. Karyawan yang merasa 

mampu menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya cenderung 

lebih puas dengan pekerjaan dan menunjukkan komitmen yang lebih tinggi 

terhadap organisasi (Lu et al., 2020). Work-life balance yang baik mendorong 

karyawan untuk lebih fokus dan termotivasi saat bekerja, sehingga berdampak 

positif pada kinerja mereka (Greenhaus & Allen, 2019). Karyawan yang merasa 

didukung dalam work-life balance juga cenderung menunjukkan loyalitas lebih 

besar dan produktivitas yang meningkat. Ketidakseimbangan antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi seringkali menjadi faktor utama niat keluar karyawan dan 

absensi yang tinggi. Dengan work-life balance yang baik, organisasi dapat 

mempertahankan tenaga kerja berkualitas lebih lama (Kalliath & Brough, 2020).  

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu sesuai 

dengan tanggung jawabnya. Kinerja karyawan yang tinggi secara langsung 

meningkatkan produktivitas organisasi. Organisasi yang mampu mempertahankan 

dan mengembangkan kinerja karyawannya akan lebih kompetitif dan adaptif di 

pasar global (Agunis, 2019). Penerapan strategi bisnis sangat bergantung pada 

eksekusi oleh individu dan tim kerja. Tanpa kinerja yang baik dari sumber daya 

manusianya, strategi sehebat apa pun tidak akan berjalan efektif (Obeidat et al., 

2020). Karyawan yang bekerja dengan baik akan memberikan layanan, produk, atau 

hasil kerja yang lebih baik pula. Hal ini akan berkontribusi pada kepuasan 

pelanggan dan keberlanjutan bisnis (Inuwa, 2019). Kinerja yang buruk sering kali 

berujung pada pemborosan, kesalahan kerja, dan tingginya tingkat turnover. 

Sebaliknya, kinerja yang optimal menekan biaya pelatihan ulang, kesalahan 

produksi, dan absensi (Ahmed & Nawaz, 2020). Indikator yang digunakan untuk 

mengukur kinerja karyawan dalam penelitian ini menggunakan indikator yang 

digunakan oleh Mangkunegara (2019) sebagai berikut: (1) kualitas hasil kerja, (2) 

kuantitas hasil kerja, (3) ketepatan waktu, (4) efektivitas, (5) kemandirian, dan (6) 

komitmen terhadap pekerjaan. 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti, karyawan yang 

keluar cenderung lebih besar di bandingkan dengan karyawan yang masuk. 

Banyaknya karyawan yang keluar mengakibatkan dampak terhambatnya 

perusahaan Junglegold Chocolate Factory di Mengwi Badung dalam target 

pencapaian usaha. Oleh karena itu, penting penelitian ini dilakukan guna 

memberikan solusi alternatif bagi perusahaan untuk mengurangi keinginan 

karyawan mengundurkan diri dari pekerjaan sehingga kinerja karyawan bisa 

maksimal. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

Goal Setting Theory  

Teori Penetapan Tujuan (Goal Setting Theory) dikembangkan oleh Locke 

dan Latham (2019), menyatakan bahwa tujuan yang spesifik, menantang, dan 

disertai komitmen serta umpan balik akan meningkatkan motivasi dan kinerja 

individu. Tujuan yang jelas mampu memusatkan perhatian, meningkatkan usaha, 

memperpanjang ketekunan, serta mendorong strategi yang efektif dalam 

menyelesaikan tugas. Teori Penetapan Tujuan digunakan dalam penelitian ini 

karena teori tersebut secara jelas menjelaskan bagaimana tujuan yang spesifik, 

menantang, dan disertai komitmen dapat meningkatkan motivasi serta kinerja 

individu. Teori ini relevan untuk mengkaji perilaku kerja dan pencapaian sasaran, 

karena memberikan dasar yang kuat untuk memahami hubungan antara penetapan 

tujuan dan hasil kerja. Selain itu, teori ini telah terbukti aplikatif dalam berbagai 

konteks organisasi, terutama dalam upaya meningkatkan produktivitas, 

keterlibatan, dan arah kerja karyawan. Oleh karena itu, teori ini menjadi landasan 

teoritis yang tepat untuk menganalisis pengaruh employee empowerment, 

knowledge sharing dan work-life balance terhadap employee performance. 

Employee Empowerment  

Pemberdayaan karyawan adalah kondisi psikologis di mana karyawan 

merasa pekerjaannya bermakna, mampu melakukannya, memiliki kendali, dan 

pekerjaannya berdampak nyata (Spreitzer & Quinn, 2018). Menurut Robbins & 

Judge (2019) pemberdayaan berarti memberikan wewenang, tanggung jawab, dan 

otonomi kepada karyawan untuk mengambil keputusan yang berkaitan dengan 

tugas mereka. Pemberdayaan mendorong inisiatif, keterlibatan, dan rasa memiliki 

terhadap pekerjaan, sehingga meningkatkan motivasi dan produktivitas (Ahmad & 

Adi, 2020). Menurut Hanaysha (2021) pemberdayaan karyawan terbukti secara 

meningkatkan kepuasan kerja, loyalitas karyawan, dan kinerja organisasi. 

Pemberdayaan menciptakan budaya organisasi yang penuh kepercayaan, tanggung 

jawab, dan perbaikan berkelanjutan (Alsughayir, 2020). Indikator yang digunakan 

untuk mengukur pemberdayaan karyawan dalam penelitian ini menggunakan 

indikator yang digunakan oleh Robbins & Judge (2019) sebagai berikut: (1) 

otonomi dalam pengambilan keputusan, (2) akses terhadap informasi yang 

diperlukan, (3) peningkatan kompetensi, dan (4) tanggung jawab terhadap hasil 

kerja.  

Beberapa temuan yang dikemukakan oleh Bakri, dkk (2024), dan Mirah, 

dkk (2023) menyatakan pemberdayaan karyawan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan riset yang dilakukan oleh Alia & Aulia (2024)  

menemukan hasil bahwa pemberdayaan karyawan tidak memiliki pengaruh  

terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan diatas dapat dipaparkan sebagai 

berikut: 

H1 : Employee empowerment memiliki pengaruh nyata dan positif terhadap 

employee performance 

 

Knowledge Sharing 

Knowledge sharing adalah proses pemberian dan penerimaan pengetahuan 

antara individu dan tim, yang mendorong pembelajaran organisasi dan inovasi 
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(Wang & Noe, 2020). Menurut Alrowwad et al. (2020) knowledge sharing adalah 

aktivitas dalam mentransfer atau menyebarkan pengetahuan dari satu individu, 

kelompok, atau organisasi ke pihak lain. Knowledge sharing adalah proses dimana 

karyawan saling bertukar pengalaman, keterampilan, dan informasi untuk 

membantu peningkatan kinerja kerja orang lain (Susanty & Salwa, 2019). Menurut 

Choi et al (2018), knowledge sharing dianggap sebagai proses sukarela dalam 

bertukar informasi dan keahlian antar anggota untuk menyelesaikan masalah dan 

meningkatkan produktivitas. Knowledge sharing melibatkan aktivitas komunikasi 

dan niat perilaku yang bertujuan mentransfer pengetahuan tacit (tersirat) dan 

eksplisit (Razmerita et al., 2019). Indikator yang digunakan untuk mengukur 

knowledge sharing dalam penelitian ini menggunakan indikator yang digunakan 

oleh Tupamahu, dkk (2021) sebagai berikut: (1) mengumpulkan pengetahuan, (2) 

membagikan pengetahuan, dan (3) menggunakan pengetahuan.  

Beberapa temuan yang dikemukakan oleh Chaya, dkk (2024) dan Hendra, 

dkk (2022) menyatakan bahwa knowledge sharing bepengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan, sedangkan riset yang dilakukan oleh Nur, dkk (2024) 

menemukan hasil bahwa knowledge sharing tidak memiliki berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan diatas dapat dipaparkan sebagai berikut: 

H2 : Knowledge sharing memiliki pengaruh nyata dan positif terhadap employee 

performance 

 

Work-Life Balance 

Work-life bailaince aida ilaih suia itui kondisi di maina i seseora ing maimpui mengaituir 

da in menyeimbaingka in ainta irai tuintuita in pekerjaiain da in kehiduipain pribaidi secairai 

ha irmonis sehinggai keduiainya i da ipa it berja ilain dengain ba iik ta inpai menimbuilkain 

konflik yaing signifikain (Greenhaiuis & AIllen, 2018). Menuiruit Beaiuiregaird & Henry 

(2019) work-life bailaince aida ilaih persepsi individui tenta ing ba igaiimaina i merekai 

membaigi waiktui dain energi secaira i efektif ainta irai pekerjaiain da in aispek kehiduipain 

laiinnya i seperti keluia irgai, rekreaisi, da in pengembaingain diri. Work-life bailaince 

meruipa ika in tingkait di maina i seseoraing da ipait memenuihi kebuituihain da in tuintuitain 

da ilaim duiai doma iin uita imai kehiduipa in: pekerjaiain da in kehiduipa in pribaidi tainpai 

mengailaimi stres yaing berlebihain a itaiui kelelaiha in (Ha iair et ail., 2020). Menuiruit 

Kossek et ail. (2018) work-life bailaince buika in hainya i sekaida ir pembaigia in wa iktui, 

tetaipi juigai sebuiaih proses maina ijemen aintaira i perain kerjai dain non-kerjai yaing bersifait 

dinaimis dain dipengairuihi oleh konteks sosia il, buida iyai, da in kebijaikain orga inisaisi. 

Indikaitor ya ing diguinaika in uintuik menguikuir work-life baila ince dailaim penelitiain ini 

mengguina ika in indikaitor ya ing diguina ikain oleh Saifitri (2022) sebaiga ii berikuit: (1) 

keseimbaingain wa iktui, (2) keseimbainga in keterlibaita in, dain (3) keseimba ingain 

kepuiaisa in.  

Beberaipa i temuia in ya ing dikemuika ikain oleh AIrifin & Muiha irto (2022) da in 

Rizqiyaih (2024)  menya itaika in work-life bailaince berpengairuih positif terhaidaip 

kinerjai kairya iwa in, sedaingka in riset yaing dilaiku ika in oleh Iqbail, dkk (2025)  

menemuikain ha isil baihwa i work-life bailaince tidaik memiliki berpengairuih  terhaida ip 

kinerjai kairya iwa in. Berdaisa irka in penjelaisa in diaita is da ipa it dipaipairka in seba igaii berikuit: 

H3 : Work-life bailaince memiliki pengairuih nya itai da in positif terhaidaip employee 

performaince 
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Kera ingkai konseptuiail ya ing diaijuikain da ilaim penelitiain ini aidailaih seba iga ii berikuit: 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 

Kerangka Konseptual 

Suimber: Ha isil Pemikirain Peneliti (2025) 

 

METODE PENELITIAN 

Popuila isi aida ilaih totailitais da iri setiaip elemen yaing a ikain diteliti yaing memiliki 

ciri saima i, bisa i beruipa i individui da iri suia itui kelompok, peristiwai, a itaiui sesuia itui ya ing 

a ikain diteliti (Haindaiya ini, 2020). Popuilaisi da ilaim penelitiain ini aidaila ih seluiruih 

ka iryaiwa in Juinglegold Chocolaite Fa ictory di Mengwi Baiduing ya ing juimlaihnyai 47 

ka iryaiwa in. Menuiruit Creswell (2019) menya itaika in baihwa i saimpel aidaila ih sekelompok 

kecil dairi popuilaisi ya ing dipilih uintuik mewaikili popuila isi secaira i keseluiruiha in. 

Sa impel penting dailaim penelitiain ka irenai keterbaita isa in waiktui, biaiya i, dain tenaigai 

u intuik meneliti seluiruih popuilaisi. Sa impel yaing ba iik a idailaih sa impel ya ing representaitif 

da iri popuilaisi, sehinggai haisil penelitiain da ipa it digenerailisa isikain ke popuila isi. Metode 

penentuia in sa impel yaing diguinaika in pa ida i penelitiain ya iitui teknik sa impling jenuih 

ya ing berjuimlaih 47 responden. Dailaim penelitiain ini, peneliti mengguina ika in teknik 

a inailisis regresi linier bergainda i, ka irenai penelitiain ini melibaitkain lebih dairi sa itui 

va iriaibel independen yaing diduiga i memiliki pengairuih terhaida ip sa itui va iriaibel 

dependen. Regresi linier bergainda i maimpui menguikuir penga iruih maising-maising 

va iriaibel independen secaira i simuiltain ma iuipuin pa irsiail terhaidaip va iriaibel dependen, 

sertai menjelaiska in besa irnyai kontribuisi va iriaibel-vairiaibel tersebuit dailaim 

mempengairuihi va iriaibel yaing diteliti. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

AIda ipuin penilaiiain responden terhaida ip vairiaibel-vairiaibel operaisionail yaing 

da ipait diguina ikain da ila im penelitiain ini ya iitui employee empowerment, knowledge 

shairing, work-life bailaince. Ketentuiain suia itui instruimen dikaitaika in va ilid aitaiui sa ih 

a ipaibilai memiliki nilaii Corrected Item-Totail Correlaition maising-ma ising buitir 

pertainya iain. Suia itui buitir pertainya iain dika itaika in vailid jikai nilaii (r) yaing meruipa ikain 

nilaii da iri Corrected Item-Totail Correlaition ≥ 0,30 (Suigiyono, 2018:203). 

Berdaisa irka in taibel 1 diba iwa ih, maika i semuiai va iria ibel memiliki nilaii koefisien 

Berbagi Pengetahuan 

(Knowledge Sharing) (X2) 

Keseimbangan Kehidupan Kerja 

(Work-life Balance) (X3) 

Kinerja Karyawan  

(Employee Performance) (Y) 

H1 

H3 

H2 

Pemberdayaan Karyawan 

(Employee Empowerment) (X1) 
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korelaisi beraida i diaitais 0,30 dengain demikiain semuia i instruimen tersebuit aida ilaih vailid, 

sehinggai la iyaik dijaidikain instruimen penelitiain. 

 

Taibel 1 

Skor Setiaip Indikaitor Penelitiain 

Suimber: Ha isil Olaih Da ita i SPSS (2025) 

 

Berdaisa irka in taibel 1 diaita is, seluiruih pernya itaia in memiliki nilaii Corrected 

Item-Totail Correlaition ≥ 0,30, ini berairti baihwa i seluiruih pernyaitaia in paida i taibel 1 

diaita is va ilid. 

 

Selainjuitnyai penguijiain hipotesis, penguijiain hipotesis ini dilaikuikain dengain 

mengguina ika in t-staitistics, dengain caira i memilaih uintuik melaikuika in penguijiain 

pengairuih laingsuing. Pa ida i baigiain berikuit da ipait diuira iikain secairai bertuiruit-tuiruit haisil 

penguijiain pengairu ih secaira i laingsuing. 

 

Taibel 2 

Ha isil UIji Hipotesis 

 Signifikainsi T-Staitistics Kesimpuilain 

Employee Empowerment ➔ 

Employee Performaince 
0,000 4,726 H1 Diterimai  

Knowledge Shairing ➔ 

Employee Performaince 
0,007 2,855 H2 Diterimai 

Work-Life Baila ince ➔ 

Employee Performaince 
0,048 2,038 H3 Diterimai 

Suimber: Ha isil Olaih Da ita i SPSS (2025) 

 

Berdaisa irka in taibel 2 diaitais, ha isil penguijia in aina ilisis menuinjuikka in baihwa i 

employee empowerment berpengairuih positif dain signifikain terhaida ip employee 

Va iriaibel 

 

Simbol Skor Keterainga in 

Pemberdaiya iain Ka irya iwa in 

(Employee Empowerment) 

EE1 0,922 Ba iik 

EE2 0,863 Ba iik 

EE3 0,832 Ba iik 

 EE4 0,799 Ba iik 

Berbaigi Pengetaihuiain 

(Knowledge Shairing) 

KS1 0,753 Ba iik 

KS2 0,794 Ba iik 

KS3 0,822 Ba iik 

Keseimbainga in Kehiduipa in Kerjai 

(Work-Life Baila ince) 

WB1 0,734 Ba iik 

WB2 0,791 Ba iik 

WB3 0,774 Ba iik 

Kinerjai Ka iryaiwa in 

(Employee Performaince) 

EP1 0,807 Ba iik 

EP2 0,896 Ba iik 

EP3 0,874 Ba iik 

EP4 0,741 Ba iik 

EP5 0,778 Ba iik 

EP6 0,720 Ba iik 
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performaince. Ha isil ini dilihait dairi nilaii signifikainsi 0,000 dengain nilaii t-staitistik 

4,726. Penelitiain ini sejailain denga in penelitiain ya ing dilaikuika in oleh Baikri, dkk 

(2024) dain Miraih, dkk (2023) menyaitaika in pemberdaiya iain ka iryaiwa in berpengairuih 

positif terhaida ip kinerjai ka iryaiwa in. Ha il ini berairti ba ihwai pemberdaiya iain ka irya iwa in 

meningkaitkain kinerjai ka irenai meningkaitkain motivaisi, kepercaiyaia in diri, kreaitivitais, 

kepuiaisa in kerjai, dain a ikuintaibilitais. Denga in demikiain, ka iryaiwa in da ipait bekerjai lebih 

efektif, produiktif, dain memberikain laiya ina in yaing lebih baiik, sehinggai 

meningkaitkain meningkaitkain kinerjai ka irya iwa in.  

Selainjuitnyai, ha isil aina ilisis daita i menuinjuikka in baihwa i knowledge shairing 

berpengairuih positif da in signifikain terhaida ip employee performaince. Haisil ini da ipa it 

dilihait dairi nilaii signifikainsi 0,007 dengain nilaii t-staitistik sebesair 2,855. Penelitiain 

ini sejailain denga in penelitiain ya ing dilaikuika in oleh Chaiya i, dkk (2024) da in Hendra i, 

dkk (2022) menyaitaika in ba ihwai knowledge sha iring bepengairuih positif terhaida ip 

kinerjai kairya iwa in. Ha il ini berairti baihwa i berbaigi pengetaihuia in ainta ir kairya iwa in 

meningkaitkain kinerjai ka irenai memuingkinkain ka irya iwa in uintuik bela ijair da iri 

pengaila imain da in keaihliain ora ing la iin, meningkaitka in kemaimpuiain problem-solving, 

da in menguira ingi kesailaiha in. Denga in demikiain, ka irya iwa in daipa it bekerjai lebih efektif 

da in efisien, sehinggai berdaimpaik pa ida i meningkaitnya i kinerjai ka iryaiwa in. 

Selainjuitnyai, ha isil aina ilisis daitai menuinjuikka in baihwa i work-life bailaince 

berpengairuih positif da in signifikain terhaida ip employee performaince. Haisil ini da ipa it 

dilihait dairi nilaii signifikainsi 0,048 dengain nilaii t-staitistik sebesair 2,038. Penelitiain 

ini sejailain dengain penelitiain yaing dilaikuika in oleh AIrifin & Muiha irto (2022) dain 

Rizqiyaih (2024) menyaita ikain work-life bailaince berpengairuih positif terhaidaip 

kinerjai kairya iwa in. Ha il ini berairti baihwa i keseimbainga in ainta irai pekerjaiain da in 

kehiduipa in priba idi meningkaitka in kinerjai ka iryaiwa in ka irena i memuingkinkain merekai 

u intuik mengelolai tekainain, meningkaitka in semaingait, dain memiliki waiktui uintuik 

beristiraihait dain memuilihkain energi. Denga in demikiain, kairya iwa in daipa it bekerjai 

lebih fokuis da in produiktif, sehinggai kinerja i kairya iwa in bisai meningkait. 

 

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Simpulan 

Berdaisa irka in haisil pembaiha isa in daipa it disimpuilka in sebaiga ii berikuit, yaing 

pertaimai employee empowerment berpenga iruih positif dain signifikain terhaidaip 

employee performaince. Hail ini bera irti baihwa i pemberdaiyaia in kairya iwa in 

meningkaitkain kinerjai ka irenai meningkaitkain motivaisi, kepercaiyaia in diri, kreaitivitais, 

kepuiaisa in kerjai, dain a ikuintaibilitais. Denga in demikiain, ka iryaiwa in da ipait bekerjai lebih 

efektif, produiktif, dain memberikain laiya ina in yaing lebih baiik, sehinggai 

meningkaitkain meningkaitkain kinerjai ka iryaiwa in. Keduia i, knowledge shairing 

berpengairuih positif dain signifikain terhaida ip employee performaince. Hail ini berairti 

ba ihwa i berbaigi pengetaihuia in a intair ka irya iwa in meningkaitkain kinerjai ka irenai 

memuingkinkain ka irya iwa in uintuik bela ijair da iri pengailaimain da in keaihliain ora ing la iin, 

meningkaitkain kemaimpuia in problem-solving, da in menguiraingi kesa ilaihain. Denga in 

demikiain, ka iryaiwa in da ipa it bekerjai lebih efektif dain efisien, sehinggai berdaimpa ik 

pa idai meningkaitnya i kinerjai kairya iwa in. Ketigai, work-life bailaince berpengairuih 

positif dain signifikain terhaida ip employee performaince. Hail ini berairti baihwai 

keseimbaingain a inta irai pekerjaia in da in kehiduipain priba idi meningkaitkain kinerjai 
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ka iryaiwa in ka irenai memuingkinka in merekai uintuik mengelolai tekaina in, meningkaitka in 

semainga it, da in memiliki waiktui uintuik beristiraiha it da in memuilihkain energi. Denga in 

demikiain, kairya iwa in daipa it bekerjai lebih fokuis dain produiktif, sehinggai kinerjai 

ka iryaiwa in bisa i meningkait. 

 

Saran 

AIda ipuin sa ira in yaing da ipait dilaikuika in paida i peneliti selainjuitnyai, ya iitui teknik 

sa impling dailaim penelitiain ini mengguina ikain sa impling jenuih, dima ina i seluiruih 

popuilaisi dija idikain seba iga ii sa impel dain tidaik a ida inya i pembaigiain stra ita i da ilaim 

penentuia in saimpelnyai. Penelitiain diwaiktui yaing a ika in daitaing dihaira ipka in daipa it 

mengguina ika in teknik- teknik sa impling ya ing laiinnya i a igair da ipa it lebih mewaikili 

popuilaisi ya ing diteliti, seperti mengguina ika in straitified raindom saimpling da in yaing 

laiinnya i. Keduia i, penelitiain selainjuitnya i dihaira ipka in daipait mengguina ikain lokaisi 

penelitiain yaing berbedai dengain ska ila i peruisa ihaia in yaing lebih luia is uintuik 

mendaipa itkain temuia in yaing lebih baiik laigi, sertai mengguinaika in teknik aina ilisis yaing 

berbedai.
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