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purposive sampling. Data were analyzed using the Structure Equation
Model (SEM) method. The results of this study are: (1) Social support
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia adalah salah satu faktor terpenting untuk kesuksesan bisnis
atau perusahaan. Jika unsur-unsur tersebut tidak ada atau kualitasnya buruk, maka
akan sulit bagi perusahaan untuk beroperasi dan berfungsi dengan baik, walaupun
terdapat sumber daya yang lain. Negara Indonesia memiliki banyak kesuksesan
dalam perkembangan bisnis atau perusahaan yang lumayan pesat seperti gerai
bubble tea di Indonesia. Bubble tea atau dapat kita kenali sebagai boba tea
merupakan minuman yang memiliki kafein tinggi dan memiliki rasa manis yang
terbuat dari the, susu, campuran sirup lainnya dan memilki tapioka besar di dalam
nya (Koay & Cheah, 2022). Fenomena bubble tea sangat menarik perhatian untuk
mendapatkan wawasan yang lebih jauh akan hal banyak nya konsumen muda yang
menyukai bubble tea (Priporas et al., 2017). Banyak konsumen muda yang meyukai
bubble tea selain rasa nya yang enak, salah satunya karena pelayanan dari karyawan
pada gerai bubble tea yang baik sehingga konsumen mendapatkan kepuasan atas
pelayanan pada gerai bubble tea. Pelayanan yang baik di dapatkan karena kinerja
dari karyawan perusahaan juga baik, maka perusahaan harus tetap mengelola
sumber daya manusia dan terfokus pada sumber daya manusia ini agar tetap
memberikan job performance atau kinerja pekerjaan yang baik dan tinggi. Dalam
memiliki karyawan yang melakukan produktivitas kerja yang tinggi untuk
mencapai tujuan perusahaan yang ingin dicapai, maka perusahaan harus tentunya
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memiliki peran sosial untuk mendukung para karyawannya. Atasan ataupun rekan
kerja harus selalu mendukung bagi karyawan perusahaan dengan selalu melakukan
support bagi karyawan tersebut demi mempertahankan job performance

Social support bagi karyawan tentunya memiliki dukungan yang kuat
dengan rekan kerja, atasan, kolega, anggota keluarga, dan hubungan lainya.
Pentingnya segala aspek namun, karyawan dengan social support yang kuat di
tempat kerja juga merupakan anteseden yang cukup penting dari kinerja mereka
(Foy etal., 2019). Terdapat banyak penelitian bahwa social support dari lingkungan
kerja memiliki potensi yang dapat merangsang hasil perilaku positif karyawan
untuk meningkatkan kinerja pekerjaan (Ullah & Khattak, 2020). Pertukaran sosial
yang kuat antara rekan kerja dan atasan dapat memupuk produktivitas karyawan,
akan tetapi pentingnya social support dan job performance dapat mempengaruhi
innovative work behaviour dan organizational commitment seorang karyawan
perusahaan agar memiliki perilaku kerja yang inovatif (Vuong et al., 2022).

Penelitian ini dilakukan pada gerai bubble tea yang ada di mall Jakarta

Barat karena diharapkan para karyawan memiliki social support, innovative work
behaviour, worklife balance, dan organizational commitment yang kuat pada
lingkungan kerja nya agar para karyawan dapat meningkatkan job performance
dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. Terlihat bahwa para karyawan
bubble tea ini harus tetap bisa membuat social support, innovative work behaviour,
worklife balance, dan organizational commitment agar job performance tetap tinggi
demi meningkatkan keberhasilan dari perusahaan bubble tea tersebut. Penelitian ini
memiliki perhatian utama yaitu untuk mengidentifikasi serta menunjukan
bagaimana Social Support, Innovative Work Behaviour, Worklife Balance, dan
Organizational Commitment mempengaruhi Job Performance para karyawan gerai
bubble tea di Mall Jakarta Barat. Berdasarkan latar belakang diatas maka judul
penelitian ini adalah “Pengaruh Social Support, Innovative Work Behaviour,
Worklife Balance, dan Organizational Commitment karyawan terhadap Job
Perfomance karyawan pada gerai bubble tea di Mall Jakarta Barat”.

METODE PENELITIAN
Jenis Penelitian
Pada penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Penelitian
kuantitatif adalah penelitian ilmiah yang sistematis terhadap bagian-bagian dan
fenomena serta kausalitas hubungan-hubungannya. Tujuan penelitian kuantitatif
adalah mengembangkan dan menggunakan model-model matematis, teori-teori
dan/atau hipotesis yang berkaitan dengan suatu fenomena (Anshori dan Iswati,
2019). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh positif antara
Social Support, Innovative Work Behavior, Worklife Balance, dan Organizational
Commitment terhadap Job Performance.
Variabel Penelitian

Menurut Sugiyono (2018:28), variabel penelitian pada dasarnya adalah
segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan penelitian untuk dipelajari
sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulan
nya. Dalam penelitian ini menggunakan lima variabel yaitu Social Support,
Innovative Work Behavior, Worklife Balance, Organizational Commitment, dan
Job Performance.
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Sampel

Sampel ini diambil dari para karyawan bubble tea yang bekerja di Mall yang
berada di Jakarta Barat. Jumlahnya sampel yang dipakai dalam penelitian mengacu
dari pendapat (Hair et al., 2018) yang mengemukakan bahwa jumlah sampel yang
perlu terpenuhi dari estimasi SEM ialah 5 sampai 10 kali dari jumlah indikator yang
akan dikaji. Penelitian ini memiliki 27 item pertanyaan atau indikator. Oleh karena
itu, jumlah sampel yang akan dipakai dalam penelitian ini adalah 135 responden.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS
Social Support

Social support adalah tindakan yang disengaja untuk terjadi dalam berbagai
bentuk membantu sesorang dalam mengadopsi atau mempertahankan perilaku yang
berasal dari kelompok social yang berbeda, contohnya teman, guru, orang tua
(Maria De Camargo et al., 2020). Selanjutnya, social support adalah dukungan
sosial untuk mengevaluasi pengaruh dari karakteristik di setiap individu untuk
mengatasi peristiwa kehidupan. Selanjutnya, social support yaitu menjelaskan
bagaimana supervisor dan rekan kerjamendorong para karyawan nya untuk melatih
kompetensi nya yang relevan dengan pekerjaan (Alvelos et al., 2015). Social
support adalah suatu hal yang memiliki pengaruh signifikan terhadap tingkat
kepercayaan diri seseorang (Farooq, 2018)
Innovative Work Behavior

Innovative work behavior yaitu sebuah perilaku komprehensif yang terkait
pada ide dan dukungan ide di dalam organisasi serta memberikan implementasi ide
untuk organisasi (Santoso & Furinto, 2018). Selain itu innovative work behavior
dapat didefinisikan sebagai perilaku yang mengacu pada kemampuan seseorang
untuk menciptakan peluang ide yang baru serta menggunakan hasil kerja menjadi
ide berpotensi dan menggunakan ide-ide yang baru kedalam praktek kerja (Birdi et
al., 2016). Innovative work behaviour adalah pengenalan ide baru untuk membantu
memecahkan masalah dan menerapkan ide untuk meningkatkan kinerja bisnis (Tan
et al., 2021). Kemudian innovative work behaviour merupakan tindakan seluruh
karyawan pada pengenalan ide yang membuat keuntungan bagi perusahaan
(Riswan et al., 2021). Selanjutnya Innovative work behaviour adalah peran
kelompok, individu, atau organisasi melalui gagasan dalam hal proses, produk,
prosedur yang ada yang terbaru untuk memberikan manfaat yang signifikan bagi
individu, team, atau organisasi (Ramdayana & Prasetyono, 2022).
Worklife Balance

Worklife balance adalah kemampuan untuk memciptakan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang menciptakan kepuasan bagi setiap
individunya di lingkungan kerja (Le et al., 2020). Selain itu worklife balance adalah
pengukuran seberapa efektifnya dan seimbangnya individu dalam mengalokasikan
waktu, sumber daya, dan energi pribadi untuk pekerjaan dan peran non-pekerjaan
mereka (Haar et al., 2022). Worklife balance juga merupakan kondisi disekitar
lingkungan rumah yang mengharuskan para karyawan untuk menjaga
keseimbangan yang bersifat bahagia antara pekerjaan dan kehidupan (R. Helmle et
al., 2014). Selanjutnya worklife balance juga menjadi upaya organisasi dan
kebijakan publik untuk melakukan peningkatan pengaturan kerja yang fleksibel,
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pemerataan dan hasil yang ramah keluarga (McDonald et al., 2013). Menurut
(Wilkinson et al., 2018) worklife balance membuat minat yang cukup meningkat
karena worklife balance dapat meningkatkan hasil positif untuk perusahaaan
maupun individu.
Organizational Commitment
Organizational Commitment adalah pendekatan professional dan pendekatan
organisasi atau perusahaan yang memperoleh kepentingan dari banyak organisasi
atau perusahaan dalam identitas setiap individu pada perusahaan (Hashemi &
Sadeghi, 2013). Selain itu, organizational commitment adalah hal positif yang
terkait dengan kinerja karyawan pada setiap indikator (Alghusin & Al-Ajlouni,
2020). Kemudian organizational commitment adalah fase dimana karyawan paham
akan serangkaian tujuan tertentu dan ingin mempertahankan kinerja tinggi (Fahlevi
et al., 2020). Menurut Menurut Allen dan Meyer dalam Suhartini (2018) memiliki
3 dimensi, yaitu:
1. komitmen afektif (affective commitment)
2. komitmen kontinyu (continuance commitment)
3. komitmen normatif (normative commitment)
Job Performance

Job perfomance adalah suatu indikator atau ketentuan untuk membuat
perbandingan antara hasil pekerjaan mereka dan tanggung jawab yang telah
diberikan kepada individu dalam waktu atau periode tertentu (Azzahra et al., 2021).
Prestasi kerja juga dapat mewakili kinerja dari sebuah organisasi. Job Performance
sebagai perilaku yang terlibat atau hasil yang dibawa oleh karyawan yang
berkontribusi pada fungsi suatu perusahaan dikemukakan oleh (Harari et al., 2016).
Job Perfomance juga seberapa jauh para karyawan telah mencapai persayaratan
kerja yang telah mereka jalani (Campbell & Wiernik, 2015). Konsep yang ada pada
job performance bersifat dinamis, kemudian disebut sebagai konstruksi kritis yang
terdapat pada manusia atau SDM dan psikologi organisasi.
Hipotesis
H1: Terdapat Pengaruh Positif Social Support terhadap Job Performance.
H2: Terdapat Pengaruh Positif Innovative Work Behavior terhadap Job
Performance.
H3: Terdapat Pengaruh Positif Worklife Balance terhadap Job Performance.
Ha: Terdapat Pengaruh Positif Organizational Commitment terhadap Job
Performance.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hipotesis 1:

Hipotesis pertama menguji pengaruh positif social support terhadap job
performance, di mana bunyi hipotesis null (HO) dan hipotesis alternative (Ha)
adalah sebagai berikut:

HO1: Social Support tidak berpengaruh positif terhadap Job Performance

Hal: Social Support berpengaruh positif terhadap Job Performance

Tabel 1
Hasil Uji Hipotesis
| Hipotesis | Estimate | P-Value | Keputusan
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Social Hal
Support 2 Job 0.287 0.000 .
didukung
Performance

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang menguji pengaruh positif social
support terhadap job performance, diketahui bahwa besarnya estimate adalah
sebesar 0.287 dengan p-value 0.000 < 0.05, oleh karena itu keputusan dari
pengujian statistik tersebut adalah Hal didukung sehingga dapat disimpulkan
bahwa social support berpengaruh positif terhadap job performance. Hal tersebut
menunjukkan bahwa social support yang tinggi dapat meningkatkan job
performance pada karyawan, dan begitupun sebaliknya.
Hipotesis 2:

Hipotesis kedua menguji pengaruh positif innovative work behavior terhadap
job performance, di mana bunyi hipotesis null (HO) dan hipotesis alternative (Ha)
adalah sebagai berikut:

HO2: Innovative Work Behavior tidak berpengaruh positif terhadap Job
Performance

Ha2: Innovative Work Behavior berpengaruh positif terhadap Job
Performance

Tabel 2
Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Estimate P-Value Keputusan
Innovative Ha?
Work Behavior =2 0.830 0.001 .
didukung
Job Performance

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang menguji pengaruh positif
innovative work behavior terhadap job performance, diketahui bahwa besarnya
estimate adalah sebesar 0.830 dengan p-value 0.001 < 0.05, oleh karena itu
keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah Ha2 didukung sehingga dapat
disimpulkan bahwa innovative work behavior berpengaruh positif terhadap job
performance. Hal tersebut menunjukkan bahwa innovative work behavior yang
tinggi dapat meningkatkan job performance pada karyawan, dan begitupun
sebaliknya.
Hipotesis 3:

Hipotesis ketiga menguji pengaruh positif worklife balance terhadap job
performance, di mana bunyi hipotesis null (HO) dan hipotesis alternative (Ha)
adalah sebagai berikut:

HO03: Worklife Balance tidak berpengaruh positif terhadap Job
Performance

Ha3: Worklife Balance berpengaruh positif terhadap Job Performance

Tabel 3
Hasil Uji Hipotesis
| Hipotesis | Estimate | P-Value | Keputusan
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Worklife Ha3
Balance = Job 0.890 0.005 .
didukung
Performance

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang menguji pengaruh positif
worklife balance terhadap job performance, diketahui bahwa besarnya estimate
adalah sebesar 0.890 dengan p-value 0.005 < 0.05, oleh karena itu keputusan dari
pengujian statistik tersebut adalah Ha3 didukung sehingga dapat disimpulkan
bahwa worklife balance berpengaruh positif terhadap job performance. Hal tersebut
menunjukkan bahwa worklife balance yang tinggi dapat meningkatkan job
performance pada karyawan, dan begitupun sebaliknya.
Hipotesis 4:

Hipotesis keempat menguji pengaruh positif organizational commitment
terhadap job performance, di mana bunyi hipotesis null (HO) dan hipotesis
alternative (Ha) adalah sebagai berikut:

HO4: Organizational Commitment tidak berpengaruh positif terhadap
Job Performance

Ha4: Organizational Commitment berpengaruh positif terhadap Job
Performance

Tabel 4
Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Estimate P-Value Keputusan
Organizational Had
Commitment = Job 0.962 0.000 .
didukung
Performance

Sumber: Data kuesioner diolah menggunakan AMOS

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang menguji pengaruh positif
organizational commitment terhadap job performance, diketahui bahwa besarnya
estimate adalah sebesar 0.962 dengan p-value 0.000 < 0.05, oleh karena itu
keputusan dari pengujian statistik tersebut adalah Ha4 didukung sehingga dapat
disimpulkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap job
performance. Hal tersebut menunjukkan bahwa organizational commitment yang
tinggi dapat meningkatkan job performance pada karyawan, dan begitupun
sebaliknya.

PEMBAHASAN
Social Support dan Job Performance

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 1, dapat disimpulkan bahwa social
support berpengaruh positif terhadap job performance. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian sebelumnya, yaitu penelitian Vuong et al., (2022) yang menunjukkan
bahwa social support berpengaruh positif terhadap job performance. Penelitian ini
mendukung studi dari jurnal sebelumnya dari Vuong et al., (2022) di mana social
support yang tinggi akan menyebabkan juga adanya job performance yang tinggi
dari karyawan. Jadi, jika supervisor dari perusahaan peduli terhadap kesejahteraan
karyawannya maka karyawan akan memenuhi semua tanggung jawab dari
pekerjaannya terhadap perusahaan tersebut.
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Innovative Work Behavior dan Job Performance

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 2, dapat disimpulkan bahwa innovative
work behavior berpengaruh positif terhadap job performance. Hal ini sejalan
dengan hasil penelitian sebelumnya, yaitu penelitian Vuong et al., (2022) yang
menunjukkan bahwa innovative work behavior berpengaruh positif terhadap job
performance. Penelitian ini mendukung studi dari jurnal sebelumnya dari Vuong et
al., (2022) di mana innovative work behavior yang tinggi akan menyebabkan juga
adanya job performance yang tinggi dari karyawan. Jadi, jika karyawan sangat
peduli dengan perusahaannya maka karyawan akan selalu melakukan tugas-tugas
yang penting di perusahaannya.

Worklife Balance dan Job Performance

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 3, dapat disimpulkan bahwa worklife
balance berpengaruh positif terhadap job performance. Hal ini sejalan dengan hasil
penelitian sebelumnya, yaitu penelitian Duan et al., (2023) yang menunjukkan
bahwa worklife balance berpengaruh positif terhadap job performance. Penelitian
ini mendukung studi dari jurnal sebelumnya dari Duan et al., (2023) di mana
worklife balance yang tinggi akan menyebabkan juga adanya job performance yang
tinggi dari karyawan. Jadi, jika karyawan merasa lebih mudah berpikir dan
merencanakan pekerjaan di tempat kerjanya maka karyawan tidak pernah
mengabaikan aspek wajibnya dari pekerjaan.
Organizational Commitment dan Job Performance
Berdasarkan hasil pengujian hipotesis 4, dapat disimpulkan bahwa organizational
commitment berpengaruh positif terhadap job performance. Hal ini sejalan dengan
hasil penelitian sebelumnya, yaitu penelitian Vuong et al., (2022) yang
menunjukkan bahwa organizational commitment berpengaruh positif terhadap job
performance. Penelitian ini mendukung studi dari jurnal sebelumnya dari Vuong et
al., (2022) di mana organizational commitment yang tinggi akan menyebabkan juga
adanya job performance yang tinggi dari karyawan. Jadi, jika karyawan merasa
bangga karena mereka bagian dari perusahaannya maka karyawan tersebut telah
memenuhi persyaratan kinerja dari pekerjaannya dan pasti dapat menyelesaikan
tugas yang telah ditentukan
KESIMPULAN

Dari tujuan penelitian yang ada dan yang telah dijelaskan pada bab
sebelumnya mengenai pengaruh Social Support, Innovative Work Behaviour,
Worklife Balance, dan Organizational Commitment terhadap Job Performance
pada karyawan gerai bubble tea di Mall Jakarta Barat, memiliki simpulan yaitu:

1. Terdapat pengaruh positif Social Support, Innovative Work Behaviour,
Worklife Balance, Organizational Commitment terhadap Job Performance para
karyawan gerai bubble tea di Mall Jakarta Barat.

2. Dari hasil pengujian hipotesis, terdapat pengaruh positif yang signifikan
antara Organizational Commitment terhadap Job Performance.

3. Dari hasil pengujian hipotesis, terdapat pengaruh positif yang signifikan antara
Innovative Work Behaviour terhadap Job Performance.
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