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Abstract 
This study investigates the role of work-life balance, work conflict, and organizational commitment in 
optimizing employee performance at PT. Adira Finance Branch Kendari. Work-life balance is 
emphasized as crucial for achieving job satisfaction and high productivity, while work conflict has the 
potential to hinder performance through its negative impact on psychological well-being. On the other 
hand, organizational commitment can enhance employee dedication to company goals and consistency 
in their performance. The research employs a quantitative approach involving 40 randomly selected 
employees through simple random sampling. Data was collected via questionnaires and analyzed 
using multiple linear regression analysis. The findings indicate that work-life balance and 
organizational commitment significantly influence employee performance positively, whereas work 
conflict has a significant negative impact. These findings underscore the importance of policies that 
support work-life balance, effective management of work conflict, and increased organizational 
commitment to enhance employee performance. The implications of this study suggest that PT. Adira 
Finance can improve productivity and achieve competitive advantage by implementing these 
strategies. 
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1. Latar Belakang  
 
Dalam era persaingan bisnis yang semakin intensif, keunggulan kompetitif sebuah perusahaan sangat 
bergantung pada kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya. Kinerja karyawan menjadi elemen 
kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya (Pradhan & Jena, 2017). 
Namun, kinerja tersebut dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berhubungan dengan 
lingkungan kerja maupun kehidupan pribadi mereka. Faktor-faktor seperti keseimbangan antara 
pekerjaan dan kehidupan pribadi, tingkat stres di tempat kerja, serta dukungan dari manajemen dan 
rekan kerja dapat memainkan peran penting dalam menentukan seberapa efektif seorang karyawan 
dapat berkontribusi terhadap tujuan organisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan dan 
mengelola faktor-faktor ini dengan baik untuk memastikan karyawan dapat bekerja secara optimal dan 
memberikan hasil yang maksimal bagi perusahaan. 
Salah satu aspek yang diyakini memiliki dampak besar terhadap kinerja karyawan adalah 
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi atau work-life balance. Haar et al. (2019) 
menjelaskan bahwa work-life balance merujuk pada kemampuan individu untuk mengelola dan 
menyeimbangkan tanggung jawab serta tuntutan dari kedua bidang tersebut. Ketika individu gagal 
mencapai keseimbangan ini, mereka dapat mengalami konflik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. 
Greenhaus dan Beutell (1985), sebagaimana dikutip dalam Carlson et al. (2017), menyebutkan bahwa 
konflik ini terjadi ketika tuntutan dari kedua aspek kehidupan tersebut saling bertentangan. Keadaan 
ini sering kali menyebabkan stres yang pada akhirnya bisa menurunkan produktivitas karyawan secara 
keseluruhan. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk memperhatikan dan memfasilitasi work-
life balance agar karyawan dapat bekerja secara efektif dan produktif. 
Selain keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi serta konflik kerja, komitmen organisasi juga 
dianggap memainkan peran krusial dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Komitmen organisasi 
menggambarkan keterikatan psikologis dan emosional karyawan terhadap perusahaan tempat mereka 
bekerja (Meyer & Allen, 1991, dalam Jafar et al., 2021). Karyawan yang memiliki tingkat komitmen 
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tinggi cenderung lebih termotivasi dan berdedikasi dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 
mereka, yang pada akhirnya dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. 
PT. Adira Finance adalah salah satu perusahaan pembiayaan terkemuka di Indonesia yang memiliki 
operasi di berbagai wilayah, termasuk Kendari. Sebagai perusahaan yang beroperasi dalam industri 
jasa keuangan, keberhasilan PT. Adira Finance sangat tergantung pada kinerja para karyawannya. 
Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk mengevaluasi pengaruh keseimbangan kehidupan kerja, 
konflik kerja, dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di PT. Adira Finance Cabang 
Kendari. Diharapkan hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan yang berharga bagi perusahaan 
dalam upayanya untuk meningkatkan kinerja karyawan serta mencapai keunggulan kompetitif di 
tengah persaingan bisnis yang semakin intensif. 
Mengatur ekuilibrium antara kehidupan dan pekerjaan tidaklah gampang, Pengaturan sebagai nir 
gampang dalam waktu karyawan mempunyai kasus pada luar pekerjaannya, pada hal ini pertarungan 
keluarga. Pengaturan yg diperlukan bukan hanya pengaturan ketika namun jua pikiran yg akan 
menyita perhatian karyawan. Masalah yg membebani pikiran seseorang karyawan akan 
membebaninya dan menciptakan pekerjaannya sebagai tanpa terpikirkan. Kondisi yg kebalikannya 
mungkin saja terjadi, pertarungan pada loka kerja yg belum selesai akan sebagai beban pikiran & akan 
terbawa dalam kehidupan pada luar pekerjaan. 
Permasalahan umumnya muncul lantaran adanya kasus komunikasi, interaksi eksklusif juga struktur 
organisasi.Permasalahan kerja pula sebagai kasus yg mengganggu aktivitas pada perusahaan & bisa 
menurunkan kinerja karyawan. Permasalahan kerja ialah ketidakselarasan antar 2 orang ataupun lebih 
teman-teman ataupun gerombolan  pada satu perusahan yg wajib  membagikan asal kekuatan yg 
terbatas ataupun aktivitas-aktivitas kegiatan dan atau fenomena bahwasanya mereka memiliki 
disparitas status, tujuan & nilai ataupun pendapat (Veithzal, 2014:718) 
Berdasarkan kenyataan pertarungan kerja dalam karyawan PT. Adira Finance Cabang Kendari yakni 
lantaran adanya disparitas karakter antar karyawan & perilaku iri hati menggunakan sesamanya.Hal ini 
terlihat berdasarkan adanya perilaku egois para karyawan, lantaran buat setiap harinya dalam unit ini 
terjadi persaingan antar karyawan pada menggaet calon konsumennya. Karyawan merasa bahwa 
pertarungan ini acapkalikali terjadi lantaran adanya kesalahpahaman pada berkomunikasi, adanya 
karyawan yg memerintah karyawan lainnya selain perintah berdasarkan atasannya, dan terkadang 
terdapat atasan yg terlalu mengistimewakan keliru satu karyawan sebagai akibatnya menyebabkan 
kecemburuan atau iri dalam karyawan lainnya dan menyebabkan pertarungan langsung yg dibawa 
pada pekerjaannya. 
Selain itu kurangnya reward yg diberi atas keberhasilan kinerja yg ditampilkan sang karyawan pula 
mengakibatkan berkurangnya kewajiban organisasi pada karyawan buat bekerja lebih berfokus. 
Membina karyawan pula nir dilakukan secara terarah, sebagai akibatnya poly para karyawan yg 
bekerja hanya sekedar melaksanakan kewajiban saja. 
Gejala itu memperlihatkan tidak hadirnya jiwa profesionalitas, tidak berkembangnya kesadaran 
tentang pentingnnya mentalitaskinerja yang berorientasikan kepada keberhasilanan tingkatan kerja 
karyawan yang rendah ataupunkaryawan tidak memiliki kesunguhan serta gairah ketika bekerja. 
Berdasarkan penjelasan tersebut maka menarik untuk diteliti adalah “Pengaruh Work-Life Balance, 
Konflik Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Adira Finance Cabang 
Kendari” 
 
2. Kajian Pustaka 
 
Work-Life Balance  
Work-life balance mengacu pada kemampuan seseorang untuk mengelola dan menyeimbangkan 
tuntutan serta tanggung jawab dari pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Haar et al., 2019). 
Konsep ini menekankan pentingnya menjaga keseimbangan dalam hal waktu, keterlibatan, dan 
kepuasan yang diperoleh dari kedua aspek kehidupan tersebut (Greenhaus & Allen, 2011). Ketika 
individu mampu mencapai keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung 
memiliki kesejahteraan psikologis yang lebih baik, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja 
mereka di tempat kerja. 
Menurut penelitian yang dilakukan oleh Casper et al. (2018), keseimbangan antara pekerjaan dan 
kehidupan pribadi dapat dicapai melalui berbagai cara, seperti penerapan kebijakan kerja yang 



70  Jurnal Riset Akuntansi dan Manajemen, Vol.13, No. 2, Juni  2024 

© Riset Akuntansi dan Manajemen 2024 

fleksibel, dukungan dari atasan dan rekan kerja, serta penyediaan fasilitas pendukung seperti layanan 
pengasuhan anak atau program kesehatan. Dengan adanya dukungan semacam ini, karyawan dapat 
lebih mudah mengelola tanggung jawab mereka di tempat kerja dan dalam kehidupan pribadi mereka, 
sehingga dapat meningkatkan kinerja dan produktivitas mereka. 
 
Konflik Kerja 
Konflik kerja muncul ketika tuntutan dari pekerjaan dan kehidupan pribadi bertentangan satu sama 
lain, sehingga menimbulkan ketegangan dan stres (Greenhaus & Beutell, 1985, dalam Carlson et al., 
2017). Konflik ini dapat dibagi menjadi dua jenis utama: konflik antara pekerjaan dan keluarga (work-
family conflict) serta konflik antara keluarga dan pekerjaan (family-work conflict) (Bagger & Li, 
2014). 
Konflik pekerjaan-keluarga terjadi ketika tuntutan pekerjaan mengganggu tanggung jawab individu 
dalam kehidupan keluarga, sementara konflik keluarga-pekerjaan terjadi ketika tuntutan keluarga 
mengganggu tanggung jawab individu di tempat kerja (Bagger & Li, 2014). Kedua jenis konflik ini 
dapat memberikan dampak negatif yang signifikan terhadap kesehatan mental dan fisik individu, serta 
dapat menurunkan kinerja mereka di tempat kerja (Amstad et al., 2011). 

 
Komitmen Organisasi 
Komitmen organisasi merujuk pada tingkat keterikatan psikologis dan emosional yang dirasakan oleh 
karyawan terhadap organisasi tempat mereka bekerja (Meyer & Allen, 1991, dalam Jafar et al., 2021). 
Karyawan yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi cenderung menunjukkan keinginan yang 
kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi, mengadopsi nilai-nilai serta tujuan organisasi, dan 
bersedia untuk berupaya lebih dalam membantu organisasi mencapai tujuannya (Meyer & 
Herscovitch, 2001). 
Komitmen organisasi terdiri dari tiga komponen utama, yaitu komitmen afektif (affective 
commitment), komitmen berkelanjutan (continuance commitment), dan komitmen normatif 
(normative commitment) (Meyer & Allen, 1991, dalam Jafar et al., 2021). Komitmen afektif 
mencerminkan keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi, sedangkan komitmen 
berkelanjutan mencerminkan persepsi tentang biaya yang harus ditanggung jika meninggalkan 
organisasi. Sementara komitmen normatif mencerminkan rasa kewajiban moral untuk tetap berada 
dalam organisasi. 
 
3. Metode Penelitian 
 
Desain Penelitian 
Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Desain penelitian yang 
digunakan adalah penelitian explanatory (penjelasan), yang bertujuan untuk mendalami dan 
menganalisis dampak dari work-life balance, konflik kerja, dan komitmen organisasi terhadap kinerja 
karyawan di PT. Adira Finance Cabang Kendari. Metode ini memungkinkan peneliti untuk 
memperoleh pemahaman yang mendalam tentang bagaimana variabel-variabel tersebut saling 
berhubungan dan mempengaruhi kinerja karyawan dalam konteks perusahaan jasa keuangan tersebut.. 

 
Populasi dan Sampel 
Populasi yang menjadi fokus dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan yang memiliki status tetap 
di PT. Adira Finance Cabang Kendari. Untuk memilih sampel yang representatif, penelitian 
menggunakan metode simple random sampling, di mana setiap karyawan memiliki peluang yang sama 
untuk dipilih sebagai bagian dari sampel. Jumlah sampel yang digunkan pada penelitian ini adalah 
sebanyak 40 karyawan. 

 
Uji Instrumen Penelitian 
1) Uji Validitas Instrumen (Test of Validity) 
Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen pengukuran yang digunakan benar-benar 
sesuai dengan tujuan penelitian dan dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas ini 
memastikan bahwa alat pengukur dapat menghasilkan data yang akurat dan relevan dengan objek 
penelitian. Proses pengujian validitas dilakukan dengan menggunakan koefisien korelasi Product 
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Moment. Instrumen dianggap valid jika memiliki nilai koefisien korelasi (r) sebesar atau lebih dari 
0,30, sesuai dengan kriteria yang diuraikan oleh Sugiyono (2010). Angka ini, yang dikenal sebagai Cut 
of Point, menunjukkan tingkat kepercayaan bahwa instrumen tersebut tepat sasaran. 
2) Uji Reliabilitas Instrumen (Test of Reliability) 
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur keandalan alat pengukuran, atau untuk menentukan 
konsistensi instrumen pengukur ketika digunakan untuk menilai objek yang sama berulang kali. Uji ini 
dilakukan pada item-item pernyataan yang digunakan dalam penelitian dengan menggunakan metode 
Alpha Cronbach. Menurut Uma Sekaran (2019), nilai batas yang diterima untuk tingkat Alpha 
Cronbach adalah ≥ 0,60, meskipun ini bukan standar yang mutlak. Instrumen dianggap memiliki 
tingkat keandalan yang dapat diterima jika nilai koefisien reliabilitas yang diukur adalah ≥ 0,60. 
 
Metode Analisis Data 
Analisis regresi linier berganda ialah satu alat analisis meramalkan nilai pengaruh 2 variabel bebas 
ataupun lebih terhadap variabel terikat.Agar memberi bukti ada atau tidaknya pengaruh 2 variabel 
bebas ataupun lebih dengan satu variabel terikat dipakai analisis regresi linier berganda (Ghozali, 
2010).Pengujian HipotesisAnalisis statistik yang menggunakan regresi linier berganda disajikan 
estimasi mengenai ada kevalitan sehingga diuji dengan model di bawah ini: 
1. Uji Simultan (Uji F) 
Uji simultan, atau uji-F, digunakan untuk menilai pengaruh bersama dari beberapa variabel 
independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2010). Uji ini bertujuan untuk menentukan apakah 
variabel-variabel bebas, seperti Work-Life Balance, Konflik Kerja, dan Komitmen Organisasi, secara 
keseluruhan memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. Prosedur uji ini melibatkan 
perbandingan antara nilai Fhitung dengan nilai Ftabel pada tingkat signifikansi 5% (alpha = 0,05). Jika 
nilai Fhitung lebih kecil dari Ftabel, maka dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel bebas secara 
bersamaan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat.  
2. Uji Parsial (Uji t) 
Uji parsial, atau uji-t, digunakan untuk menilai pengaruh masing-masing variabel independen secara 
terpisah terhadap variabel dependen (Hair et al., 2018). Uji ini dilakukan dengan membandingkan nilai 
thitung dengan nilai ttabel pada tingkat kesalahan 5% (alpha = 0,05). Jika nilai thitung lebih kecil dari ttabel, 
maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen memiliki pengaruh signifikan secara parsial 
terhadap variabel dependen. Uji t ini bertujuan untuk menguji pengaruh setiap variabel independen 
secara individual. Hasil dari uji parsial ini dapat dilihat pada tabel Coefficients pada kolom 
Significance (sig). 
 
4. Hasil dan Pembahasan 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Analisis Regresi Berganda 

Tabel 1. Analisis Regresi Berganda 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 
 
 
1 

(Constant) 2.109 3.046  .692 .493 

Work Life Balance .434 .102 .549 4.260 .000 
Konflik kerja .145 .084 .196 1.719 .094 
Komitmen 
Organisasi 

.625 .096 .600 6.509 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 
 
Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan tabel hasil analisis regresi berganda diatas 
diperoleh persaman regresi yaitu: 

Y = 2.109 + 0,434X1 + 0,145X2 + 0,625X3 
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Nilai constant (Y) sebesar 2.109 maknanya bila Work Life Balance, Konflik kerja serta komitmen 
organisasi bernilai 0 (Nol), maka nilai variabel kinerja (Y) sebanyak 2.109 
 
2. Uji Hipotesis 

Analisis koefisien determinasi digunakan untuk menunjukkan sejauh mana variabel dependen 
dijelaskan oleh variabel independen. Koefisien determinasi (R²) memberikan gambaran tentang 
proporsi variabilitas dalam variabel dependen yang dapat diterangkan oleh variabel-variabel 
independen. Nilai koefisien determinasi (R²) dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel 2. Uji Determinasi (R2) 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error ofthe 
Estimate 

1 .922a .851 .838 1.148 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Konflik kerja, Work Life Balance 

b. Dependent Variable: Kinerja 
 
Berdasarkan tabel yang ditampilkan, terlihat bahwa koefisien determinasi yang disesuaikan (Adjusted 
R Square) memiliki nilai sebesar 0,851 atau 85,1%. Nilai Adjusted R Square ini berkisar antara 0 
hingga 1, dengan angka yang lebih tinggi menunjukkan adanya keterkaitan yang lebih kuat antara 
variabel-variabel dalam model regresi. Hal ini mengindikasikan bahwa 85,1% variasi dalam kinerja 
dapat dijelaskan oleh variabel work-life balance, konflik kerja, dan komitmen organisasi. Sisanya, 
yaitu 14,9%, dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

 
3. Uji Parsial (Uji t) 

Uji t parsial dilakukan untuk mengevaluasi pengaruh setiap variabel independen (work-life balance, 
konflik kerja, dan komitmen organisasi) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Pengujian 
hipotesis dilakukan menggunakan dua kriteria: jika nilai signifikan (sig) kurang dari 0,05 maka 
hipotesis diterima, sementara jika nilai signifikan (sig) lebih dari 0,05 maka hipotesis ditolak.. 

Tabel 3. Uji Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

 
 
1 

(Constant) 2.109 3.046  .692 .493 

Work Life Balance .434 .102 .549 4.260 .000 

Konflik kerja .145 .084 .196 1.719 .094 

Komitmen Organisasi .625 .096 .600 6.509 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 
Berdasarkan tabel data di atas, nilai thitung untuk variabel Work Life Balance tercatat sebesar 4,260 
dengan tingkat signifikansi (sig) sebesar 0,000. Karena nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari batas 
probabilitas 0,05, dapat disimpulkan bahwa variabel Work Life Balance memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Dengan demikian, hipotesis 1 (H1) diterima. 
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Tabel 4. Uji F Parsial (Simultan) 
ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

 
 
1 

Regression 269.941 3 89.980 68.291 .000b 

Residual 47.434 36 1.318   

Total 317.375 39    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Konflik kerja, Work Life Balance 

Berdasarkan tabel data yang disajikan, nilai F tercatat sebesar 68,291 dengan tingkat signifikansi 
0,000. Mengingat tingkat signifikansi ini lebih kecil dari ambang batas 0,05, model regresi ini 
dinyatakan layak untuk mengukur kinerja. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa variabel Work 
Life Balance, Konflik Kerja, dan Komitmen Organisasi secara bersama-sama memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, hipotesis 3 (H3) dalam penelitian 
ini diterima. 
B. Pembahasan Hasil Penelitian 

Temuan dari penelitian ini mengindikasikan bahwa work-life balance serta komitmen organisasi 
secara signifikan berkontribusi positif terhadap kinerja karyawan, sementara konflik kerja memberikan 
dampak negatif yang signifikan. Hasil ini konsisten dengan penelitian terdahulu yang telah 
menginvestigasi hubungan antara variabel-variabel ini. 
Work-life balance telah terbukti memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan melalui 
pengaruhnya terhadap perilaku kerja positif (positive work behavior) dan kesejahteraan karyawan 
(employee well-being). Penelitian yang dilakukan oleh Haar et al. (2019) menunjukkan bahwa 
mencapai keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat signifikan 
meningkatkan kinerja mereka. Karyawan yang berhasil mencapai keseimbangan ini cenderung 
memiliki kesehatan mental dan fisik yang lebih baik, serta motivasi yang lebih besar dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka (Greenhaus & Allen, 2011). Kondisi ini secara 
keseluruhan dapat meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. 
Di sisi lain, konflik kerja yang timbul akibat pertentangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan 
pribadi terbukti memiliki dampak negatif terhadap kinerja karyawan. Temuan ini konsisten dengan 
hasil meta-analisis oleh Amstad et al. (2011), yang menunjukkan bahwa konflik kerja secara 
signifikan berpengaruh negatif terhadap berbagai aspek kehidupan kerja, termasuk kinerja karyawan. 
Karyawan yang mengalami konflik kerja cenderung mengalami tingkat stres dan kelelahan yang 
tinggi, yang dapat mengganggu konsentrasi dan motivasi mereka dalam bekerja (Bagger & Li, 2014). 
Dampak ini pada akhirnya dapat menyebabkan penurunan kinerja secara keseluruhan. 
Komitmen Organisasi dan Kinerja Karyawan hasil penelitian menunjukkan bahwa komitmen 
organisasi memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini didukung 
oleh studi yang dilakukan oleh Jafar et al. (2021), yang menyatakan bahwa karyawan dengan tingkat 
komitmen organisasi yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Karyawan yang 
merasakan keterikatan emosional dan psikologis yang kuat terhadap organisasi tempat mereka bekerja, 
umumnya lebih termotivasi dan berdedikasi dalam menjalankan tugas serta tanggung jawab mereka 
(Meyer & Herscovitch, 2001). Dampak ini secara keseluruhan dapat meningkatkan produktivitas dan 
kualitas kinerja mereka. 
Implikasi Penelitian Hasil penelitian ini memberikan implikasi penting bagi organisasi, terutama PT. 
Adira Finance Cabang Kendari, dalam meningkatkan kinerja karyawan mereka. Penting bagi 
organisasi untuk memperhatikan work-life balance dengan menyediakan kebijakan kerja yang 
fleksibel dan fasilitas pendukung. Hal ini bertujuan agar karyawan dapat mencapai keseimbangan 
antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Selain itu, organisasi perlu mengelola dan 
mengurangi potensi konflik kerja dengan memberikan pelatihan manajemen stres atau dukungan 
emosional kepada karyawan yang mengalami konflik kerja. 
Selanjutnya, organisasi dapat meningkatkan komitmen karyawan dengan mengimplementasikan 
program pengembangan karir, memberikan penghargaan dan insentif, serta menciptakan lingkungan 
kerja yang mendukung dan kondusif. Dengan cara ini, organisasi dapat memperoleh karyawan yang 
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lebih termotivasi dan berdedikasi, yang pada akhirnya akan berdampak positif terhadap kinerja mereka 
secara keseluruhan. 
 
5. Kesimpulan 
 
Dari hasil penelitian serta pembahasan, maka kesimpulan dari penelitian ini ialah: 
1. Variabel work life balance, konflik kerja dan komitmen organisasi mempengaruhi kinerja PT. 

Adira Finance Cabang Kendari dengan demikian H1 pada penelitian ini diterima. 
2. Variabel work life balance mempengaruhi kinerja PT. PT. Adira Finance Cabang Kendari dengan 

demikian H2 pada penelitian ini diterima. 
3. Variabel konflik kerja tidak mempengaruhi kinerja PT. Adira Finance Cabang Kendari dengan 

demikian H3 dalam penelitian ini ditolak. 
4. Variabel komitmen organisasi mempengaruhi kinerja PT. Adira Finance Cabang Kendari dengan 

demikian H4 pada penelitian ini diterima. 
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