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Abstrak- Dalam era industri yang kompetitif, manajemen sumber daya manusia 

kunci untuk keunggulan kompetitif. Fokus pada pengembangan ide inovatif dan 

motivasi karyawan, serta strategi seleksi, penciptaan visi bersama, dan pemberian 

motivasi, vital dalam mengelola sumber daya manusia. Penelitian di PCP Express 

Surabaya - PT. Yapindo Transportama menguji dampak work-life balance dan 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan, dengan motivasi kerja sebagai 

mediator. Hasilnya menunjukkan work-life balance dan pengembangan karir 

potensial meningkatkan kinerja, di mana motivasi kerja berperan sebagai 

penghubung yang signifikan. Penelitian ini memberikan wawasan bagi perusahaan 

dalam meningkatkan kinerja organisasi melalui manajemen sumber daya manusia. 

Kata Kunci: Work Life Balance; Pengembangan Karir; Kinerja Karyawan; Motivasi 

Kerja 

 

Abstract- In the competitive era of industry, human resource management is key to 

gaining a competitive edge. Focusing on the development of innovative ideas and 

employee motivation, along with strategies such as selection, creating a shared vision, 

and providing motivation, is crucial in managing human resources. A study 

conducted at PCP Express Surabaya - PT. Yapindo Transportama examined the impact 

of work-life balance and career development on employee performance, with work 

motivation as a mediator. The results indicate that both work-life balance and career 

development have the potential to enhance performance, where work motivation 

plays a significant connecting role. This research provides insights for companies to 

improve organizational performance through effective human resource management. 

Keywords: Work Life Balance; Career Development; Employee Performance; Work 

Motivation 

 

1. PENDAHULUAN  

Pada zaman millenial saat ini, persaingan di dunia industri sangat kompetitif. 

Upaya agar bisa mencapai keunggulan yang kompetitif, organisasi atau perusahaan 

dapat melakukan pengelolaan manajemen yang baik termasuk sumber daya manusia 
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dengan strategi berkembang sesuai dengan tujuan organisasi. Organisasi harus 

mampu membuat suatu ide-ide baru agar dapat unggul dengan kompetitor. Ide 

tersebut dapat muncul atau dapat diasah sedemikian rupa agar bisa menciptakan 

suatu produk baru. Agar dapat memberikan dorongan atau semangat atas ide-ide 

yang dimiliki para karyawannya maka  pemimpin harus mampu melihat kemampuan 

yang dimiliki oleh setiap karyawannya supaya kemampuan tersebut dapat tersalur 

dengan baik. Permasalahan sumber daya manusia saat ini perlu diawasi atau 

diperhatikan untuk dapat bertahan dengan persaingan yang semakin pesat. 

Koesmono (2015:163) menyatakan bahwa salah satu permasalahan global yang 

dihadapi oleh bangsa Indonesia saat ini adalah penanganan terhadap rendahnya 

kualitas sumber daya manusia. Sumber daya manusia memiliki peranan penting 

dalam setiap kegiatan perusahaan atau organisasi karena sumber daya manusia 

menjadi pelaksana untuk menjalankan kegiatan perusahaan. Hal ini menunjukan 

bahwa walaupun berbagai sumber daya yang ada penting bagi perusahaan, namun 

yang menunjukkan keunggulan kompetitif potensial adalah sumber daya 

manusianya dan bagaimana sumber daya itu dikelola.  

Terdapat berbagai macam strategi yang dapat digunakan untuk memotivasi 

karyawan untuk meningkatkan kinerja, diantaranya dengan memfasilitasi kebutuhan 

karyawan. Kebutuhan karyawan diantaranya adalah kesejahteraan dan kesehatan, 

keamanan kerja, pertumbuhan karir, penghargaan, keseimbangan kehidupan kerja 

dll. Yuan Badrianto dan Muhammad Ekhsan melakukan penelitian pada tahun 2021 

tentang pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan dimediasi komitmen 

organisasi yang menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Namun pada penelitian Fadhila Saifullah tahun 2020, menunjukkan tidak 

terdapat pengaruh yang signifikan antara work life balance terhadap kinerja karyawan. 

Terdapat perbedaan mengenai hasil penelitian terdahulu. Dengan dasar ini, penelitian 

di PCP Express Surabaya - PT. Yapindo Transportama tentang work life balance, 

pengembangan karir, kinerja karyawan, dan motivasi kerja memiliki relevansi. Pada 

penelitian lainnya yang dilakukan oleh Anmar Balbed dan Desak Ketut Sintaasih pada 

tahun 2019 tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

melalui pemediasi motivasi kerja karyawan. Hasil dari analisis data menunjukkan 

bahwa pengembangan karir berpengaruh posistif terhadap motivasi kerja, serta 

motivasi kerja mampu memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan.  Dalam konteks PCP Express Surabaya - PT. Yapindo Transportama, 

penelitian terhadap variabel-variabel tersebut dianggap sangat relevan. 

Mendalaminya dapat membantu perusahaan menerapkan strategi manajemen 

sumber daya manusia yang lebih efisien sesuai dengan tujuan bisnisnya. Penelitian ini 

berpotensi memberikan pengetahuan berharga kepada PCP Express Surabaya - PT. 
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Yapindo Transportama untuk meningkatkan kinerja karyawan, efisiensi operasional, 

dan kepuasan pelanggan. 

Penelitian ini mencoba untuk meneliti tentang pengaruh work life balance dan 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi kerja pada 

karyawan PCP Express Surabaya - PT. Yapindo Transportama. 

Work Life Balance 

Rincy & Panchanatham (2010:73) menjelaskan bahwa work life balance 

merupakan suatu keadaan dimana konflik yang dialami karyawan rendah serta 

perannya didalam pekerjaan dan keluarga   dapat   berjalan   dengan   baik. Sedangkan   

Greenhaus,   Collins   &   Shaw (2003:112) memandang work life balance sabagai suatu 

derajat, sebuah kontinum yang berhenti pada satu ujung karena ketidakseimbangan 

dukungan antara peran tertentu dengan peran lainnya, seperti peran bekerja dalam 

sebuah organisasi dan keluarga. 

Pengembangan Karir  

Pengembangan karir merupakan salah satu tanggung jawab perusahaan untuk 

menyiapkan karyawan agar memiliki kualifikasi sesuai dengan perusahaan tersebut. 

Menurut Rivai (2011:87) pengembangan karir adalah proses peningkatan 

kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang 

diinginkan. Menurut Sunyoto (2012:69) pengembangan karir adalah peningkatan diri 

yang dilakukan untuk mencapai suatu karir. Dessler (2009:32) pengembangan karir 

karyawan adalah proses dan kehiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk 

menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan dimasa 

mendatang. Dimensi pengembangan karir terdiri dari 1) Tanggung Jawab Karir, 2) 

Keahlian, 3) Informasi Karir, 4) Perencanaan Karir,dan 5) Kesempatan Pengembangan 

(Dessler, 2009:41).  

Kinerja Karyawan 

Dessler (2016), kinerja merupakan prestasi kerja yaitu perbandingan antara 

hasil kerja dengan standar yang ditetapkan. Sedangkan menurut Rivai (2011), kinerja 

merupakan kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan suatu 

kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan hasil seperti 

yang diharapkan. Robbins dan Coulter (2015:52), kinerja adalah hasil akhir dari 

sebuah aktivitas. Menurut Mangkunegara dalam Febrianti et al,(2020:159), kinerja 

karyawan adalah kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadannya. 

Motivasi Kerja 

Rivai (2011:139) motivasi kerja adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang 

mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 

individu. Robbins (2015:98) bahwa motivasi kerja merupakan proses yang 
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menjelaskan mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk 

mencapai tujuan. Hasibuan (2017:141) Motivasi adalah hal yang menyebabkan, 

menyalurkan dan mendukung untuk perilaku manusia, sehingga ada keinginan 

bekerja keras dan antusias untuk mencapai hasil yang optimal. Widodo (2015:187) 

Motivasi adalah kekuatan yang ada dalam diri seseorang yang mendorong 

perilakunya untuk melakukan tindakan. Motivasi dapat memiliki dua sumber 

dorongan yaitu dorongan dari dalam dan dorongan dari luar. 

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan  

Work–life balance program adalah kombinasi dari beberapa inisiatif 

keseimbangan kerja–kehidupan Sheppard (2016). Meyer et al. (2001) telah 

menemukan bahwa mengimplementasikan program keseimbangan kerja–kehidupan 

untuk ibu yang bekerja dapat meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh Wong et. al. (2020) yang menunjukkan 

bahwa Work life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

dikarenakan Work life balance menciptakan manfaat saling antara karyawan dan 

organisasi. Pentingnya, menyesuaikan praktik keseimbangan kerja–kehidupan untuk 

memenuhi kebutuhan karyawan adalah pendekatan yang ideal. 

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Motivasi Kerja 

Motivasi kerja telah ditemukan memiliki hubungan yang signifikan dengan 

work life balance. Work life balance memungkinkan karyawan memiliki otonomi dan 

fleksibilitas tinggi dalam pekerjaan, yang dapat meningkatkan motivasi kinerja 

karyawan (Bjärntoft et. al. (2020) & Lunenburg (2011)). Temuan ini mendukung 

penelitian sebelumnya oleh Aluko (2009), Bui et al. (2016), dan Williams et al. (2020), 

yang telah menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat ditingkatkan melalui Work life 

balance. Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Wong et. al. (2020) 

yang menunjukkan bahwa Work life balance berpengaruh signifikan terhadap motivasi 

kerja. Hal ini dikarenakan Work life balance dapat memberikan karyawan fleksibilitas 

yang tinggi. 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Motivasi Kerja 

Pengembangan karier adalah suatu kondisi terkait dengan peningkatan posisi 

seseorang di dalam suatu organisasi dan jalur karier yang telah ditetapkan. 

Pengembangan karier juga merupakan perpindahan yang melibatkan peningkatan 

tanggung jawab karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu organisasi, 

sehingga hak, kewajiban, dan statusnya juga meningkat. Penelitian ini mendukung 

penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan (2021) yang menunjukkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. Hal ini 

dikarenakan adanya karir yang berkembang maka karyawan akan terus menerus 

untuk memanjat ke jabatan yang lebih tinggi dan menyebabkan adanya motivasi 

dalam kerja. 
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Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan   

Perusahaan dapat melaksanakan pengembangan karir karyawan dengan 

menyediakan pelatihan. Pelatihan adalah program umum dalam mengembangkan 

tenaga kerja. Bentuknya bisa berupa pelatihan di dalam perusahaan, misalnya dengan 

menggunakan pelatih dari perusahaan itu sendiri atau dari luar perusahaan. 

Pengembangan karier adalah salah satu fokus perusahaan untuk memberikan 

kesempatan kepada karyawan untuk dapat menjelajahi potensi mereka. Melalui 

program pengembangan karier yang direncanakan, motivasi karyawan dan 

produktivitas kerja akan meningkat, begitu pula tingkat kepuasan kerja. Hal ini akan 

mendorong kinerja dan kontribusi karyawan menjadi lebih baik. Kondisi ini akan 

memiliki dampak positif pada kemampuan karyawan untuk menyelesaikan 

pekerjaan mereka, yang berarti bahwa kondisi ini memiliki dampak positif pada 

kinerja karyawan mereka. 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Busro pada tahun (2018), menyatakan 

bahwa motivasi memiliki peran krusial sebagai salah satu pertimbangan utama yang 

dapat memengaruhi kinerja individu, selain dari faktor-faktor seperti lingkungan dan 

kemampuan. Pentingnya motivasi kerja terus menjadi perhatian agar semangat positif 

karyawan terus meningkat. Ini dapat dicapai dengan meningkatkan perhatian dari 

para pemimpin, melalui komunikasi yang berkelanjutan dan memberikan dorongan 

kepada karyawan untuk menjalankan tugasnya. Upaya ini bisa melibatkan 

memberikan apresiasi, memberikan bonus kinerja, atau penghargaan lain sebagai 

bentuk pengakuan atas hasil kerja karyawan.  

Pengaruh Mediasi Motivasi Kerja pada Work Life Balance Dengan Kinerja 

Karyawan 

 

Hasil dari pengujian hipotesis menjelaskan bahwa Work Life Balance memiliki 

hubungan yang signifikan dan negatif dengan mediasi motivasi kerja dengan kinerja 

karyawan. Ini dengan jelas menunjukkan bahwa peningkatan Work Life Balance dari 

staf PCP Express - PT. Yapindo Transportama Surabaya dapat membuat peningkatan 

dan kinerja yang lebih tinggi. Dengan kata lain, hasil dari penelitian ini menunjukkan 

bahwa ketika staf administratif benar-benar merasakan pentingnya Work Life Balance, 

hal ini secara signifikan akan memengaruhi kinerja pekerjaan mereka. Hipotesis ini 

menolak penelitian terdahulu (Ni Putu Devi Puspitawati & Ni Wayan Mujiati (2023)). 

Namun, Penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh Abdirahman et. al. 

(2018) yang menunjukkan bahwa motivasi kerja tidak memediasi Work life balance 

terhadap kinerja karyawan dikarenakan terdapat faktor lain, seperti dukungan 

manajemen, struktur organisasi, dan kebijakan perusahaan, yang dapat menjadi 
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pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan tidak selalu tercakup dalam 

hubungan motivasi kerja dan Work life balance. 

Pengaruh Mediasi Motivasi Kerja Pada Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan  

Menurut penelitian yang dilakukan oleh Dewi et. al. (2016), peningkatan motivasi 

kerja dapat dicapai melalui implementasi pengembangan karir yang efektif. Ketika 

tingkat motivasi kerja karyawan tinggi di dalam perusahaan, hal ini dapat 

mengakibatkan peningkatan kinerja karyawan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara 

pengembangan karir dan kinerja karyawan. Manajemen PCP Express - PT. Yapindo 

Transportama Surabaya disarankan untuk memberikan dukungan motivasi kepada 

karyawan dan menunjukkan perilaku tulus agar semangat kerja dan kreativitas dalam 

bekerja dapat berkembang. Dengan adanya motivasi yang tinggi dari karyawan, 

dapat diharapkan akan terjadi peningkatan dalam kinerja mereka. Penelitian ini 

mendukung penelitian yang dilakukan oleh Sari & Sriathi (2019) yang menunjukkan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh tidak memediasi pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan hal ini disebabkan pengembangan karir dapat memberikan 

dorongan motivasional, tetapi ada faktor lain, seperti keterlibatan dalam pekerjaan, 

lingkungan kerja, dan dukungan organisasi, yang juga memainkan peran krusial 

dalam membentuk kinerja karyawan. 

2. METODE PENELITIAN  

Penelitian ini dikategorikan ke dalam kategori penelitian kuantitatif dan 

populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PCP Express Surabaya - PT. 

Yapindo Transportama. Selain itu teknik yang dipilih dalam pengambilan sampel 

adalah menggunakan rumus slovin sejumlah 58 responden. 

Teknik pengumpulan data menggunakan metode penyebaran kuesioner. 

Teknik perhitungan data menggunakan analisa PLS adalah teknik statistika 

multivariat yang melakukan pembandingan antara dua variabel dependen dan dua 

variabel independen. Tujuan PLS adalah untuk memprediksi pengaruh variabel X 

terhadap Y dan menjelaskan hubungan teoritikal antara kedua variabel tersebut. 

3. Hasil Penelitian  

Penelitian dalam uji validitas diukur dengan membandingkan nilai AVE 

(Average Variance Extracted) untuk setiap konstruk dengan korelasi antar konstruk 

lainnya dalam model. Nilai AVE harus > 0,50 atau nilai p- value lebih kecil dari taraf 

signifikansi yaitu 5%. Dalam hasil perolehan data menunjukkan nilai AVE untuk 

setiap indikator dengan ketentuan nilai > 0,5 agar dapat dinyatakan valid atau layak. 

Selanjutnya, uji realibilitas dapat dilakukan pada seluruh variabel penelitian. Hasil 

pengukuran composite realiability menunjukkan bahwa setiap variabel memiliki nilai 
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reliabilitas > 0,70. Artinya semua variabel penelitian dinyatakan reliabel dan layak 

digunakan untuk melanjutkan analisis penelitian. 

Tabel 1. Hasil Uji Average Variance Extracted dan Uji Composite Reliability 

Variabel/Dimensi 
Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Work Life Balance 0.951 0.953 0.958 0.719 

Pengembangan 

Karir 

0.955 0.957 0.962 0.737 

Motivasi Kerja (Z) 0.908 0.909 0.924 0.548 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

0.947 0.948 0.954 0.653 

Sumber : Olah data penulis 2023 

Hasil Uji Hipotesis  

Uji hipotesis digunakan untuk menjelaskan arah hubungan antara variabel 

independen dan variabel dependennya. Pengujian ini dilakukan dengan cara analisis 

jalur (path analysis) atas model yang telah dibuat. Program SmartPLS 4.0 dapat secara 

simultan menguji model struktural yang komplek, sehingga dapat diketahui hasil 

analisis jalur dalam satu kali analisis regresi. Hasil korelasi antar konstruk diukur 

dengan melihat path coefficients dan tingkat signifikansinya yang kemudian 

dibandingkan dengan hipotesis penelitian. Apabila nilai t- hitung lebih besar dari t-

tabel (1.96) pada taraf signifikansi (5%) maka nilai estimasi koefisien jalur tersebut 

signifikan.  

Penelitian ini mempunyai tujuh hipotesis pengujian, hasil dari pengolahan SmartPLS 

terdapat  

pada gambar 1 : 

 
Gambar 1. Hasil Pengolahan SmartPLS4 

Tabel 2. Hasil Path Coeffisient 

Sumber : Olah data penulis 2023 



 

 

 
 

 
 
 
 

 

Neraca Manajemen, Ekonomi 
Vol  4 No 7  Tahun 2024 

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359   
 

 

MUSYTARI 
ISSN : 3025-9495 

 

Berdasarkan tabel 2. Koefisien Jalur menunjukkan tingkat signifikan dan tidak 

signifikan terhadap hubungan antar variabel penelitian. Hal ini dapat dilihat melalui 

nilai T-statistic yang memiliki syarat nilai lebih dari 1,96 maka hipotesis diterima:  

H1: Work Life Balance (X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) (T 

statistik 1.977 > 1,96 T Tabel; P value 0.048 < 0,05).  

H2: Work Life Balance (X1) terbukti berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja 

(Z) (T statistik 3.074 > 1,96 T Tabel; P value 0.002 < 0,05).  

H3: Pengembangan Karir (X2) berpengaruh signifikan terhadap Motivasi Kerja (Z) (T 

statistik 6.035 < 1,96 T Tabel; P value 0.000 > 0,05).  

H4: Pengembangan Karir (X2) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

(T statistik 1.998 > 1,96 T Tabel; P value 0.002 < 0,05).  

H5: Motivasi Kerja (Z) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

(T statistik 1.819 < 1,96 T Tabel; P value 0.069 > 0,05).  

Tabel 3. Hasil Indirect Effect 

               Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Keterangan 

X1 → Z → Y 0.099 0.103 0.070 1.418 0.156 Tidak 

Signifikan 

X2 → Z → Y 0.184 0.189 0.107 1.714 0.086 Tidak 

Signifikan 

Sumber : Olah data penulis 2023 

H6: Pengujian pada pengaruh Work Life Balance (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) 

melalui motivasi kerja (Z) menunjukkan besarnya koefisien parameter 0,099 dengan 

nilai T- statistic 1,418 < 1,96 dan P-value 0,156 > 0,05 maka terdapat pengaruh negatif 

Path 

coefficient 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
Keterangan 

X1 → Y 0.294 0.288 0.149 1.977 0.048 Signifikan 

X1 → Z 0.315 0.314 0.103 3.074 0.002 Signifikan 

X2 → Y 0.264 0.265 0.132 1.998 0.046 Signifikan 

X2 → Z 0.586 0.595 0.097 6.035 0.000 Signifikan 

Z → Y 0.314 0.319 0.173 1.819 0.069 Tidak 

Signifikan 
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yang signifikan antara variabel Work Life Balance (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) 

melalui Work Life Balance (X1) sebagai variabel intervening. 

H7: Pengujian pada pengaruh Pengembangan karir (X2) terhadap kinerja karyawan 

(Y) melalui motivasi kerja (Z) menunjukkan besarnya koefisien parameter 0,184 

dengan nilai T-statistic 1,714 > 1,96 dan P-value 0,086 > 0,05 maka terdapat pengaruh 

negatif yang signifikan antara variabel Pengembangan karir (X2) terhadap kinerja 

karyawan (Y) melalui motivasi kerja (Z) sebagai variabel intervening. 

4. KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil pembahasan, diperoleh hasil bahwa variabel Work-Life Balance 

berpengaruh signifikan Terhadap Kinerja karyawan pada PCP Express - PT. Yapindo 

Transportama Surabaya, pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja pada PCP Express - PT. Yapindo Transportama Surabaya, 

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pada 

PCP Express - PT. Yapindo Transportama Surabaya, pengembangan karir 

Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap kinerja karyawan pada PCP Express - 

PT. Yapindo Transportama Surabaya, motivasi kerja berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan pada PCP Express - PT. Yapindo Transportama 

Surabaya, work-life balance berpengaruh positif dan tidak signifikan melalui motivasi 

kerja Terhadap kinerja karyawan pada PCP Express - PT. Yapindo Transportama 

Surabaya, pengembangan karir berpengaruh positif dan tidak signifikan melalui 

motivasi kerja Terhadap Kinerja karyawan pada PCP Express - PT. Yapindo 

Transportama Surabaya. 
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