
 

Jurnal Fokus Manajemen, Vol. 6 No. 2  2026  page: 765  – 776 | 765  

 

Pengaruh Work Life Balance Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan 

Pelanggan (UP3) Binjai 
 

Fadhlal Nugraha 1, Hasrul Azwar Hasibuan 2, Saimara A.M Sebayang 3 
1,2,3Universitas Pembangunan Pancabudi, Medan, Sumatra Utara, Indonesia 

Email: 1) aghra.alyasin@gmail.com     

ARTICLE HISTORY 
Received [10 Maret 2026]  
Revised [18 Mei 2026]  

Accepted [21 Mei 2026] 

ABSTRAK 
Kinerja karyawan menjadi tulang punggung keberhasilan organisasi di lembaga pelayanan 
publik, termasuk PT PLN (Persero) UP3 Binjai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh keseimbangan kehidupan kerja dan beban kerja terhadap kinerja karyawan, baik 
sebagian maupun simultan. Pendekatan kuantitatif asosiatif kausal digunakan, dengan data yang 
dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert mulai dari 1 hingga 5. Sebanyak 58 responden dipilih 
dari 136 karyawan menggunakan formula Slovin dengan margin of error 10%. Data dianalisis 
menggunakan regresi linier berganda dengan SPSS versi 26. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
dibuktikan dengan t-value 15,918 dengan tingkat signifikansi 0,000. Sementara itu, beban kerja 
tidak menunjukkan efek parsial yang signifikan terhadap kinerja, dengan koefisien regresi 
+0,074, menunjukkan bahwa karyawan telah cukup beradaptasi dengan tekanan kerja yang ada. 
Secara bersamaan, kedua variabel tersebut secara signifikan mempengaruhi kinerja karyawan, 
dengan Adjusted R Square sebesar 0,949, yang berarti 94,9% variasi kinerja dijelaskan oleh 
kedua variabel tersebut. Temuan ini menegaskan bahwa menjaga keseimbangan yang sehat 
antara kehidupan profesional dan pribadi adalah faktor dominan yang mendorong produktivitas 
karyawan di sektor jasa listrik. 
 

ABSTRACT  
Employee performance is the backbone of organizational success in public service institutions, 
including PT PLN (Persero) UP3 Binjai. This study aims to analyze the effect of work-life balance 
and workload on employee performance, both partially and simultaneously. A causal associative 
quantitative approach was employed, with data collected through a Likert-scale questionnaire 
ranging from 1 to 5. A total of 58 respondents were selected from 136 employees using Slovin's 
formula at a 10% margin of error. Data were analyzed using multiple linear regression with SPSS 
version 26. The results indicate that work-life balance has a positive and significant effect on 
employee performance, evidenced by a t-value of 15.918 with a significance level of 0.000. 
Meanwhile, workload shows no significant partial effect on performance, with a regression 
coefficient of +0.074, suggesting that employees have sufficiently adapted to existing work 
pressures. Simultaneously, both variables significantly influence employee performance, with an 
Adjusted R Square of 0.949, meaning 94.9% of performance variation is explained by the two 
variables. These findings confirm that maintaining a healthy balance between professional and 

personal life is the dominant factor driving employee productivity in the electricity service sector. 
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PENDAHULUAN 

Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya tidak terlepas dari kualitas kinerja 
karyawan yang dimilikinya. Di perusahaan pelayanan publik seperti PT PLN (Persero), hal ini menjadi 
sangat krusial karena kinerja karyawan berdampak langsung pada kualitas layanan yang diterima 
masyarakat. Karyawan dengan kinerja tinggi akan menghasilkan pelayanan yang lebih responsif dan 
memuaskan pelanggan. Namun demikian, berbagai faktor kompleks turut memengaruhi kinerja tersebut. 
Penelitian di PT PLN (Persero) UID Suluttenggo menunjukkan bahwa work-life balance dan stres kerja 
hanya mampu menjelaskan 37,2% variasi kinerja, sementara 62,8% sisanya dipengaruhi faktor lain yang 
belum dikaji (Suharno & Muttaqiyathun, 2021). Hal ini mempertegas bahwa pemahaman komprehensif 
tentang faktor-faktor penentu kinerja masih sangat diperlukan. Senada dengan itu, penelitian di PT PLN 
(ICON+) Icon Plus Madiun menunjukkan bahwa work-life balance dan budaya kerja mampu menjelaskan 
69,8% variasi kinerja karyawan (Suharno & Muttaqiyathun, 2021). 

Salah satu faktor yang mendapat perhatian besar dalam literatur manajemen sumber daya 
manusia adalah work-life balance, yakni kemampuan individu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan 
dengan kehidupan pribadi dan keluarga. Dalam era modern yang penuh tekanan kerja tinggi, pencapaian 
keseimbangan ini semakin menantang. Karyawan yang berhasil menjaga keseimbangan tersebut 
cenderung memiliki kepuasan kerja lebih tinggi, motivasi lebih baik, dan kinerja lebih optimal. Sebaliknya, 
ketidakseimbangan dapat memicu kelelahan, stres, penurunan produktivitas, hingga konflik keluarga 
yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap kinerja. Penelitian di PT PLN Nusantara Power UP 
Gresik membuktikan bahwa work motivation, leadership, dan work-life balance memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap employee engagement. Lebih lanjut, penelitian di PT PLN ULP Pandaan 
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membuktikan bahwa insentif, work-life balance, disiplin kerja, dan motivasi kerja secara parsial 
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan sebesar 93,2% (Rezeki et al., 2025). 

Selain work-life balance, beban kerja juga menjadi faktor penentu kinerja yang tidak dapat 
diabaikan. Beban kerja merujuk pada sejumlah tugas dan tanggung jawab yang harus diselesaikan 
karyawan dalam periode waktu tertentu. Beban kerja yang sesuai kapasitas dapat mendorong 
produktivitas optimal, namun beban berlebih menimbulkan tekanan psikologis, kelelahan fisik dan mental, 
serta menurunkan motivasi (Nasution & Rizky, 2024). Menariknya, temuan penelitian tentang beban kerja 
dan kinerja menunjukkan hasil yang tidak konsisten. Penelitian di KFC Branch Gajah Mada Medan 
menemukan bahwa stres kerja sebagai dampak beban berlebih berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. Sebaliknya, penelitian di PT PLN (Persero) UP2B Sumbagteng justru menemukan 
bahwa stres kerja berdampak negatif signifikan terhadap Organizational Citizenship Behavior (OCB) dan 
kinerja karyawan (Nadapdap, 2023). Inkonsistensi ini menegaskan adanya research gap yang perlu dikaji 
lebih lanjut. 

PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) Binjai merupakan unit strategis 
yang menyediakan layanan kelistrikan bagi masyarakat Binjai dan sekitarnya. Berdasarkan pengamatan 
awal di lokasi penelitian, teridentifikasi beberapa fenomena yang melatarbelakangi penelitian ini. 
Sejumlah karyawan mengalami kesulitan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan 
pribadi, yang ditandai dengan jam kerja yang sering melampaui waktu normal akibat gangguan jaringan 
yang memerlukan penanganan segera, termasuk kerja lembur pada hari libur. Di sisi lain, terdapat variasi 
beban kerja yang signifikan antar periode; lonjakan pengaduan pelanggan atau program pemeliharaan 
berskala besar menyebabkan beban kerja meningkat drastis yang berpotensi memicu stres dan 
menurunkan kinerja. Meskipun perusahaan telah menerapkan berbagai program seperti fleksibilitas jam 
kerja dan kompensasi lembur, masih terdapat indikasi penurunan kinerja yang terlihat dari keterlambatan 
penyelesaian tugas, peningkatan kesalahan, serta berkurangnya inisiatif dan kreativitas karyawan. 

Fenomena tersebut menunjukkan adanya kesenjangan antara kondisi teoretis dengan realitas 
empiris di lapangan. Penelitian yang dilakukan oleh (Kinerja et al., 2024) menunjukkan bahwa disiplin 
kerja, motivasi kerja, dan rancangan kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 
Perguruan Panca Budi Medan sebesar 93,2%, namun penelitian tersebut tidak secara spesifik mengkaji 
pengaruh work-life balance dan beban kerja sehingga masih terdapat celah penelitian yang perlu diisi. 
Penelitian terdahulu yang dilakukan di berbagai unit PLN belum satu pun yang secara spesifik mengkaji 
kombinasi work-life balance dan beban kerja di unit pelayanan pelanggan seperti UP3 Binjai, yang 
memiliki karakteristik unik karena berinteraksi langsung dengan pelanggan dan dituntut memberikan 
respons cepat terhadap keluhan. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, teridentifikasi sejumlah permasalahan di PT PLN 
UP3 Binjai. Sejumlah karyawan mengalami kesulitan menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan 
kehidupan pribadi akibat jam kerja yang sering melampaui batas normal dan keharusan lembur secara 
berkala bahkan pada hari libur. Terdapat pula variasi beban kerja yang signifikan antar periode yang 
berpotensi memengaruhi tingkat stres dan kinerja karyawan. Meskipun perusahaan telah menerapkan 
berbagai program kesejahteraan, masih terdapat indikasi penurunan kinerja yang terlihat dari 
keterlambatan penyelesaian tugas, meningkatnya kesalahan kerja, serta berkurangnya inisiatif karyawan. 
Program-program yang telah diterapkan seperti fleksibilitas jam kerja dan kompensasi lembur belum 
sepenuhnya efektif mencegah penurunan kinerja. Selain itu, inkonsistensi hasil penelitian terdahulu 
mengenai pengaruh stres kerja dan beban kerja terhadap kinerja di berbagai unit PT PLN menimbulkan 
ketidakjelasan mengenai faktor yang paling berpengaruh. Kurangnya pemahaman mengenai tingkat 
work-life balance dan beban kerja karyawan serta belum adanya kajian empiris yang komprehensif di PT 
PLN UP3 Binjai turut memperkuat urgensi penelitian ini dilakukan. 

Mengingat luasnya ruang lingkup permasalahan dan keterbatasan peneliti, penelitian ini dibatasi 
pada dua variabel independen yaitu work-life balance dan beban kerja, serta satu variabel dependen 
yaitu kinerja karyawan. Penelitian dilakukan khusus pada karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai dengan 
pendekatan kuantitatif melalui metode survei kuesioner pada tahun 2026. Faktor-faktor lain yang mungkin 
memengaruhi kinerja seperti kompensasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan motivasi kerja tidak 
dikaji dalam penelitian ini. Berdasarkan batasan tersebut, rumusan masalah yang diajukan adalah: (1) 
apakah work-life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Binjai?; (2) apakah beban kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Binjai?; dan (3) apakah work-life balance dan beban kerja secara simultan berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai? 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengetahui pengaruh work-life balance terhadap 
kinerja karyawan, pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan, serta pengaruh keduanya secara 
simultan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai. Secara teoretis, hasil penelitian ini 
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diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, 
menambah referensi ilmiah bagi penelitian selanjutnya, memberikan bukti empiris mengenai pengaruh 
work-life balance dan beban kerja terhadap kinerja, serta mengisi research gap dari penelitian-penelitian 
terdahulu yang menunjukkan hasil inkonsisten. Secara praktis, hasil penelitian ini dapat menjadi bahan 
masukan bagi manajemen PT PLN UP3 Binjai dalam merumuskan kebijakan peningkatan kinerja yang 
lebih efektif, memberikan pengalaman riil bagi peneliti dalam mengaplikasikan teori manajemen sumber 
daya manusia, menjadi referensi bagi akademisi dan peneliti lain, serta memberikan pemahaman kepada 
karyawan mengenai pentingnya menjaga keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi. 

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan. Mangkunegara dalam (Rezeki et 
al., 2025) menegaskan bahwa kinerja tidak semata dilihat dari output, melainkan juga 
mempertimbangkan aspek kualitasnya. Kinerja merupakan fungsi interaksi antara ability, motivation, dan 
opportunity yang harus hadir bersamaan agar kinerja optimal tercapai. Kinerja dipengaruhi faktor internal 
maupun eksternal, termasuk work-life balance dan keterikatan karyawan. Kinerja di perusahaan 
pelayanan publik seperti PT PLN harus mempertimbangkan kesehatan dan keselamatan kerja, 
kemampuan tim, serta pengelolaan stres akibat tuntutan pelayanan 24 jam. 

Faktor internal yang memengaruhi kinerja meliputi kemampuan, motivasi, disiplin, sikap mental, 
kondisi fisik, dan work-life balance. Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja, Disiplin kerja 
berpengaruh signifikan, sedangkan (Nadapdap, 2023) menunjukkan work-life balance berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja. Faktor eksternal mencakup lingkungan kerja, kepemimpinan, 
kompensasi, budaya organisasi, dan beban kerja. Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja melalui 
motivasi sebagai intervening, insentif yang tepat meningkatkan motivasi dan kinerja, serta (Nadapdap, 
2023) membuktikan budaya kerja bersama work-life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
Indikator kinerja karyawan mencakup kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan 

kemandirian, ditambah inovasi dan inisiatif serta kemampuan bekerja dalam tim. 
Work-life balance merupakan kemampuan individu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan 

kehidupan pribadi dan keluarga. (Rezeki et al., 2025) mendefinisikannya sebagai keadaan di mana 
individu mampu mengelola tanggung jawab pekerjaan dan pribadi sehingga tercapai kepuasan di kedua 
domain. Work-life balance melibatkan aspek fisik, emosional, dan mental secara serentak. (Nadapdap, 
2023) menjelaskan komponennya mencakup time balance, involvement balance, dan satisfaction 

balance. Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT 
PLN. Dimensinya meliputi work-family balance, work-personal life balance, work-health balance, dan 
work-leisure balance. Faktor yang memengaruhinya antara lain karakteristik pekerjaan, dukungan 
organisasi, karakteristik individu, dan teknologi komunikasi. 

Beban kerja merupakan sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan karyawan dalam periode 
tertentu secara kuantitatif maupun kualitatif. Sekumpulan kegiatan yang harus diselesaikan unit 
organisasi dalam jangka waktu tertentu. Atas beban kerja kuantitatif dan kualitatif. Beban kerja 
berpengaruh negatif terhadap kinerja dengan nilai t hitung −2,009 < t tabel −1,994 dan signifikansi 0,000 
< 0,05. Beban kerja karyawan PT PLN meningkat drastis saat terjadi gangguan jaringan atau 
pemeliharaan berskala besar. Jenis beban kerja meliputi fisik mental/kognitif, emosional dan beban kerja 
waktu. Dampaknya dijelaskan melalui Yerkes-Dodson Law berupa inverted U-shaped curve: beban kerja 
terlalu rendah menyebabkan underutilization, sedangkan beban kerja berlebihan memicu stres dan 
penurunan kinerja (Kinerja et al., 2024). Hasil tidak signifikan, mengindikasikan hubungan ini dapat 
dimediasi variabel lain. 

Hubungan work-life balance dengan kinerja dijelaskan melalui Conservation of Resources Theory 
dan Spillover Theory. Work-life balance mencegah negative spillover dan mendorong positive spillover 
yang meningkatkan kinerja. Pengaruh positif signifikan work-life balance terhadap kinerja, Pengaruhnya 
melalui komitmen organisasi, namun secara parsial tidak berpengaruh pada PT PLN (Persero) Area 
Manado. Di sisi beban kerja, membuktikan pengaruh negatifnya terhadap kinerja, sementara (Victoria et 
al., 2023) menemukan hasil berbeda yang menunjukkan kompleksitas hubungan ini. 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

 
 

Work-Life Balance (X₁) → Kinerja Karyawan (Y) ← Beban Kerja (X₂) 
 
Berdasarkan kajian di atas, hipotesis penelitian dirumuskan sebagai berikut: 

1. H₁: Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) 

UP3 Binjai. 
2. H₂: Beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 

Binjai. 
3. H₃: Work-life balance dan beban kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai. 

 

METODE PENELITIAN 
 

Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif kausal dengan metode kuantitatif, bertujuan 
menganalisis pengaruh Work-Life Balance (X₁) dan Beban Kerja (X₂) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
pada PT PLN (Persero) Unit Pelaksana Pelayanan Pelanggan (UP3) Binjai. Pendekatan ini dipilih karena 
penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel 
atau lebih, di mana dengan penelitian ini dapat dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan, 
meramalkan, dan mengontrol suatu gejala. Metode kuantitatif digunakan karena data berupa angka yang 
diperoleh dari kuesioner dan dianalisis secara statistik untuk menguji hipotesis, sebab penelitian 
kuantitatif adalah metode untuk menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel 
yang diukur dengan instrumen penelitian sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat dianalisis 
berdasarkan prosedur statistik (Creswell & Creswell, 2023). Hubungan sebab akibat antar variabel 
dianalisis menggunakan regresi linier berganda, baik secara parsial maupun simultan. 
 
Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian dilaksanakan di PT PLN (Persero) UP3 Binjai, Jalan Jambi No. 2, Kelurahan Satria, 
Kecamatan Binjai Kota, Kota Binjai, Sumatera Utara. Lokasi ini dipilih karena terdapat indikasi 
permasalahan nyata terkait work-life balance dan beban kerja, seperti jam kerja yang melebihi batas 
normal, kewajiban lembur bahkan di hari libur, serta fluktuasi beban kerja yang signifikan antar periode. 
Selain itu, belum ada penelitian serupa yang dilakukan di lokasi ini sehingga hasil penelitian diharapkan 
memberikan kontribusi baru bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia. Penelitian 
dilaksanakan mulai bulan September 2025 hingga Maret 2026, mencakup tahap pengajuan judul, 
pembuatan proposal, seminar proposal, riset, penyusunan dan analisis data, penulisan jurnal, revisi, 
publikasi, hingga sidang meja hijau. 
 
Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas 
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 136 orang karyawan PT PLN (Persero) UP3 
Binjai. Karena jumlah populasi melebihi 100 orang, maka dapat diambil antara 10–15% atau 20–25% 
atau lebih sebagai sampel. Penentuan sampel menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 
10%: 
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Variabel Penelitian dan Definisi Operasional 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang 
mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Kinerja Karyawan (Y) diukur melalui kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, 
efektivitas, dan kemandirian. Work-Life Balance (X₁) diukur melalui keseimbangan waktu, keterlibatan, 

kepuasan, fleksibilitas kerja, dan dukungan organisasi. Beban Kerja (X₂) diukur melalui jumlah pekerjaan, 
waktu penyelesaian, tingkat kesulitan, target pekerjaan, dan tekanan kerja. Seluruh variabel diukur 
menggunakan skala Likert 1–5, dari Sangat Tidak Setuju (skor 1) hingga Sangat Setuju (skor 5), 
sebagaimana dirangkum pada Tabel 1. 
 
Tabel 1. Operasionalisasi Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Skala 

Kinerja Karyawan 
(Y) 

Kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, 
kemandirian 

Ordinal 

Work-Life Balance 
(X₁) 

Keseimbangan waktu, keterlibatan, kepuasan, fleksibilitas kerja, 
dukungan organisasi 

Ordinal 

Beban Kerja (X₂) Jumlah pekerjaan, waktu penyelesaian, tingkat kesulitan, target 
pekerjaan, tekanan kerja 

Ordinal 

 
Teknik Pengumpulan Data 

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur yang merupakan teknik pengumpulan data 
yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan 
dari responden, dengan skala Likert 1–5 yang dibagikan kepada seluruh sampel. Data sekunder 
diperoleh melalui studi dokumentasi berupa profil perusahaan, struktur organisasi, data karyawan, 
laporan kinerja, serta kebijakan perusahaan terkait work-life balance dan beban kerja. 
 
Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan menggunakan software SPSS versi 26. Analisis statistik deskriptif 
digunakan untuk memberikan gambaran umum karakteristik responden dan variabel penelitian melalui 
nilai mean, standar deviasi, minimum, dan maksimum. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan r 
hitung dengan r tabel pada signifikansi 5%; item dinyatakan valid jika r hitung > r table. Uji reliabilitas 
menggunakan Cronbach's Alpha dengan nilai ambang batas > 0,60. 

Uji asumsi klasik meliputi tiga pengujian. Uji normalitas menggunakan Kolmogorov-Smirnov dan 
Normal P-P Plot, dengan kriteria data berdistribusi normal jika nilai signifikansi > 0,05. Uji 
multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai Tolerance > 0,10 dan VIF < 10 sebagai indikator tidak 
terjadinya multikolinearitas. Uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser dan grafik scatterplot, 
dengan kriteria tidak terjadi heteroskedastisitas jika nilai signifikansi > 0,05. 
Model persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini adalah: 
 

 
 

Keterangan: Y = Kinerja Karyawan; α = Konstanta; β₁ = Koefisien regresi Work-Life Balance; β₂ = 
Koefisien regresi Beban Kerja; X₁ = Work-Life Balance; X₂ = Beban Kerja; e = error term. Uji hipotesis 
parsial (uji t) dilakukan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen secara individual 
terhadap variabel dependen. Hipotesis Work-Life Balance: H₀: β₁ ≤ 0 dan Hₐ: β₁ > 0; sedangkan hipotesis 
Beban Kerja: H₀: β₂ ≥ 0 dan Hₐ: β₂ < 0. Kriteria pengujian menggunakan α = 0,05; H₀ ditolak jika t 
hitung > t tabel atau signifikansi < 0,05, dengan derajat kebebasan df = n − k − 1 = 133. Uji simultan (uji F) 
dilakukan untuk mengetahui pengaruh seluruh variabel independen secara bersama-sama terhadap 
variabel dependen, dengan hipotesis H₀: β₁ = β₂ = 0 dan Hₐ: β₁ ≠ β₂ ≠ 0, menggunakan df₁ = 2 dan df₂ = 
133 pada α = 0,05. Koefisien determinasi (R²) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen, dengan nilai antara nol dan satu. Interpretasi nilai 
R² disajikan pada Tabel 2. 
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Tabel 2. Interpretasi Nilai R² 

Nilai R² Interpretasi 

0,00 – 0,20 Hubungan sangat lemah 

0,21 – 0,40 Hubungan lemah 

0,41 – 0,60 Hubungan cukup kuat 

0,61 – 0,80 Hubungan kuat 

0,81 – 1,00 Hubungan sangat kuat 

 
Dalam penelitian ini digunakan Adjusted R² untuk mengevaluasi model regresi terbaik, karena 

Adjusted R² dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke dalam model, tidak 
seperti R² yang pasti meningkat setiap ada penambahan variabel independen. 
 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
Hasil 

Uji Validitas dan Reliabilitas 
Pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel = 0,2586 pada 

signifikansi 5% dengan df = 56. Seluruh item pernyataan pada ketiga variabel menghasilkan nilai 
Corrected Item-Total Correlation di atas 0,2586 sehingga dinyatakan valid. Hasil uji reliabilitas disajikan 
pada tabel berikut. 
 
Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha N of Items Keterangan 

Work-Life Balance (X₁) 0,971 6 Reliabel 

Beban Kerja (X₂) 0,976 6 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0,967 6 Reliabel 

 
Ketiga variabel memperoleh nilai alpha jauh melampaui batas 0,60 sehingga instrumen dinyatakan 

konsisten dan layak digunakan dalam analisis selanjutnya. 
 
Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan menggunakan grafik Normal P-P Plot dan uji Kolmogorov-Smirnov. Pada 
grafik Normal P-P Plot, titik-titik data tampak mengikuti garis diagonal secara konsisten yang 
mengindikasikan distribusi normal. 

 

 
Gambar 2. Histogram Regression Standardized Residual 
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Gambar 3. Normal P-P Plot Regression Standardized Residual  

 
Tabel 4. Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 

Keterangan Nilai 

N 58 

Test Statistic 0,089 

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200 

 
Nilai signifikansi 0,200 > 0,05 membuktikan residual berdistribusi normal sehingga asumsi 

normalitas terpenuhi. 
 

Uji Heteroskedastisitas 
Pengujian dilakukan melalui uji Glejser yang diperkuat grafik Scatterplot. Titik-titik residual pada 

grafik tampak menyebar acak tanpa membentuk pola tertentu. 

 
Gambar 4. Scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

 
Nilai signifikansi Work-Life Balance dan Beban Kerja pada uji Glejser masing-masing sebesar 

1,000 > 0,05 sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas dalam model. 
 

Uji Multikolinearitas 
Berdasarkan hasil Collinearity Diagnostics, nilai Condition Index tertinggi berada pada angka 

14,983 yang masih dalam batas wajar. Tidak ditemukan indikasi multikolinearitas serius antar variabel 
independen sehingga model regresi tetap dapat dipercaya. 
 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Tabel 5. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Variabel B Std. Error Beta t Sig. 

(Konstanta) 1,228 0,717  1,713 0,092 

Work-Life Balance (X₁) 0,853 0,054 0,902 15,918 0,000 

Beban Kerja (X₂) 0,074 0,050 0,085 1,492 0,141 
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Nilai konstanta 1,228 berarti apabila kedua variabel bernilai nol, kinerja karyawan tetap bernilai 
positif. Koefisien Work-Life Balance sebesar 0,853 menunjukkan setiap peningkatan satu satuan work-life 
balance akan mendorong kenaikan kinerja sebesar 0,853 satuan. Koefisien Beban Kerja sebesar 0,074 
menggambarkan pengaruh yang sangat kecil terhadap perubahan kinerja. Hasil uji t menunjukkan nilai t 
hitung Work-Life Balance sebesar 15,918 dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian H₁ 
diterima, artinya work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN 
(Persero) UP3 Binjai. Hasil uji t menunjukkan nilai t hitung Beban Kerja sebesar 1,492 dengan signifikansi 
0,141 > 0,05.  

Dengan demikian H₂ ditolak, artinya beban kerja tidak berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai. Perlu dicatat bahwa arah koefisien regresi 
Beban Kerja bernilai positif sebesar +0,074, bukan negatif sebagaimana yang dihipotesiskan semula. 
 
Tabel 6. Hasil Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 2465,634 2 1232,817 528,713 0,000 

Residual 128,245 55 2,332   

Total 2593,879 57    

 
Tabel 7. Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error 

1 0,975 0,951 0,949 1,527 

 
Nilai F hitung sebesar 528,713 dengan signifikansi 0,000 < 0,05, maka H₃ diterima. Secara 

simultan, work-life balance dan beban kerja bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai. Nilai Adjusted R Square sebesar 0,949 menunjukkan bahwa 
94,9% variasi kinerja karyawan mampu dijelaskan oleh kedua variabel ini secara bersama-sama, 
sedangkan sisanya 5,1% dipengaruhi faktor lain di luar model. 
 
Pembahasan 

Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan 
Temuan penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai, ditunjukkan oleh nilai t hitung sebesar 15,918 
dengan signifikansi 0,000. Hasil ini mencerminkan bahwa kemampuan karyawan dalam 
menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi menjadi faktor penentu yang sangat kuat 
dalam mendorong peningkatan kinerja (Abdi Setiawan, 2022). Karyawan yang merasa kebutuhan 
hidupnya di luar pekerjaan terpenuhi dengan baik cenderung hadir secara penuh secara fisik maupun 
psikologis saat bekerja, sehingga produktivitas yang dihasilkan jauh lebih optimal dibandingkan mereka 
yang mengalami ketidakseimbangan. Kinerja karyawan sejatinya merupakan kemampuan individu dalam 
menyelesaikan pekerjaan sesuai tanggung jawabnya untuk menghasilkan output kerja yang berkualitas 
bagi kelangsungan perusahaan dan kesejahteraan seluruh pemangku kepentingan (A. V. et al., 2022). 

Karyawan yang berhasil menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi terbukti 
mampu mempertahankan motivasi dan keterlibatan kerja yang lebih tinggi. Penelitian pada karyawan di 
sektor teknologi membuktikan bahwa fleksibilitas kerja memberikan pengaruh positif signifikan terhadap 
keseimbangan kerja dan kehidupan, di mana karyawan yang memiliki kendali atas waktu kerjanya 
menunjukkan kepuasan dan kinerja yang lebih baik tanpa memandang perbedaan gender (Wang & Ge, 
2025). Sejalan dengan itu, keterlibatan kerja yang kuat mendorong kontribusi melampaui tugas pokok, 
termasuk inisiatif dan kreativitas yang berdampak langsung pada kualitas pelayanan, sebagaimana 
dibuktikan bahwa work-life balance secara signifikan memengaruhi Organizational Citizenship Behavior 
dan kinerja secara bersamaan. 

Dukungan organisasi dalam bentuk fleksibilitas kerja dan kompensasi yang memadai terbukti 
menjadi katalis penting dalam memperkuat keseimbangan tersebut. Pemahaman karyawan terhadap 
dampak jangka panjang dari kondisi work-life balance mereka, termasuk pengaruhnya terhadap 
kesehatan, keuangan, dan hubungan sosial, secara langsung memengaruhi pengambilan keputusan 
mereka dalam bekerja (Nieto-Aleman et al., 2025). Insentif, otonomi kerja, dan work-life balance yang 
dikelola dengan baik secara bersama-sama terbukti meningkatkan nilai yang dirasakan karyawan 
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terhadap pekerjaannya sehingga mendorong kinerja yang lebih optimal. Dengan demikian, investasi 
perusahaan dalam program work-life balance bukan sekadar bentuk kepedulian sosial, melainkan 
strategi bisnis yang menguntungkan secara jangka Panjang (Santa & Tinambunan, 2025). 
 
Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji t menunjukkan beban kerja tidak berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai signifikansi 0,141 > 0,05, dan yang menarik adalah arah koefisiennya bernilai 
positif sebesar +0,074, bertentangan dengan hipotesis awal yang menduga pengaruh negatif. Temuan ini 
mengungkap realitas yang lebih kompleks dari sekadar asumsi bahwa beban kerja tinggi selalu merusak 
kinerja. Penelitian pada instansi pemerintah membuktikan bahwa beban kerja justru memberikan 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ketika didukung oleh lingkungan kerja yang 
kondusif dan kompetensi individu yang memadai (Vydrová, 2026). Karyawan PT PLN UP3 Binjai yang 
secara reguler menghadapi lonjakan beban kerja akibat gangguan jaringan tampaknya telah 
mengembangkan kapasitas adaptasi yang cukup kuat sehingga tekanan kerja tidak lagi diterjemahkan 
sebagai hambatan melainkan sebagai tantangan yang memacu semangat (Lestari, 2021). 

Fenomena ini dapat dipahami melalui perspektif bahwa konflik antara tuntutan kerja dan kehidupan 
pribadi tidak secara otomatis menurunkan kinerja, melainkan bergantung pada bagaimana individu 
mengelola dan memaknai tekanan tersebut. Ketidakseimbangan kerja yang tidak terkelola dengan baik 
terbukti berdampak pada ketidakpuasan karyawan dan penurunan produktivitas, khususnya di lingkungan 
dengan tuntutan tinggi yang membutuhkan dukungan institusional kuat agar kinerja tetap terjaga (Pandey 
et al., 2025). Kesejahteraan karyawan yang terpelihara dengan baik terbukti mampu menjadi penyangga 
antara tekanan kerja dan penurunan kinerja, sehingga beban kerja yang tinggi sekalipun tidak serta 
merta menghancurkan produktivitas ketika individu memiliki sumber daya psikologis yang memadai (Kent 
et al., 2025). 

Perkembangan teknologi dan otomasi di lingkungan kerja turut berperan dalam membantu 
karyawan mengelola beban kerjanya secara lebih efisien. Penerapan teknologi secara strategis terbukti 
mampu mengoptimalkan tugas-tugas rutin sehingga karyawan dapat mengalokasikan energi kognitifnya 
pada pekerjaan yang lebih bernilai tinggi, yang pada akhirnya menjaga kesejahteraan dan produktivitas 
mereka (Lahav & Shavit, 2025). Kolaborasi manusia dengan teknologi yang dikelola dengan baik terbukti 
secara positif memprediksi work-life balance karyawan, di mana sumber daya digital yang memadai 
mampu mengubah tuntutan kerja yang semula memberatkan menjadi tantangan yang memotivasi.  
Dalam konteks PT PLN UP3 Binjai, dukungan sistem teknologi informasi yang semakin baik 
kemungkinan besar turut berkontribusi dalam menetralisir dampak negatif beban kerja terhadap kinerja 
karyawan (Widyandari & Sebayang, 2025). 
 
Pengaruh Simultan Work-Life Balance dan Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Pengujian secara simultan menghasilkan nilai F hitung sebesar 528,713 dengan signifikansi 0,000 
dan Adjusted R Square sebesar 0,949, membuktikan bahwa work-life balance dan beban kerja secara 
bersama-sama berpengaruh sangat signifikan terhadap kinerja karyawan dan mampu menjelaskan 
94,9% variasinya. Angka determinasi yang sangat tinggi ini menunjukkan bahwa kombinasi kedua 
variabel tersebut merupakan prediktor yang luar biasa kuat dalam memetakan dinamika kinerja 
karyawan.  

Motivasi dan disiplin kerja yang terbangun dari kondisi kerja yang seimbang terbukti secara 
signifikan meningkatkan kinerja karyawan, sebagaimana dibuktikan pada berbagai organisasi bahwa 
kinerja yang memuaskan lahir dari pengelolaan kondisi kerja yang positif dan terstruktur. Kualitas 
hubungan antar rekan kerja dan budaya kerja yang positif turut mengamplifikasi manfaat work-life 
balance terhadap capaian kinerja, di mana lingkungan kerja yang suportif mampu mengubah tekanan 
menjadi energi kolektif yang produktif (Thi et al., 2025). 

Secara teoritis, tingginya nilai determinasi ini mencerminkan bahwa lingkungan kerja yang sehat 
merupakan prasyarat mutlak bagi terciptanya kinerja yang optimal dan berkelanjutan. Kajian 
komprehensif terhadap literatur work-life balance dalam berbagai konteks menunjukkan bahwa tekanan 
institusional yang tinggi harus diimbangi dengan kebijakan fleksibilitas yang kuat dan dukungan yang 
memadai agar kinerja individu tetap terjaga secara konsisten (Karim et al., 2023). Tidak ada satu strategi 
tunggal yang mampu menjamin tercapainya work-life balance yang optimal, melainkan dibutuhkan 
kombinasi berbagai faktor kontekstual baik dari sisi organisasi maupun individu yang saling melengkapi. 
Pelatihan yang dirancang dengan baik terbukti secara langsung dan signifikan meningkatkan kinerja 
karyawan, yang menandakan bahwa pengembangan kapasitas individu merupakan bagian integral dari 
strategi peningkatan kinerja organisasi secara menyeluruh (Afiahtul et al., 2025). 

Jadwal kerja yang terlalu panjang dan tuntutan berlebih terbukti mengganggu rutinitas pribadi, 
meningkatkan stres, dan menurunkan kepuasan kerja secara keseluruhan. Namun ketika manajemen 
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sumber daya manusia dikelola secara strategis dengan memperhatikan kebutuhan individual karyawan, 
organisasi akan memperoleh tenaga kerja yang lebih tangguh dan produktif. Frekuensi interaksi sosial 
yang terlalu tinggi maupun terlalu rendah sama-sama berpotensi menggerus motivasi dan fokus kerja 
karyawan, sehingga keseimbangan dalam intensitas kerja perlu dijaga secara cermat. Transparansi dan 
akuntabilitas dalam pengelolaan organisasi juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, yang mengindikasikan bahwa tata kelola perusahaan yang baik menjadi fondasi penting bagi 
terciptanya lingkungan kerja yang mendukung kinerja optimal (Valtonen et al., 2025). Transformasi cara 
pandang terhadap work-life balance dari sekadar keseimbangan statis menjadi proses adaptif yang 
dinamis dan personal menjadi kunci bagi PT PLN (Persero) UP3 Binjai untuk terus mempertahankan dan 
meningkatkan kinerja karyawannya (Kwadzo et al., 2024). 

 

KESIMPULAN DAN SARAN  

 
Penelitian ini membuktikan bahwa work-life balance memberikan pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Binjai, yang ditunjukkan melalui nilai t hitung sebesar 
15,918 dengan signifikansi 0,000. Sementara itu, beban kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja, dengan arah koefisien yang justru bernilai positif, mengindikasikan bahwa karyawan 
telah mampu beradaptasi terhadap tekanan kerja yang ada. Secara simultan, kedua variabel tersebut 
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai Adjusted R Square 
sebesar 0,949, yang berarti 94,9% variasi kinerja mampu dijelaskan oleh work-life balance dan beban 
kerja secara bersamaan. 

Manajemen PT PLN (Persero) UP3 Binjai disarankan untuk terus memperkuat program-program 
yang mendukung work-life balance karyawan, seperti pengaturan jadwal kerja yang lebih fleksibel, 
pengelolaan lembur yang terencana, serta pemberian kompensasi yang adil dan proporsional. Selain itu, 
perlu dilakukan pemantauan berkala terhadap fluktuasi beban kerja antara periode normal dan puncak, 
agar distribusi tugas dapat dikelola lebih merata dan tidak menumpuk pada individu atau unit tertentu. 
Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas kajian dengan menambahkan variabel lain 
seperti motivasi, kepemimpinan, atau budaya organisasi guna memperoleh gambaran yang lebih 
menyeluruh mengenai faktor-faktor penentu kinerja. 
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