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Keterlibatan karyawan juga dapat 
mendorong partisipasi karyawan 

yang akan meningkatkan efektifitas 
organisasi 

Pendahuluan

Perusahaan perlu memperhatikan
aspek-aspek ini untuk mencapai

efisiensi, kepuasan karyawan, dan 
peningkatan kinerja.

Karyawan dengan keseimbangan 
kehidupan kerja yang baik 

cenderung lebih puas dan terlibat 
secara positif di tempat kerja.

Karyawan yang puas dengan 
pekerjaannya akan berusaha 

menyelesaikan tugasnya sebaik 
mungkin, yang berujung pada kinerja 

yang baik.

Fenomena penelitian ini adalah
perumda delta tirta belum

memperhatikan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kinerja karyawan. 

Yaitu memberikan karyawan
jobdecs lebih dari satu.

Sumber daya manusia merupakan 
komponen utama dalam 

menjalankan kegiatan perusahaan 
dan mempengaruhi kesuksesan 

organisasi.

Research GAP



Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

Rumusan Masalah Kategori SDG’sPertanyaan Penelitian

Bagaimana pengaruh
keseimbangan kehidupan
kerja, keterlibatan
karyawan, dan kepuasan
kerja terhadap kinerja
karyawan dalam sebuah
organisasi atau
perusahaan.

➢ sesuai dengan kategori 
SDGs ke-8 
https://sdgs.un.org/goals/g
oal8 yaitu meningkatkan 
pertumbuhan ekonomi yang 
merata berkelanjutan, 
tenaga kerja yang optimal 
dan produktif serta 
pekerjaan yang layak untuk 
semua. 

➢ Apakah keseimbangan
kehidupan kerja secara parsial
berdampak pada kinerja
karyawan?

➢ Apakah keterlibatan karyawan
secara parsial berdampak pada 
kinerja karyawan?

➢ Apakah kepuasan kerja karyawan
secara parsial berdampak pada 
kinerja karyawan?

➢ Apakah keseimbangan
kehidupan kerja, keterlibatan
karyawan dan kepuasan kerja
secara simultan berpengaruh
pada kinerja karyawan?



Metode Penelitian : Metode
kuantitatif

Lokasi : Kantor Pusat 
PERUMDA Delta Tirta 

Sidoarjo

Populasi : 363 Karyawan, Sampel : 
190 Responden, Sampling : 

propotional random sampling

Pengolahan Data : 
menggunakan software 

pengolah data SPSS untuk
mengetahui pengaruh hasil

antar variable X dan Y

Pengumpulan data: observasi, 
wawancara dan penyebaran

kuesioner dengan pengukuran Skala
Likert 1-5(STS-SS_

Analisis Data: uji kualitas data, uji
validitas, uji reabilitas dan uji

hipotesis klasik

Metode Penelitian



HASIL 

Berdasarkan hasil uji validitas diketahui bahwa

hasil penelitian seluruh item pernyataan

kuesioner dari variabel (X) dan variabel (Y)

memiliki r hitung > r tabel, sehingga dapat

dikatakan bahwa item pernyataan dari variabel

(X) dan variabel (Y) tersebut valid dan dapat

digunakan untuk mengukur variabel yang telah

diteliti.

1. Pengujian Instrumen Penelitian

a) Uji Validitas



HASIL
b) Uji Reabilitas

Pada tebel 2 dapat dilihat bahwa variabel Keseimbangan Kehidupan Kerja (X1), Keterlibatan

Karyawan (X2), Kepuasan Kerja (X3), dan Kinerja Karyawan (Y) berstatus reliabel, hal ini karena

nilai Cronbach’s Alpha > 0,60 sehingga variabel ini dapat digunakan untuk melakukan penelitian

selanjutnya.



HASIL
2. Uji Asumsi Klasik

a) Uji Normalitas

Rumusan, Pertanyaan, Dan Kategori

Hasil uji normalitas pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa grafik normal probability

plot yang mensyaratkan bersebarnnya data 

harus terletak pada wilayah garis diagonal dan 

mengikuti arah garis diagonal. Berdasarkan 

gambar diatas maka hasil ini memenuhi syarat 

normal probability plot dan dapat dikatakan 

berdistribusi dengan normal.



RUMUSAN, PERTANYAAN, DAN KATEGORIHASIL
b. Uji Multikolinearitas

Kerangka Konseptual dan Hipotesis

Dari tabel diatas diketahui bahwa nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa regresi tidak terdapat gejala multikolinearitas. Artinya bahwa diantara variable

bebas (Keseimbangan Kehidupan Kerja, Keterlibatan Karyawan, dan Kepuasan Kerja) tidak saling 

mempengaruhi.



HASIL
c) Uji Autokorelasi

Bedasarkan tabel diatas diketahui bahwa nilai durbin watson sebesar 1,766 dengan dL < d

< 4-dU (1,731) < (1,766) < (1,791) artinya regresi berganda yang dilakukan dalam

penelitian ini tidak terjadi autokorelasi.



HASIL
d) Uji Heteroskedastisitas

Rumusan, Pertanyaan, Dan Kategori

Berdasarkan gambar diatas, maka dapat dilihat 

bahwa tidak terjadi pola tertentu dan titik –

titik data menyebar secara acak, baik dibagian

atas angka 0 atau dibagian bawah angka 0 dari 

sumbu vertikal atau sumbu Y, dengan 

demikian dapat disimpulan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas.



HASIL 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel 6 dengan menggunakan program SPSS, maka

diperoleh persamaan regresi sebagai berikut:

Y = -9,203 + 0,571X1 + 0,703X2 + 0,316X3 + e

1. Analisis Regresi Linier Berganda



HASIL

a. Konstanta

Nilai konstanta -9,203 menunjukkan apabila

variabel keseimbangan kehidupan kerja,

keterlibatan karyawan, dan kepuasan kerja bernilai

0, maka nilai tetap atau nilai awal kinerja karyawan

adalah -9,203.

b. Keseimbangan Kehidupan Kerja

Nilai koefisien regresi variabel keseimbangan

kehidupan kerja bernilai positif sebesar 0,571. Hal

ini artinya, jika variabel keseimbangan kehidupan

kerja naik 1% dengan asumsi variabel yang lainnya

tetap, maka akan diikuti dengan kenaikan kinerja

karyawan sebesar 0,571.

c. Keterlibatan Karyawan

Nilai koefisien regresi variabel keterlibatan

karyawan bernilai positif sebesar 0,703. Hal ini

artinya, jika variabel keterlibatan karyawan naik

1% dengan asumsi variabel yang lainnya tetap,

maka akan diikuti dengan kenaikan kinerja

karyawan sebesar 0,703.

d. Kepuasan Kerja

Nilai koefisien regresi variabel kepuasan kerja 

bernilai positif sebesar 0,316. Hal ini artinya, jika 

variabel kepuasan kerja naik 1% dengan asumsi 

variabel yang lainnya tetap, maka akan diikuti 

dengan kenaikan kinerja karyawan sebesar 0,316

Dari persamaan regresi yang terbentuk pada slide sebelumnya memberikan penjelasan sebagai berikut:



HASIL
2. Pengujian Hipotesis

a) Uji Parsial (Uji t)

Rumusan, Pertanyaan, Dan Kategori

Berdasarkan tabel 6, berikut adalah hasil pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dengan menggunakan

asumsi tingkat kepercayaan sebesar 5% dengan nilai degree of freedom sebesar df=n-k-1 (190-3-1=186)

sehingga diperoleh ttabel sebesar 1,973.



HASIL

a. Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung sebesar 6,136. Hal ini menunjukkan bahwa thitung 6,136 > ttabel

1,973 dan signifikasi < 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian H1 diterima, artinya variabel

Pengaruh Keseimbangan Kehidupan Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja

Karyawan.

b. Pengaruh Keterlibatan Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung 2,182. Hal ini menunjukkan thitung 2,182 > ttabel 1,973 dan

signifikasi < 0,05 (0,03 < 0,05). Hal ini berarti bahwa H2 diterima, artinya variabel Keterlibatan

Karyawan secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

c. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan tabel uji t diperoleh thitung sebesar 6,431. Hal ini menunjukkan thitung 6,431 > ttabel 1,973 

dan signifikasi < 0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian H3 diterima, artinya variabel Kepuasan 

Kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Pada tabel sebelumnya, dapat diuraikan sebagai berikut:



RUMUSAN, PERTANYAAN, DAN KATEGORIHASIL
b. Uji Simultan (Uji F)

Kerangka Konseptual dan Hipotesis

Dari hasil pengujian secara simultan menunjukkan nilai Fhitung sebesar 54,323 sedangkan Ftabel pada tingkat 

kepercayaan signifikasi sebesar 5% dan df1 = k-1 (3-1=2) dan df2 = n-k-1 (190-3-1=186) maka diperoleh Ftabel

sebesar 3,048, oleh karena itu Fhitung 54,323 > Ftabel 3,048 dan tabel di atas menunjukkan nilai signifikansi < 

0,05 (0,000 < 0,05). Dengan demikian H4 diterima, bahwa variabel keseimbangan kehidupan kerja, 

keterlibatan karyawan, dan kepuasan kerja secara simulltan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.



HASIL
c) Koefisien Determinasi

Berdasarkan tabel 8, menunjukkan bahwa nilai dari koefisien determinasi (R2) sebesar 0,467 atau

46,7%, sehingga dapat diketahui bahwa variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan sebesar 46,7% oleh

variabel keseimbangan kehidupan kerja (X1), keterlibatan karyawan (X2), kepuasan kerja (X3).

Sedangkan sebesar 53,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini



Pembahasan

Rumusan, Pertanyaan, Dan Kategori

1. Hipotesis pertama: Keseimbangan Kehidupan-Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, diketahui bahwasannya keseimbangan kehidupan kerja memiliki pengaruh

positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji t diperoleh thitung sebesar 6,136. Hal ini menunjukkan bahwa signifikasi

sebesar 0,05. Hal tersebut membuktikan bahwasannya keseimbangan kehidupan kerja yang dimiliki karyawan dalam bekerja dapat

dijadikan landasan bagi karyawan untuk mampu melakukan pembagian waktu dan tenaganya untuk menjalankan kehidupan

pribadinya dengan pekerjaan yang menjadi tugas dan tanggung jawabnya sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. Semakin

bagus keseimbangan kehidupan kerja yang dimiliki karyawan maka kinerja yang dihasilkan karyawan juga akan semakin tinggi.

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilaksanakan oleh [9], [14], [15], serta tidak sejalan dengan penelitian [16]

dan [17].

2. Hipotesis kedua: Keterlibatan Karyawan secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, diketahui bahwasannya keterlibatan karyawan memiliki pengaruh positif

serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji t diperoleh thitung sebesar 2,182. Hal ini menunjukkan bahwa signifikasi sebesar 0,05.

Hasil ini membuktikan bahwasannya keterlibatan karyawan dalam bekerja dapat dijadikan landasan bagi perusahaan dalam

pengambilan keputusan, persepsi, ide dan pandangan karyawan dapat diperhitungkan, yang menunjukkan karyawan terlibat dalam

proses perusahaan sehingga dapat menjadi peluang dalam meningkatkan kinerjanya. Semakin karyawan dilibatkan dalam

pengambilan keputusan perusahaan, maka kinerja karyawan yang dihasilkan juga akan meningkat. Hasil dari penelitian ini sejalan

dengan penelitian yang dilaksanakan oleh [7], [21], [22], serta tidak sejalan dengan penelitian [20] dan [23].



Pembahasan

Rumusan, Pertanyaan, Dan Kategori

3. Hipotesis ketiga: Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilaksanakan, diketahui bahwasannya kepuasan kerja memiliki pengaruh 

positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. Uji t diperoleh thitung sebesar 6,431. Hal ini menunjukkan bahwa signifikasi 

sebesar 0,05. Hal tersebut membuktikan bahwasannya kepuasan karyawan dalam bekerja termasuk kepuasan dalam hal 

pencapaian tujuan pekerjaan, penempatan yang tepat, perlakuan yang baik, dan lingkungan kerja yang positif akan memberikan 

stimulus yang positif terhadap hasil kinerja karyawan. Hal tersebut menunjukkan bahwasannya semakin tinggi kepuasan kerja 

yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi kualitas dan kuantitas kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Hasil dari penelitian 

ini sejalan dengan penelitian yang dilaksanakan oleh [10], [8], [27], serta tidak sejalan dengan penelitian [28], [29], [30].

4. Hipotesis keempat: Keseimbangan Kehidupan-Kerja, Keterlibatan Karyawan dan Kepuasan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian yang dilakukan di PERUMDA Delta tirta Sidoarjo menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja, 

keterlibatan karyawan dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja 

karyawan. Hal ini dibuktikan dengan adanya hasil perhitungan dari Uji Simultan (Uji F) yang menunjukkan sebesar 54,323. 

Maka, diartikan bahwa untuk meningkatkan kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor, seperti karyawan yang 

bekerja sesuai dengan jam kerja dapat menyeimbangkan antara kehidupan pribadi dan pekerjaannya. Keseimbangan kehidupan 

kerja juga memiliki pengaruh terhadap meningkatnya kepuasan kerja dibantu dengan indikator – indikator seperti pemberian 

insentif diluar gaji, kondisi lapangan dan lainnya yang membuat kepuasan kerja berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja. 

Selain itu, keterlibatan karyawan juga perlu dipertimbangkan baik dalam pengambilan keputusan maupun hal lain dalam 

pekerjaan, dengan begitu karyawan yang merasa dihargai dan dipercaya akan melakukan pekerjaannya dengan lebih baik dan 

melebihi standar pekerjaan yang ditetapkan perusahaan, sehingga tujuan perusahaan dapat terwujud.
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