
Page | 1 

 

Copyright © Universitas Muhammadiyah Sidoarjo. This preprint is protected by copyright held by Universitas Muhammadiyah Sidoarjo and is distributed 

under the Creative Commons Attribution License (CC BY). Users may share, distribute, or reproduce the work as long as the original author(s) and copyright 

holder are credited, and the preprint server is cited per academic standards. 

Authors retain the right to publish their work in academic journals where copyright remains with them. Any use, distribution, or reproduction that does not 

comply with these terms is not permitted. 

 

Analysis of the Influence of Work-Life Balance (WLB), Workload, and 

Social Support on Employee Performance at (PLTU) Asam Asam 

[Analisis Pengaruh Work-Life Balance (WLB), Beban Kerja, dan 

Dukungan Sosial terhadap Kinerja Karyawan di (PLTU) Asam Asam] 
 

Muhammad Yusuf Habibie1), Sigit Hermawan*2) 

1)Program Studi Magister Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia 

2)Program Studi Magister Manajemen, Universitas Muhammadiyah Sidoarjo, Indonesia 

*Email Penulis Korespondensi: sigithermawan@umsida.ac.id 

 

Abstract. The performance of employees at PLTU Asam Asam, as a vital element in the company’s success in meeting national 

energy needs, is influenced by Work-Life Balance (WLB), Workload, and Social Support, which collectively play a 

crucial role in maintaining productivity, job satisfaction, and employee well-being amid high operational challenges. 

This study aims to analyze the influence of Work-Life Balance, Workload, and Social Support on employee 

performance at PLTU Asam Asam. Using a quantitative approach with a saturated sampling technique involving 183 

employees, data were collected through a Likert scale and analyzed using SEM-PLS to examine the impact of factors 
such as working hours, knowledge management, and social support on employee job satisfaction. The findings reveal 

that Work-Life Balance (WLB), Workload, and Social Support significantly affect employee performance at PLTU 

Asam Asam. A good work-life balance enhances performance, while excessive workload can reduce it. Additionally, 

social support from the work environment plays a role in boosting motivation and productivity. These three factors 

explain 71.2% of the variation in employee performance, with the remaining portion influenced by other factors. 
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Abstrak.Kinerja karyawan PLTU Asam Asam, sebagai salah satu elemen vital keberhasilan perusahaan dalam memenuhi 

kebutuhan energi nasional, dipengaruhi oleh keseimbangan kerja dan kehidupan (WLB), beban kerja, serta dukungan 

sosial, yang bersama-sama berperan penting dalam menjaga produktivitas, kepuasan kerja, dan kesejahteraan 

karyawan di tengah tantangan operasional yang tinggi. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

Work Life Balance, Beban Kerja dan Dukungan Sosial terhadap Kinerja Karyawan PLTU Asam-Asam. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik sampling jenuh pada 183 pegawai PLTU Asam Asam, 

mengumpulkan data melalui skala Likert, dan menganalisis hubungan variabel menggunakan SEM-PLS untuk 

menguji pengaruh faktor-faktor seperti jam kerja, pengelolaan pengetahuan, dan dukungan sosial terhadap kepuasan 

kerja karyawan. Hasil penelitian memaparkan bahwa Work-Life Balance (WLB), Beban Kerja, dan Dukungan Sosial 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PLTU Asam Asam. Keseimbangan kerja-hidup yang baik 

meningkatkan kinerja, sementara beban kerja yang berlebihan dapat menurunkannya. Dukungan sosial dari 

lingkungan kerja juga berperan dalam meningkatkan motivasi dan produktivitas. Ketiga faktor ini menjelaskan 71,2% 
variasi dalam kinerja karyawan, dengan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain. 

Kata Kunci -Work Life Balance, Beban Kerja, Dukungan Sosial, Kinerja Karyawan, Industri

I. PENDAHULUAN  

Di era industri modern saat ini, karyawan di berbagai sektor industry [1], termasuk sektor energi, sering 

menghadapi tantangan yang berkaitan dengan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kinerja 

karyawan merupakan salah satu elemen paling vital dalam keberhasilan sebuah organisasi, terutama di industri 

pembangkit listrik seperti PLTU Asam Asam. Sebagai salah satu unit pelaksana pembangkitan energi yang beroperasi 

di wilayah strategis, PLTU Asam Asam memiliki tanggung jawab besar dalam memenuhi kebutuhan listrik 

masyarakat dan industri. Namun, pencapaian kinerja yang optimal tidak hanya bergantung pada aspek teknis dan 

operasional, tetapi juga pada faktor manusia yang menjadi penggerak utama Perusahaan [2]. PLTU Asam Asam tidak 

hanya berperan dalam memenuhi kebutuhan energi nasional, tetapi juga memiliki tanggung jawab untuk memastikan 

bahwa karyawan yang terlibat dalam operasional harian dapat bekerja dengan optimal. 

Kinerja adalah kemampuan yang wajib dimiliki oleh setiap karyawan untuk menjalankan tugas dan tanggung 

jawab yang telah diberikan oleh Perusahaan [3]. Dengan kinerja yang optimal, karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaannya secara efektif dan efisien, sehingga dapat mencapai kepuasan kerja [4]. Selain itu, kinerja karyawan juga 
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menjadi indikator produktivitas mereka, yang merupakan hasil dari pengembangan kemampuan kerja yang terus 

ditingkatkan [5]. Kinerja menjadi sebuah pencapaian tujuan organisasi yang diwujudkan melalui hasil kerja, baik 

secara kuantitatif maupun kualitatif, serta mencakup aspek kreativitas, fleksibilitas, keandalan, dan elemen lain yang 

diharapkan oleh organisasi [6]. Kinerja juga merujuk pada tahap di mana persyaratan pekerjaan berhasil dipenuhi oleh 

karyawan [7]. Selain itu, kinerja mencerminkan hasil yang diperoleh individu atau kelompok dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan otoritas dan tanggung jawab mereka, yang dicapai secara sah serta tidak bertentangan dengan hukum, 

moral, maupun etika [8]. 

Salah satu faktor yang sering kali mempengaruhi kinerja karyawan adalah konsep Work-Life Balance (WLB). 

WLB merujuk pada kemampuan karyawan untuk membagi waktu dan energi antara tugas pekerjaan dan kehidupan 

pribadi mereka, sehingga tidak ada aspek yang mengorbankan kesejahteraan mereka secara keseluruhan [9]. Work-

Life Balance (WLB) adalah konsep yang semakin mendapat perhatian dalam dunia kerja modern. Istilah ini merujuk 

pada kemampuan individu untuk mengelola waktu dan energi mereka secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. WLB merupakan kemampuan karyawan untuk membagi waktu secara seimbang antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi [3]. Berdasarkan data karyawan di PLTU Asam Asam, sebagian besar pegawai berada pada usia 

produktif, dengan rata-rata usia 40–50 tahun, seperti yang terlihat dari data berikut: 

Tabel 1 Karyawan PLTU Asam Asam yang Berada di Usia Produktif 

No. Nama 
Usia 

(tahun) 
Jabatan 

Pendidikan 

Terakhir 

1 Agus Sucianto 55 Senior Officer Kinerja Operasi UPK STM Mesin 

2 
Slamet 

Hidayat 
54 Senior Officer Kinerja Coal Handling STM Mesin 

3 Djurianto 53 
Senior Officer Sistem Manajemen 

Terintegrasi 
STM Mesin 

4 Arry Pribadi 48 Manager Unit Pelaksana Pembangkitan S1 Mesin 

5 
Aan 

Hasanudin 
36 Senior Officer Kinerja UPK S1 Mesin 

Dari data di atas, terlihat bahwa mayoritas karyawan memiliki tanggung jawab besar yang membutuhkan waktu 

dan dedikasi tinggi. Pada jabatan seperti "Senior Officer" atau "Manager Unit," tekanan kerja cenderung lebih tinggi 

karena tanggung jawab yang kompleks. Hal ini sering kali berdampak pada keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi 

mereka. Ketidakseimbangan ini dapat menyebabkan stres, penurunan motivasi, dan bahkan gangguan kesehatan 

mental, yang pada akhirnya memengaruhi kinerja mereka secara keseluruhan. 

Beberapa penelitian terkait dengan pengaruh Work-Life Balance (WLB) terhadap kinerja karyawan pernah 

dilakukan oleh [9][3][4][5][6] yang memberikan hasil yakni Work-Life Balance (WLB) memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian-penelitian tersebut menyoroti bahwa keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi dapat meningkatkan produktivitas, efisiensi, serta kepuasan kerja karyawan, yang pada 

gilirannya berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi. Dengan WLB yang baik, karyawan cenderung lebih 

mampu mengelola waktu, energi, dan komitmen mereka, sehingga terhindar dari burnout atau stres berlebihan yang 

dapat mengganggu performa kerja. Lebih lanjut, WLB yang optimal juga mendukung kesejahteraan emosional dan 

fisik karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan harmonis, yang pada akhirnya meningkatkan 

kualitas kerja individu maupun tim dalam organisasi. 

Di sisi lain, beban kerja juga memainkan peran penting dalam menentukan kualitas kinerja karyawan. Beban kerja 

yang terlalu tinggi atau tidak seimbang dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental, yang pada gilirannya 

mengurangi produktivitas [7]. Beban kerja adalah salah satu elemen penting yang memengaruhi kinerja karyawan. 

Beban kerja yang terlalu berat atau tidak terdistribusi dengan baik dapat mengakibatkan kelelahan fisik dan mental 

[8]. Berdasarkan data dari analisis beban kerja jabatan "Officer SDM" di PLTU Asam Asam, terlihat bahwa beberapa 

aktivitas memerlukan alokasi waktu yang signifikan, seperti ditunjukkan pada tabel berikut: 
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Tabel 2 Aktivitas yang Memerlukan Alokasi Waktu yang Signifikan 

No. Aktivitas 
Waktu Penyelesaian 

(Menit) 

Waktu Efektif 

(Menit) 

Kebutuhan 

Pegawai 

1 
Membuat usulan kenaikan tingkat 

kompetensi 
4,500 78,000 0.115 

2 Menyusun kebutuhan assessment 6,750 78,000 0.173 

3 
Melaksanakan pengelolaan benefit 

pegawai 
1,350 78,000 0.208 

4 
Melakukan pengecekan data 

pemotongan pajak 
2,250 78,000 0.346 

5 
Menganalisa data penyelenggaraan 

pelatihan 
2,250 78,000 0.346 

 

Data ini menunjukkan bahwa waktu penyelesaian tugas tertentu memerlukan alokasi yang signifikan, dengan 

beberapa aktivitas mencapai hampir 7.000 menit. Grafik berikut menunjukkan distribusi waktu penyelesaian aktivitas 

tersebut: 

 
Gambar 1 Distribusi Waktu Penyelesaian Aktivitas 

Sumber: diolah oleh Penulis (2025) 

 

Distribusi waktu yang tidak merata ini dapat menyebabkan peningkatan kebutuhan pegawai, yang pada akhirnya 

menciptakan tekanan tambahan pada karyawan. Dalam jangka panjang, hal ini dapat menurunkan efisiensi dan 

produktivitas perusahaan. 

Sejumlah penelitian yang telah dilakukan oleh [7][8][10][11][12] menunjukkan bahwa beban kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil dari penelitian-penelitian ini mengindikasikan bahwa 

peningkatan beban kerja yang diberikan kepada karyawan dapat memacu mereka untuk bekerja lebih produktif, 

asalkan beban tersebut masih berada dalam batas yang wajar dan tidak menyebabkan kelelahan fisik maupun mental 

yang berlebihan. Dengan beban kerja yang optimal, karyawan cenderung lebih terorganisir, termotivasi, dan mampu 

menyelesaikan tugas mereka dengan efisiensi yang lebih tinggi. Namun, penting untuk mencatat bahwa pengaruh 

positif ini hanya berlaku ketika beban kerja diberikan secara proporsional, sejalan dengan kapasitas dan kompetensi 
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individu, sehingga karyawan tidak merasa terbebani secara berlebihan yang justru dapat menurunkan kinerja mereka. 

Penelitian-penelitian ini memperkuat pemahaman bahwa pengelolaan beban kerja yang efektif merupakan salah satu 

kunci untuk meningkatkan produktivitas organisasi secara keseluruhan. 

Selain WLB dan beban kerja, dukungan sosial juga diakui sebagai faktor yang berpengaruh dalam meningkatkan 

kinerja karyawan. Dukungan sosial mencakup bantuan yang diterima karyawan dari rekan kerja, atasan, atau keluarga 

dalam menghadapi masalah yang berkaitan dengan pekerjaan atau kehidupan pribadi [13]. Dukungan ini dapat 

meningkatkan rasa percaya diri, mengurangi kecemasan, dan memberikan motivasi tambahan dalam melaksanakan 

tugas pekerjaan [14]. Dukungan sosial di tempat kerja memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja 

yang sehat dan produktif. Dukungan ini dapat datang dari atasan, rekan kerja, atau bahkan keluarga [15]. Dari struktur 

organisasi di PLTU Asam Asam, terlihat bahwa terdapat berbagai tingkatan jabatan yang memungkinkan adanya 

kolaborasi antardepartemen. Namun, komunikasi yang tidak efektif sering kali menjadi kendala dalam memberikan 

dukungan sosial yang memadai. Dukungan sosial yang rendah dapat menyebabkan isolasi karyawan, kurangnya rasa 

memiliki, dan peningkatan stres kerja. Sebaliknya, dukungan sosial yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja, 

memperkuat hubungan interpersonal, dan mendorong kinerja yang lebih baik [16]. Oleh karena itu, penting untuk 

mengevaluasi sejauh mana dukungan sosial diberikan kepada karyawan di PLTU Asam Asam. 

Sejumlah penelitian yang telah dilakukan oleh [17][13][14][15][16] menunjukkan bahwa dukungan sosial 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana dukungan sosial mencakup aspek-aspek 

seperti dukungan emosional, instrumental, dan informasi yang diberikan oleh atasan, rekan kerja, maupun lingkungan 

kerja secara umum. Dukungan ini tidak hanya membantu karyawan menghadapi tekanan kerja dan tantangan 

profesional, tetapi juga meningkatkan motivasi, rasa percaya diri, dan kepuasan kerja, yang secara langsung 

berkontribusi pada peningkatan produktivitas serta kualitas hasil kerja. Lebih lanjut, dukungan sosial juga berperan 

dalam menciptakan hubungan kerja yang harmonis, memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi, dan 

mendorong pengembangan potensi individu sehingga karyawan mampu mencapai kinerja yang optimal dalam tugas-

tugas yang diberikan. Dengan demikian, keberadaan dukungan sosial yang kuat dalam lingkungan kerja menjadi salah 

satu faktor kunci dalam mendorong kesuksesan individu maupun organisasi secara keseluruhan. 

Kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan teknis tetapi juga oleh keseimbangan emosional dan 

dukungan lingkungan kerja. Beban kerja yang tidak seimbang dan kurangnya dukungan sosial dapat menurunkan 

tingkat kepuasan kerja dan produktivitas karyawan. Oleh karena itu, penting untuk memahami bagaimana ketiga faktor 

ini saling berinteraksi dan memengaruhi kinerja di PLTU Asam Asam. Ketiga elemen tersebut WLB, beban kerja, dan 

dukungan sosial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Work-Life Balance yang buruk dapat 

mengakibatkan penurunan kualitas kerja, sementara beban kerja yang berlebihan dapat menyebabkan kelelahan dan 

penurunan produktivitas. Di sisi lain, dukungan sosial yang baik dapat menjadi faktor penyeimbang yang membantu 

karyawan menghadapi tekanan kerja. 

PLTU Asam Asam merupakan salah satu pembangkit listrik terbesar yang membutuhkan operasional intensif 

sepanjang waktu. Karyawan yang bekerja di pembangkit ini menghadapi berbagai tantangan, termasuk jam kerja yang 

panjang, tuntutan produktivitas yang tinggi, dan kondisi kerja yang bisa menjadi sangat menuntut baik secara fisik 

maupun mental. Oleh karena itu, sangat penting untuk menganalisis sejauh mana faktor-faktor seperti WLB, beban 

kerja, dan dukungan sosial dapat mempengaruhi kinerja mereka. Beban kerja yang tinggi sering kali mengakibatkan 

karyawan tidak dapat mengalokasikan cukup waktu untuk diri mereka sendiri atau keluarga, yang mempengaruhi 

kesejahteraan psikologis dan fisik mereka. Selain itu, pekerja di sektor energi sering kali menghadapi stres yang 

berhubungan dengan keselamatan kerja dan tanggung jawab operasional, yang memperburuk dampak negatif beban 

kerja yang tidak seimbang. 

PLTU Asam Asam sebagai organisasi yang bergerak di sektor pembangkitan energi harus memperhatikan faktor-

faktor ini untuk memastikan bahwa karyawannya dapat bekerja secara efektif tanpa mengorbankan kesejahteraan 

mereka. Dengan memahami hubungan antara WLB, beban kerja, dan dukungan sosial terhadap kinerja karyawan, 

perusahaan dapat mengambil langkah-langkah strategis untuk meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja. 

Karyawan yang memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang baik cenderung lebih puas dengan pekerjaan mereka, 

lebih termotivasi, dan memiliki tingkat produktivitas yang lebih tinggi. Di sisi lain, beban kerja yang tidak seimbang 

dapat menyebabkan penurunan kualitas kinerja. Dalam hal ini, beban kerja yang lebih rendah atau seimbang akan 

memberikan karyawan ruang untuk beristirahat dan berkonsentrasi lebih baik pada tugas mereka. Dukungan sosial 
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juga memiliki dampak yang tidak kalah penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif. Penelitian 

menunjukkan bahwa dukungan sosial, baik dari atasan maupun rekan kerja, berkontribusi pada pengurangan stres, 

meningkatkan kepercayaan diri, dan memberikan rasa aman yang mendukung karyawan untuk bekerja lebih optimal. 

Kinerja karyawan merupakan elemen penting dalam kesuksesan organisasi, termasuk di sektor energi seperti 

PLTU Asam Asam. Berbagai penelitian sebelumnya telah menyoroti pengaruh positif Work-Life Balance (WLB), 

beban kerja, dan dukungan sosial terhadap kinerja karyawan. Namun, penelitian ini umumnya dilakukan di konteks 

industri yang berbeda, seperti sektor jasa atau manufaktur, sehingga hasilnya belum sepenuhnya mencerminkan 

kondisi unik sektor pembangkit energi, yang memiliki tantangan kerja intensif dan tuntutan tinggi. Selain itu, 

meskipun ada bukti empiris yang menunjukkan bahwa WLB, beban kerja, dan dukungan sosial masing-masing 

memiliki dampak signifikan terhadap kinerja, penelitian yang secara komprehensif mengkaji interaksi ketiga faktor 

ini dalam konteks pembangkit listrik masih terbatas. PLTU Asam Asam, sebagai salah satu pembangkit listrik utama 

di wilayahnya, memiliki karakteristik kerja yang khas, termasuk jadwal operasional yang intensif, beban kerja fisik 

dan mental yang tinggi, serta tuntutan untuk menjaga stabilitas pasokan listrik nasional. Konteks ini menciptakan 

tantangan tambahan yang dapat memengaruhi kinerja karyawan secara signifikan. 

Lebih jauh, meskipun PLTU Asam Asam memiliki struktur organisasi yang memungkinkan adanya dukungan 

sosial, belum ada penelitian yang secara mendalam mengevaluasi sejauh mana dukungan ini dirasakan oleh karyawan 

dan dampaknya terhadap kinerja. Sebagai tambahan, studi terkait sering kali mengabaikan peran usia produktif dan 

tanggung jawab kompleks, yang menjadi karakteristik mayoritas karyawan di PLTU Asam Asam. Dengan demikian, 

terdapat kebutuhan mendesak untuk mengeksplorasi bagaimana WLB, beban kerja, dan dukungan sosial secara 

bersama-sama memengaruhi kinerja karyawan dalam konteks pembangkit listrik. Oleh karena itu, penulis tertarik 

melakukan penelitian yang berjudul “Analisis Pengaruh Work-Life Balance (WLB), Beban Kerja, dan Dukungan 

Sosial terhadap Kinerja Karyawan di (PLTU) Asam Asam”. 

 

TUJUAN PENELITIAN :   

Adapun tujuan dari diadakannya penelitian ini yakni: 

1. Untuk menganalisa pengaruh Work-Life Balance (WLB) terhadap Kinerja Karyawan di (PLTU) Asam Asam. 

2. Untuk menganalisa pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan di (PLTU) Asam Asam. 

3. Untuk menganalisa pengaruh Dukungan Sosial terhadap Kinerja Karyawan di (PLTU) Asam Asam. 

 

KATEGORI SDGS : Penelitian ini memiliki relevansi yang erat dengan kategori Sustainable Development Goals 

(SDGs), khususnya SDG 8: Decent Work and Economic Growth. SDG ini bertujuan untuk mempromosikan 

pertumbuhan ekonomi yang inklusif dan berkelanjutan, produktivitas kerja, serta penciptaan lapangan kerja yang 

layak bagi semua. Dalam konteks PLTU Asam Asam, penelitian ini mendukung tujuan tersebut dengan menganalisis 

bagaimana faktor-faktor seperti Work-Life Balance (WLB), beban kerja, dan dukungan sosial dapat menciptakan 

lingkungan kerja yang sehat dan produktif. Dengan mengoptimalkan keseimbangan antara kehidupan kerja dan 

pribadi, beban kerja yang proporsional, serta dukungan sosial yang memadai, perusahaan dapat meningkatkan 

kesejahteraan karyawan sekaligus mendorong produktivitas mereka. Hal ini selaras dengan prinsip SDG 8 yang 

menekankan pentingnya memberikan kondisi kerja yang layak untuk meningkatkan kualitas hidup karyawan tanpa 

mengorbankan kesejahteraan mereka. Lebih jauh, dengan memperhatikan faktor-faktor tersebut, PLTU Asam Asam 
dapat menjadi contoh implementasi praktik kerja yang mendukung pertumbuhan ekonomi berkelanjutan melalui 

pemberdayaan karyawan, penciptaan kondisi kerja yang adil, dan peningkatan efisiensi operasional. 

II. LITERATUR REVIEW 

Work-Life Balance (WLB) 

WLB merujuk pada kemampuan karyawan untuk membagi waktu dan energi antara tugas pekerjaan dan kehidupan 

pribadi mereka, sehingga tidak ada aspek yang mengorbankan kesejahteraan mereka secara keseluruhan [9]. Work-

Life Balance (WLB) adalah konsep yang semakin mendapat perhatian dalam dunia kerja modern. Istilah ini merujuk 

pada kemampuan individu untuk mengelola waktu dan energi mereka secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. WLB merupakan kemampuan karyawan untuk membagi waktu secara seimbang antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi [3]. Faktor utama untuk mencapai kinerja optimal dari karyawan adalah terciptanya keseimbangan 

antara waktu dan kondisi psikologis dalam kehidupan kerja dan pribadi [4]. Karyawan sering dihadapkan pada 
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tuntutan untuk memberikan performa terbaik di tempat kerja, yang dapat memunculkan dilema serta persaingan dalam 

menentukan apakah akan memanfaatkan waktu luang untuk kehidupan pribadi atau sepenuhnya mencurahkan 

perhatian pada pekerjaan mereka. 

Work-life balance juga dapat didefinisikan sebagai dukungan yang diberikan oleh organisasi untuk memenuhi 

kebutuhan kehidupan pribadi karyawan, seperti jam kerja yang fleksibel, layanan perawatan tanggungan, serta cuti 

keluarga atau pribadi [5]. Work-life balance menjadi pola kerja yang memungkinkan karyawan untuk mengelola 

tanggung jawab mereka di tempat kerja bersamaan dengan kewajiban lain, seperti merawat anak atau anggota keluarga 

yang sudah lanjut usia. Work-life balance sebagai konflik peran yang muncul ketika tanggung jawab seorang 

karyawan bertentangan dengan peran lain, misalnya sebagai pasangan, orang tua, atau dalam kegiatan keagamaan, 

rekreasi, dan sebagainya [6]. Work-life balance bertujuan membantu karyawan mencapai keseimbangan antara 

tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. 

Beban Kerja 

Beban kerja adalah salah satu elemen penting yang memengaruhi kinerja karyawan. Beban kerja yang terlalu berat 

atau tidak terdistribusi dengan baik dapat mengakibatkan kelelahan fisik dan mental [8]. Beban kerja yang terlalu 

tinggi atau tidak seimbang dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental, yang pada gilirannya mengurangi 

produktivitas [7].  Beban kerja yang diberikan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan dan kompetensi 

yang dimiliki oleh karyawan tersebut. Jika beban tersebut tidak sebanding dengan kemampuannya, hal ini dapat 

menimbulkan masalah bagi karyawan, salah satunya adalah stres kerja yang dapat dialami oleh karyawan saat 

melaksanakan tugasnya [10]. 

Beban kerja memiliki dampak signifikan terhadap kinerja karyawan. Beban kerja yang terlalu berat dapat membuat 

karyawan merasa tidak nyaman dan tidak betah dalam pekerjaan mereka [12]. Oleh karena itu, penting untuk 

melakukan perhitungan beban kerja yang tepat bagi karyawan. Perhitungan ini dapat dilihat dari tiga aspek, yaitu fisik, 

mental, dan penggunaan waktu. Aspek fisik mencakup beban kerja yang disesuaikan dengan kapasitas fisik manusia, 

sementara aspek mental melibatkan pertimbangan terhadap faktor psikologis dalam menentukan beban kerja [11]. 

Dukungan Sosial 

Dukungan sosial mencakup bantuan yang diterima karyawan dari rekan kerja, atasan, atau keluarga dalam 

menghadapi masalah yang berkaitan dengan pekerjaan atau kehidupan pribadi [13]. Dukungan ini dapat meningkatkan 

rasa percaya diri, mengurangi kecemasan, dan memberikan motivasi tambahan dalam melaksanakan tugas pekerjaan 

[14]. Dukungan sosial di tempat kerja memainkan peran penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan 

produktif. Dukungan ini dapat datang dari atasan, rekan kerja, atau bahkan keluarga [15]. Dukungan sosial yang 

rendah dapat menyebabkan isolasi karyawan, kurangnya rasa memiliki, dan peningkatan stres kerja. 

Sebaliknya, dukungan sosial yang baik dapat meningkatkan kepuasan kerja, memperkuat hubungan interpersonal, 

dan mendorong kinerja yang lebih baik [16]. Pekerja yang memiliki hubungan sosial yang baik cenderung merasakan 

kepuasan di tempat kerja dan memiliki semangat kerja yang lebih tinggi. Selain hasil kerja, interaksi sosial juga 

menjadi faktor penting yang dapat meningkatkan kepuasan pekerja terhadap pekerjaan yang mereka jalani setiap hari 

[17]. Individu yang menerima dukungan sosial dari orang lain biasanya melihat perhatian yang diberikan sebagai 

bentuk dukungan bagi mereka. Dengan kata lain, dukungan sosial ini bersifat perseptual, tergantung pada bagaimana 

individu tersebut memandang ketersediaan sumber dukungan yang ada. 

Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah kemampuan yang wajib dimiliki oleh setiap karyawan untuk menjalankan tugas dan tanggung 

jawab yang telah diberikan oleh Perusahaan [3]. Dengan kinerja yang optimal, karyawan mampu menyelesaikan 

pekerjaannya secara efektif dan efisien, sehingga dapat mencapai kepuasan kerja [4]. Selain itu, kinerja karyawan juga 

menjadi indikator produktivitas mereka, yang merupakan hasil dari pengembangan kemampuan kerja yang terus 

ditingkatkan [5]. Kinerja menjadi sebuah pencapaian tujuan organisasi yang diwujudkan melalui hasil kerja, baik 

secara kuantitatif maupun kualitatif, serta mencakup aspek kreativitas, fleksibilitas, keandalan, dan elemen lain yang 

diharapkan oleh organisasi [6]. Kinerja juga merujuk pada tahap di mana persyaratan pekerjaan berhasil dipenuhi oleh 

karyawan [7]. Selain itu, kinerja mencerminkan hasil yang diperoleh individu atau kelompok dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan otoritas dan tanggung jawab mereka, yang dicapai secara sah serta tidak bertentangan dengan hukum, 

moral, maupun etika [8]. 
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Kinerja merupakan hasil nyata dari pekerjaan yang dilakukan dalam suatu organisasi [18]. Ketika sebuah 

perusahaan memiliki karyawan dengan kinerja yang baik, perusahaan tersebut akan lebih mudah mencapai tujuannya 

[13]. Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan elemen penting dalam suatu perusahaan, dan keberhasilan dalam 

mengelola SDM sangat berpengaruh terhadap tercapainya tujuan organisasi [14]. Karyawan adalah aset berharga bagi 

perusahaan, karena tanpa partisipasi mereka, aktivitas perusahaan tidak akan berjalan dengan baik. Dengan adanya 

karyawan, aktivitas perusahaan dapat berlangsung dengan lancar, sehingga target perusahaan dapat tercapai [16]. 

H1: Work-Life Balance (WLB) Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PLTU Asam Asam 

Work-Life Balance (WLB) adalah konsep yang semakin penting dalam dunia kerja modern, terutama dalam 

industri yang memerlukan dedikasi tinggi seperti pembangkit Listrik [19]. Di PLTU Asam Asam, keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan memiliki peran yang krusial dalam mempengaruhi kinerja 

mereka. Karyawan yang mampu menjaga keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung 

memiliki tingkat stres yang lebih rendah dan lebih mampu menghadapi tuntutan pekerjaan yang tinggi. Ketika 

karyawan merasa bahwa kehidupan pribadi mereka tidak terabaikan, mereka cenderung lebih termotivasi, lebih puas 

dengan pekerjaan mereka, dan mampu memberikan kontribusi yang lebih besar terhadap tujuan organisasi [20]. 

Sebaliknya, ketidakseimbangan yang terjadi antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan berbagai 

masalah, termasuk stres berlebihan, kelelahan, dan penurunan motivasi. Dalam konteks PLTU Asam Asam, yang 

merupakan fasilitas pembangkit listrik dengan tuntutan operasional yang tinggi, ketidakseimbangan ini bisa 

berdampak signifikan terhadap produktivitas dan efisiensi kerja. Karyawan yang bekerja berlebihan tanpa waktu yang 

cukup untuk beristirahat dan menjalani kehidupan pribadi yang sehat, cenderung mengalami penurunan kualitas 

kinerja, peningkatan absensi, atau bahkan masalah kesehatan yang mempengaruhi keseluruhan kinerja mereka. Oleh 

karena itu, menjaga WLB yang sehat di kalangan karyawan PLTU Asam Asam sangat penting untuk mendukung 

kinerja yang optimal. 

Penelitian mengenai pengaruh Work-Life Balance terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil yang konsisten 

bahwa WLB yang baik dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja [21] [22] [23] [24]. Karyawan yang 

memiliki waktu untuk diri mereka sendiri dan keluarga, serta dapat memenuhi kebutuhan pekerjaan mereka dengan 

cara yang seimbang, lebih cenderung memiliki kinerja yang lebih baik. Di sisi lain, perusahaan yang mendukung 

karyawan dalam mencapai keseimbangan ini dengan memberikan fleksibilitas jam kerja, cuti, dan kebijakan lainnya, 

akan menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat dan lebih produktif. Oleh karena itu, di PLTU Asam Asam, 

perusahaan perlu memperhatikan dan mengimplementasikan kebijakan WLB yang efektif agar dapat meningkatkan 

kinerja karyawan dan mendukung pencapaian tujuan operasional dan strategis perusahaan. Dengan demikian, 

penelitian ini bertujuan untuk mengkaji lebih lanjut bagaimana WLB mempengaruhi kinerja karyawan di PLTU Asam 

Asam, serta bagaimana kebijakan perusahaan terkait WLB dapat berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan 

kepuasan kerja karyawan. 

H2: Beban Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PLTU Asam Asam 

Beban kerja yang diberikan kepada karyawan memainkan peran penting dalam menentukan kinerja mereka, 

termasuk di PLTU Asam Asam. Beban kerja yang berlebihan atau tidak seimbang dengan kemampuan karyawan 

dapat menimbulkan dampak negatif, baik secara fisik maupun mental [25]. Dalam konteks operasional PLTU Asam 

Asam, beban kerja yang tinggi sering kali dihadapi oleh karyawan yang memegang posisi dengan tanggung jawab 

besar, seperti senior officer atau manager. Hal ini disebabkan oleh tuntutan yang kompleks dan volume pekerjaan 

yang harus diselesaikan dalam waktu terbatas. Ketidakseimbangan antara beban kerja dan kemampuan dapat 

memengaruhi produktivitas karyawan dan menurunkan kualitas pekerjaan mereka. 

Karyawan yang mengalami beban kerja yang berlebihan cenderung merasa tertekan dan kelelahan, yang dapat 

menyebabkan stres dan penurunan motivasi [26]. Stres yang berkepanjangan dapat menyebabkan penurunan 

konsentrasi, ketidakmampuan dalam mengambil keputusan, serta berkurangnya kepuasan kerja. Sebaliknya, beban 

kerja yang terorganisir dengan baik dan sesuai dengan kapasitas karyawan dapat meningkatkan efisiensi dan motivasi 

mereka untuk bekerja lebih baik. Dalam hal ini, PLTU Asam Asam perlu memastikan bahwa alokasi tugas dilakukan 

secara proporsional, mempertimbangkan kompetensi dan kapasitas setiap karyawan, guna menciptakan lingkungan 

kerja yang produktif dan sehat. 

Selain itu, beban kerja yang terlalu ringan atau tidak menantang juga dapat berdampak negatif terhadap kinerja 

karyawan. Karyawan yang merasa kurang diberikan tantangan atau tanggung jawab cenderung mengalami kebosanan 
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dan kehilangan rasa motivasi untuk bekerja. Oleh karena itu, penting bagi PLTU Asam Asam untuk menjaga 

keseimbangan beban kerja agar karyawan tetap termotivasi dan dapat memberikan kontribusi maksimal. Pengelolaan 

beban kerja yang tepat tidak hanya akan meningkatkan kinerja karyawan, tetapi juga dapat membantu perusahaan 

mencapai tujuan operasional dan jangka panjang secara lebih efisien. Penelitian mengenai pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja karyawan menunjukkan hasil positif dalam meningkatkan kinerja karyawan [27] [28] [29] [30]. 

H3: Dukungan Sosial Berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan PLTU Asam Asam 

Dukungan sosial di tempat kerja merupakan salah satu faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, 

termasuk di PLTU Asam Asam. Dukungan sosial merujuk pada bantuan yang diterima karyawan dari rekan kerja, 

atasan, atau lingkungan kerja dalam menghadapi berbagai tantangan, baik yang terkait dengan pekerjaan maupun 

kehidupan pribadi [31]. Pada PLTU Asam Asam, di mana karyawan seringkali menghadapi tekanan tinggi karena 

tuntutan pekerjaan yang besar, adanya dukungan sosial yang kuat dapat menjadi penyeimbang yang sangat penting. 

Karyawan yang merasa didukung, baik secara emosional, psikologis, maupun praktis, lebih cenderung memiliki 

tingkat stres yang lebih rendah dan lebih mampu mengelola beban kerja mereka dengan baik [32]. 

Karyawan yang memperoleh dukungan sosial dari atasan dan rekan kerja cenderung merasa lebih dihargai dan 

termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka [33]. Dukungan ini tidak hanya mencakup 

bantuan dalam bentuk penyelesaian tugas atau pengurangan beban kerja, tetapi juga dukungan emosional yang 

membuat karyawan merasa lebih percaya diri dan mampu menghadapi tantangan pekerjaan. Selain itu, dukungan 

sosial dapat meningkatkan rasa memiliki dan keterikatan terhadap organisasi, yang penting untuk mempertahankan 

loyalitas karyawan dan mengurangi tingkat turnover. 

Bagi PLTU Asam Asam, pengelolaan dukungan sosial yang baik dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja 

karyawan. Ketika karyawan merasa didukung, mereka akan lebih fokus pada pekerjaan, tidak mudah terpengaruh oleh 

masalah pribadi, dan mampu bekerja dengan lebih efisien. Dalam jangka panjang, hal ini akan berujung pada 

peningkatan produktivitas dan tercapainya tujuan organisasi dengan lebih efektif. Oleh karena itu, sangat penting bagi 

PLTU Asam Asam untuk membangun budaya dukungan sosial yang kuat di tempat kerja, sehingga karyawan dapat 

bekerja dalam lingkungan yang sehat dan produktif, yang pada gilirannya berpengaruh positif terhadap kinerja 

perusahaan secara keseluruhan. Penelitian mengenai pengaruh dukungan sosial terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan hasil positif dalam meningkatkan kinerja karyawan [14] [34] [35] [36]. 

Work-Life Balance (WLB), beban kerja, dan dukungan sosial merupakan tiga faktor penting yang dapat 

memengaruhi kinerja karyawan, termasuk di PLTU Asam Asam. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi (Work-Life Balance) memainkan peran krusial dalam menjaga kesejahteraan karyawan. Ketika karyawan 

mampu mengatur waktu mereka dengan baik antara tugas pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung lebih 

produktif, memiliki motivasi yang lebih tinggi, dan merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka. Sebaliknya, 

ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat menyebabkan stres, kelelahan, dan menurunnya 

kualitas kinerja. Oleh karena itu, PLTU Asam Asam perlu memperhatikan keseimbangan ini untuk memastikan 

karyawan bekerja dengan optimal tanpa mengorbankan kesejahteraan mereka. Selain itu, beban kerja yang diberikan 

kepada karyawan juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja. Beban kerja yang tidak seimbang atau terlalu 

berat dapat menyebabkan stres dan kelelahan, yang berdampak negatif pada produktivitas dan kualitas pekerjaan. Di 

sisi lain, beban kerja yang terlalu ringan juga dapat mengurangi motivasi dan semangat kerja. Oleh karena itu, penting 

bagi manajemen PLTU Asam Asam untuk mengelola beban kerja secara proporsional, sesuai dengan kapasitas dan 

kompetensi karyawan, sehingga karyawan dapat bekerja secara efisien dan efektif tanpa merasa terbebani. 

Dukungan sosial juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dukungan sosial yang diberikan 

oleh rekan kerja, atasan, atau keluarga dapat mengurangi stres dan meningkatkan rasa percaya diri karyawan. Ketika 

karyawan merasa didukung dan dihargai, mereka akan lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam 

pekerjaan mereka. Di PLTU Asam Asam, menciptakan lingkungan kerja yang mendukung dan memastikan adanya 

dukungan sosial yang cukup dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan, pada gilirannya, kinerja mereka. Oleh 

karena itu, mengelola WLB, beban kerja, dan dukungan sosial dengan baik dapat meningkatkan kinerja karyawan 

secara keseluruhan, yang berujung pada pencapaian tujuan perusahaan yang lebih optimal. Dengan demikian, terdapat 

hubungan yang erat antara Work-Life Balance, beban kerja, dan dukungan sosial terhadap kinerja karyawan di PLTU 

Asam Asam. Ketiga faktor ini saling terkait dan berpengaruh satu sama lain. Mengelola ketiga elemen tersebut secara 
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efektif akan membantu perusahaan menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan produktif, serta memaksimalkan 

kinerja karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. 
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Gambar 1. Kerangka Penelitian 

III. METODE PENELITIAN 

Jenis Penelitian 

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan desain yang berfokus pada pengujian hipotesis [37]. 

Tujuan utama dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dan menjelaskan hubungan sebab-akibat antara berbagai 

variabel yang terlibat melalui proses pengujian hipotesis [38]. Dengan menggunakan pendekatan kuantitatif, penelitian 

ini bertujuan untuk mengukur dampak dari beberapa faktor, seperti jam kerja, pengelolaan pengetahuan, dan evaluasi 

kinerja pegawai, terhadap kepuasan kerja pegawai di PLTU Asam Asam. Melalui uji hipotesis, penelitian ini berusaha 

untuk mengidentifikasi hubungan yang signifikan antara variabel-variabel tersebut serta memberikan pemahaman 

yang lebih dalam mengenai interaksi antara faktor-faktor tersebut dan pengaruhnya terhadap tingkat kepuasan 

pegawai. Penggunaan kuesioner dan skala pengukuran yang tepat diperlukan untuk memastikan bahwa data yang 

dikumpulkan bersifat kuantitatif dan dapat dianalisis menggunakan metode statistik. 

Populasi dan Sampling 

Populai dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di PLTU Asam Asam, yang berjumlah 183 

orang, sebagai populasi yang akan diteliti (PLTU Asam-Asam, 2025). Mengingat ukuran populasi yang relatif kecil, 

teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling jenuh, di mana setiap anggota populasi dijadikan 

sebagai sampel [39], sehingga sampel pada penelitian ini sebanyak 183 responden. Pemilihan responden dalam 

penelitian ini berfokus pada pegawai PLTU Asam Asam, karena mereka memiliki hubungan langsung dengan 

fenomena yang akan diteliti, yaitu yang berkaitan dengan kinerja dan faktor-faktor yang memengaruhinya. Hal ini 

dilakukan untuk memastikan bahwa data yang diperoleh relevan dan mewakili keadaan sesungguhnya di lapangan. 

Dengan menggunakan seluruh populasi sebagai responden, jumlah yang terlibat dianggap cukup untuk menghasilkan 

data yang representatif dan mendalam guna menjawab pertanyaan penelitian, serta memberikan gambaran yang akurat 

tentang faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di perusahaan tersebut. 

Variabel Operasional 

Work Life 

Balance (X1) 

Beban Kerja 

(X2) 

Dukungan 

Sosial (X3) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

H1 

H3 

H2 
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1. Work Life Balance (X1) 

WLB merujuk pada kemampuan karyawan untuk membagi waktu dan energi antara tugas pekerjaan dan kehidupan 

pribadi mereka, sehingga tidak ada aspek yang mengorbankan kesejahteraan mereka secara keseluruhan [9]. Work-

Life Balance (WLB) adalah konsep yang semakin mendapat perhatian dalam dunia kerja modern. Istilah ini merujuk 

pada kemampuan individu untuk mengelola waktu dan energi mereka secara seimbang antara pekerjaan dan kehidupan 

pribadi. WLB merupakan kemampuan karyawan untuk membagi waktu secara seimbang antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi [3]. Adapun indikator Work Life Balance yakni [40]: 

a. Keseimbangan waktu 

Indikator ini mengukur sejauh mana karyawan dapat mengalokasikan waktu yang cukup untuk pekerjaan dan 

kehidupan pribadi mereka. Hal ini mencakup kemampuan karyawan untuk mengatur jadwal kerja yang fleksibel 

tanpa mengorbankan waktu untuk kegiatan pribadi atau keluarga. 

b. Keseimbangan keterlibatan 

Indikator ini berkaitan dengan sejauh mana karyawan dapat terlibat dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi 

mereka tanpa merasa tertekan. Karyawan yang memiliki keseimbangan keterlibatan dapat secara efektif 

berkontribusi di tempat kerja sambil menjaga keterlibatannya dalam kehidupan sosial dan pribadi. 

c. Keseimbangan kepuasan 

Indikator ini menilai sejauh mana karyawan merasa puas dengan pembagian waktu dan perhatian antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. Kepuasan ini mencakup aspek emosional, di mana karyawan merasa puas 

dengan kualitas kehidupan kerja dan pribadi mereka, tanpa ada konflik yang signifikan antara keduanya. 

2. Beban Kerja (X2) 

Beban kerja adalah salah satu elemen penting yang memengaruhi kinerja karyawan. Beban kerja yang terlalu berat 

atau tidak terdistribusi dengan baik dapat mengakibatkan kelelahan fisik dan mental [8]. Beban kerja yang terlalu 

tinggi atau tidak seimbang dapat menyebabkan kelelahan fisik dan mental, yang pada gilirannya mengurangi 

produktivitas [7]. Indikator dari Beban Kerja yakni [41]: 

a. Target yang harus Dicapai 

Indikator ini merujuk pada tujuan atau sasaran yang ditetapkan dalam pekerjaan yang harus dicapai oleh 

karyawan dalam jangka waktu tertentu. Target ini dapat berpengaruh besar terhadap tingkat stres dan tekanan 

kerja jika tidak seimbang dengan kapasitas karyawan. 

b. Kondisi Pekerjaan 

Indikator ini berkaitan dengan faktor-faktor fisik dan lingkungan kerja yang memengaruhi kenyamanan dan 

keselamatan karyawan. Kondisi pekerjaan yang buruk atau tidak mendukung dapat menyebabkan 

ketidaknyamanan dan meningkatkan risiko kelelahan atau cedera. 

c. Kerja Standar 

Indikator ini mengacu pada standar atau prosedur yang ditetapkan oleh organisasi untuk memastikan pekerjaan 

dilakukan dengan cara yang benar dan efisien. Ketika standar kerja tidak jelas atau terlalu tinggi, hal itu bisa 

meningkatkan beban kerja karyawan dan mengurangi kinerja mereka. 

3. Dukungan Sosial (X3) 

Dukungan sosial mencakup bantuan yang diterima karyawan dari rekan kerja, atasan, atau keluarga dalam 

menghadapi masalah yang berkaitan dengan pekerjaan atau kehidupan pribadi [13]. Dukungan ini dapat meningkatkan 

rasa percaya diri, mengurangi kecemasan, dan memberikan motivasi tambahan dalam melaksanakan tugas pekerjaan 

[14]. Adapun indikator Dukungan Sosial yakni [42]: 

a. Dukungan Emosional 

Merujuk pada pemberian empati, pengertian, dan kenyamanan emosional yang diberikan oleh rekan kerja atau 

atasan kepada karyawan saat menghadapi stres atau kesulitan. Dukungan ini membantu meningkatkan 

kesejahteraan mental dan emosional karyawan, yang dapat memperkuat rasa kepercayaan diri dan mengurangi 

kecemasan. 

b. Dukungan Penghargaan 

Bentuk pengakuan atas upaya dan pencapaian karyawan yang dapat meningkatkan rasa dihargai dan motivasi. 

Hal ini membantu karyawan merasa lebih dihargai atas kontribusinya, yang pada gilirannya mendorong mereka 

untuk bekerja lebih giat. 
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c. Dukungan Instrumental 

Mencakup bantuan praktis atau sumber daya yang diberikan untuk membantu karyawan menyelesaikan tugas 

mereka dengan lebih efisien. Bentuk dukungan ini sering kali berupa bantuan fisik atau material yang 

memungkinkan karyawan mengatasi hambatan dalam pekerjaan mereka. 

d. Dukungan Informasi 

Pemberian saran, arahan, atau informasi yang relevan untuk membantu karyawan dalam mengambil keputusan 

atau menyelesaikan tugas mereka. Dukungan ini memperkuat pemahaman karyawan terhadap pekerjaan mereka, 

memungkinkan mereka untuk bertindak dengan lebih efektif dan produktif. 

4. Kinerja Karyawan (Y) 

Kinerja menjadi sebuah pencapaian tujuan organisasi yang diwujudkan melalui hasil kerja [43]. Baik secara 

kuantitatif maupun kualitatif, serta mencakup aspek kreativitas, fleksibilitas, keandalan, dan elemen lain yang 

diharapkan oleh organisasi [6]. Kinerja juga merujuk pada tahap di mana persyaratan pekerjaan berhasil dipenuhi oleh 

karyawan [7]. Berikut beberapa indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah [42]:  

a. Kualitas Kerja 

Mengukur sejauh mana pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan memenuhi standar dan ekspektasi yang 

ditetapkan oleh perusahaan. Ini mencakup keakuratan, kecermatan, serta ketepatan dalam menyelesaikan tugas 
yang diberikan. 

b. Kuantitas 

Mengukur banyaknya pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh karyawan dalam jangka waktu tertentu. Hal ini 

berfokus pada volume kerja dan kemampuan karyawan untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang 

telah ditetapkan. 

c. Ketepatan Waktu 

Mengukur sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan tugas-tugas mereka sesuai dengan tenggat waktu yang 

diberikan. Ketepatan waktu mencerminkan kemampuan untuk bekerja secara efisien tanpa menunda-nunda 

pekerjaan. 

d. Efektifitas 

Mengukur sejauh mana karyawan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan cara yang optimal. Ini 
mencakup pengelolaan sumber daya dan tindakan yang menghasilkan hasil maksimal dengan usaha minimal. 

e. Kemandirian. 

Mengukur sejauh mana karyawan dapat bekerja tanpa pengawasan atau bantuan dari atasan. Ini menunjukkan 

tingkat tanggung jawab dan inisiatif yang dimiliki karyawan dalam menyelesaikan tugas secara mandiri. 

 

Tabel 3 Operasionalisasi Variabel 

Variabel Dimensi Indikator Referensi 

Work-Life 

Balance (X1) 

1. Keseimbangan 

waktu 

- Kemampuan mengalokasikan waktu untuk 

pekerjaan dan kehidupan pribadi 

[19], [21], [23], 

[24]  

 2. Keseimbangan 

keterlibatan 

- Keterlibatan dalam pekerjaan dan kehidupan 

pribadi tanpa merasa tertekan 
 

 3. Keseimbangan 

kepuasan 

- Tingkat kepuasan terhadap pembagian waktu antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi 
 

Beban Kerja (X2) 
1. Target yang harus 

dicapai 
- Kesesuaiannya dengan kapasitas karyawan [28]–[30], [33] 

 2. Kondisi pekerjaan - Faktor lingkungan fisik dan kenyamanan kerja  

 3. Kerja standar - Kejelasan dan kelayakan standar kerja  

Dukungan Sosial 

(X3) 

1. Dukungan 

emosional 

- Empati, pengertian, dan kenyamanan emosional 

dari atasan atau rekan kerja 
[34]–[36] 

 2. Dukungan 

penghargaan 
- Pengakuan atas usaha dan pencapaian karyawan  

 3. Dukungan 

instrumental 

- Bantuan praktis dan sumber daya dalam 

menyelesaikan pekerjaan 
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Variabel Dimensi Indikator Referensi 

 4. Dukungan 

informasi 

- Saran, arahan, atau informasi relevan untuk 

membantu pengambilan keputusan 
 

Kinerja 

Karyawan (Y) 
1. Kualitas kerja - Ketepatan dan keakuratan hasil kerja [17], [44]–[46] 

 2. Kuantitas 
- Banyaknya pekerjaan yang dapat diselesaikan 

sesuai target 
 

 3. Ketepatan waktu 
- Kemampuan menyelesaikan tugas sesuai tenggat 

waktu 
 

 4. Efektivitas - Kemampuan mencapai tujuan secara optimal  

 5. Kemandirian 
- Kemampuan bekerja tanpa pengawasan atau 

bantuan dari atasan 
 

Tabel ini dapat digunakan untuk menyusun kuesioner atau sebagai panduan dalam pengumpulan data penelitian. 

Apakah Anda memerlukan revisi atau tambahan informasi pada tabel ini? 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan skala Likert yang memiliki lima tingkat 

penilaian, yaitu 1 (Sangat Tidak Baik), 2 (Tidak Baik), 3 (Cukup), 4 (Baik), dan 5 (Sangat Baik) [47]. Skala ini 

dirancang untuk mengukur berbagai aspek yang berkaitan dengan variabel-variabel yang diteliti, seperti kinerja 

karyawan, keseimbangan kerja dan kehidupan, beban kerja, serta dukungan sosial, dengan tujuan untuk menggali 

lebih dalam persepsi responden mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja mereka. Dengan 

menggunakan skala ini, diharapkan dapat memperoleh data yang lebih akurat dan terperinci mengenai sejauh mana 

setiap faktor yang diteliti berkontribusi terhadap kepuasan dan kinerja kerja di PLTU Asam Asam. Responden akan 

diminta untuk menilai berbagai aspek berdasarkan pengalaman dan pandangan mereka, yang kemudian akan dianalisis 

untuk melihat hubungan antara variabel-variabel tersebut dan pengaruhnya terhadap kepuasan serta kinerja karyawan. 

Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini, analisis data dilakukan dengan cara mengelompokkan data berdasarkan variabel dan jenis 

responden, menyusun tabel untuk masing-masing variabel yang diukur, dan menyajikan data untuk variabel-variabel 

yang sedang diteliti [48]. Teknik analisis yang diterapkan adalah SEM PLS (Partial Least Squares), yang tidak 

bergantung pada banyak asumsi dan dapat digunakan untuk sampel baik yang kecil maupun besar. Selain itu, PLS 

efektif untuk menguji teori dan mengidentifikasi hubungan antara variabel tanpa memerlukan landasan teoretis yang 

kuat. PLS digunakan untuk mengukur model luar (outer model) untuk mengevaluasi validitas dan reliabilitas variabel 

melalui indikator-indikator yang ada, serta model struktural (inner model) untuk menilai hubungan antar variabel 

laten. Pengujian hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai t-statistik yang diperoleh dengan t-tabel untuk 

menentukan signifikansi pengaruh antar variabel [49]. Beberapa kriteria evaluasi yang digunakan dalam penelitian ini 

mencakup validitas konvergen, validitas diskriminan, reliabilitas komposit, dan Cronbach alpha untuk model luar, 

serta R-square, Q-square, dan Goodness of Fit (GoF) untuk model struktural. Pengujian hipotesis dilakukan dengan 

membandingkan nilai probabilitas antara t-statistik dan t-tabel pada tingkat signifikansi α = 5%. Jika t-statistik lebih 

besar dari t-tabel, maka hipotesis dianggap diterima atau didukung [50]: 

a. Apabila probabilitas hasil ≥ 0,05 maka hipotesis ditolak 

b. Apabila probabilitas hasil ≤ 0,05 maka hipotesis diterima 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

HASIL PENELITIAN 

Gambaran Subyek Penelitian 

Gambaran subyek penelitian dalam penelitian ini terdiri dari jenis kelamin, usia, dan lama bekerja. Dibawah ini 

menyajikan karakteristik sampel penelitian. 
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Tabel 4 

Karakteristik Sampel Penelitian 

Karakteristik Jumlah 

Jenis Kelamin  

Perempuan 1 

Laki-laki 182 

Total 183 

Usia  

20 - 30 tahun 83 

31 – 40 tahun 96 

41 – 50 tahun 1 

> 50 tahun  4 

Total 138 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Karakteristik responden dalam penelitian ini terbagi menjadi dua kategori utama, yaitu jenis kelamin dan usia. 

Dari segi jenis kelamin, mayoritas responden adalah laki-laki dengan total 182 orang, sedangkan hanya 1 orang 

responden yang berjenis kelamin perempuan. Sementara itu, berdasarkan kelompok usia, responden tersebar dalam 

beberapa rentang umur. Kelompok usia 31–40 tahun mendominasi dengan 96 responden, diikuti oleh kelompok usia 

20–30 tahun yang berjumlah 83 orang. Adapun responden dalam rentang usia 41–50 tahun hanya 1 orang, sedangkan 

4 orang lainnya berusia di atas 50 tahun. Secara keseluruhan, jumlah responden berdasarkan kategori usia mencapai 

138 orang.  

Analisis Deskriptif 

Tabel 5 

Analisis Deskriptif 

No. Variabel Rata-rata 

1 Work-Life Balance (WLB) 4,51 

2 Beban Kerja 4,13 

3 Dukungan Sosial 4,07 

4 Kinerja Karyawan 4,12 

Sumber: Data diolah, 2025 

 

Analisis deskriptif pada penelitian ini disajikan dalam Tabel 5, yang menunjukkan rata-rata skor dari masing-

masing variabel yang diteliti, yaitu Work-Life Balance (WLB), Beban Kerja, Dukungan Sosial, dan Kinerja 

Karyawan. Berdasarkan hasil analisis, variabel Work-Life Balance (WLB) memiliki rata-rata tertinggi, yaitu 4,51, 

yang mengindikasikan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang dirasakan oleh karyawan cukup 

tinggi. Selanjutnya, variabel Beban Kerja memiliki rata-rata 4,13, yang menunjukkan bahwa beban kerja yang 

dirasakan karyawan berada dalam kategori cukup tinggi, namun masih lebih rendah dibandingkan dengan WLB. 

Dukungan Sosial memiliki rata-rata 4,07, yang mengindikasikan bahwa tingkat dukungan yang diberikan oleh 

lingkungan kerja, baik dari rekan kerja maupun atasan, cukup baik meskipun berada pada nilai terendah dibandingkan 

variabel lainnya. Sementara itu, variabel Kinerja Karyawan memiliki rata-rata 4,12, yang menunjukkan bahwa 

karyawan secara umum memiliki tingkat kinerja yang baik dan sejalan dengan beban kerja serta dukungan sosial yang 

diterima. Dengan demikian, hasil analisis deskriptif ini memberikan gambaran awal mengenai hubungan antara Work-

Life Balance (WLB), Beban Kerja, Dukungan Sosial, dan Kinerja Karyawan dalam konteks penelitian ini. 

HASIL PENELITIAN 

Analisi Model Pengukuran 

Pendekatan analisis data penelitian ini bermodal Partial Least Squares (PLS) yang berbasis pada Smart PLS versi 

4. Pada dasarnya PLS merupakan pendekatan Structural Equation Modeling (SEM) yang lebih menyeluruh 

dibandingkan metode-metode sebelumnya. SEM memberikan tingkat analisis yang lebih dalam pada penelitian 
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dengan mengintegrasikan teori dan data, serta dapat mengikuti jalur melalui variabel laten, oleh karena itu SEM biasa 

digunakan dalam penelitian ilmu sosial. 

Uji Kelayakan Intrumen ( Outer Model ) 

Tujuan pengukuran SmartPLS adalah untuk mengetahui hubungan antara variabel laten dan berbagai indikator. 

Model pengukuran ini tentu saja terbagi menjadi dua pengujian yaitu uji validitas dan uji reliabilitas, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Uji Validitas 

Uji Validitas kali ini mencakup beberapa aspek pengujian data menggunakan aplikasi Smart-PLS 4 untuk 

melakukan pengolahan data secara detail mengacu pada referensi dan Batasan-batasan maupun syarat yang 

dimiliki masing-masing pengujian, hasil olah data yang di dapatkan adalah sebagai berikut : 

a. Uji Validitas Konvergen 

Uji Validitas Konvergen melakukan proses verifikasi kebenaran pernyataan kuesioner. Tahap ini 

melakukan proses uji validitas yang mencakup uji validitas konvergen dan skor AVE (Average 

Variance Extracted). Uji Validitas Konvergen melakukan pemeriksaan pada bagian Outer Loading, 

sedangkan untuk pemeriksaan skor AVE melalui Construct Reliability and Validity. 

Tabel 6.  Hasil Uji Validitas Konvergen ( Outer Loading ) 

 Work life 

Balance (X1) 

 

Beban Kerja 

(X2) 

 

Dukungan 

Sosial (X3) 

 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

 

X1.1 0,841    

X1.2 0,875    

X1.3 0,878    

X2.1  0,876     

X2.2  0,855     

X2.3  0,889     

X3.1    0,817   

X3.2    0,854   

X3.3    0,896   

X3.4    0,867   

Y1      0,880 

Y2      0,878 

Y3      0,900 

Y4      0,893 

Y5      0,912 

Sumber: Olah Data (2025) 

 

Tabel 7. Hasil Uji Validitas Average Variance Extracted (AVE) 

 Average variance extracted 

(AVE)  

Keterangan 

Beban Kerja (X2) 0,763 Valid 

Dukungan Sosial 

(X3) 

0,737 Valid 

Kinerja Karyawan 

(Y) 

0,797 Valid 

Work Life Balance 

(X1) 

0,748 Valid 

Sumber: Olah Data (2025) 

Uji Validitas Konvergen seperti yang telah dijelaskan di dalam Teknik Analisis Data memiliki syarat 

nilai Outer Loading yang diharuskan melebihi nilai kritis yang sudah ditentukan yaitu >0,7. Melihat 
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dari Tabel 1 Outer Loading berisi nilai dari masing-masing loading factor, yang kesemua faktornya 

berwarna “Hijau” yang menandakan nilainya sudah melebihi syarat yang ditentukan ( >0,7 ). Kemudian, 

pada tabel 2 nilai Average Variance Extracted (AVE) dari setiap Variabel Laten mengindikasikan 

melebihi ambang batas yang di tentukan ( >0,5 ). 

Maka, dapat disimpulkan bahwa semua item peryataan dinyatakan “Valid Konvergen”. Serta, 

Variabel tersebut memiliki validitas konvergen yang baik dikarenakan nilai AVE melebihi dari 50% 

varians yang dihasilkan oleh indikator-indikator tersebut dapat dijelaskan oleh variabel laten. 

b. Uji Validitas Diskriminan 

Tabel 8. Discriminant Validity – Fornell Larcker 

  Beban 

Kerja (X2) 

Dukungan 

Sosial (X3) 

Kinerja 

Karyawan (Y) 

Work Life 

Balance (X1) 

Beban Kerja 

(X2) 

0,874       

Dukungan 

Sosial (X3) 

0,812 0,859     

Kinerja 

Karyawan (Y) 

0,800 0,789 0,893   

Work Life 

Balance (X1) 

0,432 0,478 0,505 0,865 

Sumber : Olah Data (2025) 

Uji Validitas Diskriminan kali ini menggunakan parameter atau kriteria Fornell-Larcker untuk 

melakukan proses Pengujian data, Uji Validitas Diskriminan mensyaratkan nilai Fornell-Larcker atau 

Setiap konstruk harus memiliki nilai akar kuadrat AVE yang lebih tinggi dibandingkan nilai korelasi 

dengan konstruk lain.. Jika dilihat dari Tabel 3 , Nilai-nilai Akar kuadrat AVE Fornell-Larcker  tiap-

tiap konstruk > dari nilai korelasi dengan konstruk lainnya. Maka, dapat disimpulkan bahwa semua 

variabel dianggap “Valid Diskriminan”. 

 

2. Uji Reliabilitas 

Tabel 9. Construct Reliability and Validity  
Cronbach's 

alpha  

Composite 

reliability (rho_c) 

Beban Kerja (X2) 0,845 0,906 

Dukungan Sosial (X3) 0,881 0,918 

Kinerja Karyawan (Y) 0,936 0,951 

Work Life Balance (X1) 0,837 0,899 

Sumber : Olah Data (2025) 

Pengujian Reliabilitas memiliki tes yang biasanya terdiri dari 2 (dua) aspek penting dengan masing-

masing dilengkapi syarat nlai krusial yang harus dipenuhi , yaitu : Cronbach’s Alpha ( >0,7 ), dan Composit’s 

Reliability ( >0,8 ). Pada Tabel berikut bisa di pastikan bahwa masing-masing njilai dari variabel telah 

melebihi syarat nilai krusial yang ditetapkan, maka dari itu dapat dinyatakan bahwa semua data telah reliabel 

dan telah lolos uji reliabilitas. 

 

Model Struktural  ( Inner Model ) 

Setelah melakukan Uji Kelayakan Instrumen ( Outer Model ) dan melihat dari hasil uji kelayakan diatas dapat 

dipastikan bahwa semua variabel telah lolos uji tahap pertama. Selanjutnya, Peneliti akan melakukan tahap kedua 

yaitu Uji Model Struktural ( Inner Model ) yang dimana tahap kedua ini melakukan proses pengujian untuk melihat 

hubungan antar variabel laten, sepertiyang ditunjukkan oleh gambar dibawah berikut ini : 
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Gambar 2. Analisis Model Struktural ( Inner Model ) 

Sumber : Olah Data (2025) 

1. Nilai Koefisien Beta 

Koefisien Beta (β) Merupakan Parameter yang menunjukkan seberapa besar pengaruh Variabel bebas 

(Independent) terhadap variabel terikat (dependent), Nilai ini menunjukkan kekuatan dan arah hubungan 

antara dua (2) variabel. Nilai Koefisien Beta bisa kita lihat pada Tabel dibawah ini : 

Tabel 10. Hasil Uji Nilai Koefisien Beta ( β ) 

 Original sample (O)  Hubungan 

Work Life Balance (X1) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,140 Positif 

Beban Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,448 Positif 

Dukungan Sosial (X3) -> Kinerja Karyawan (Y) 0,358 Positif 

Sumber : Olah Data (2025) 

Dari data yang sudah didapatkan terdapat dua indikasi dalam penelitian kali ini yaitu Nilai Positif dan 

Negatif, semua nilai menunjukkan Nilai Positif yang memperlihatkan Hubungan Positif yang jika variabel 

bebas meningkat maka variabel terikat juga meningkat. 

 

2. Uji T  

Uji T merupakan proses pengujian data untuk mengetahui atau menguji signifikansi Koefisien Beta secara 

statistik. Nilai T-statistik merupakan rasio antara Koefisien Beta dan Standar Error-nya, Nilai Kritis dari T-

Statistik ini adalah 1,974 dengan p-values  ( <0,05 ) setelah nilai tersebut terpenuhi maka koefisien beta 

menunjukkan pengaruh yang signifikan. Hasil Uji T bisa kita lihat dari Tabel dibawah ini : 

Tabel 11. Hasil Uji-T 

 T statistics (|O/STDEV|)  P values   

Signifikan (Sig) 

Work Life Balance (X1) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

3,242 0,001  

Signifikan 
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Beban Kerja (X2) -> Kinerja Karyawan 

(Y) 

4,857 0,000  

Signifikan 

Dukungan Sosial (X3) -> Kinerja 

Karyawan (Y) 

3,947 0,000  

Signifikan 

Sumber : Olah Data (2025) 

Masing – masing Hubungan Variabel menunjukkan nilai T-statistik yang lebih tinggi dari nilai krusial 

yaitu 1,973 serta diikuti dengan nilai p-values yang menunjukkan <0,05. Maka dari itu dapat disimpulkan 

bahwa nilai Koefisien Beta dari hasil Uji T Signifikan (Sig). 

 

3. Nilai Koefisien Determinasi ( R2 ) 

Besarnya coefficient determination (R-square) digunakan untuk mengukur proporsi total variasi dalam 

variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel independen, nilai R2 berkisar antara 0 dan 1. Chin 

menyebutkan hasil R2 sebesar 0,75 ke atas untuk variabel laten dependen dalam model struktural 

mengindikasikan pengaruh variabel independen (yang mempengaruhi) terhadap variabel dependen (yang 

dipengaruhi) termasuk dalam kategori baik. Sedangkan jika hasilnya sebesar 0,50 maka termasuk kategori 

sedang, dan jika hasilnya sebesar 0,25 maka termasuk dalam kategori lemah. 

Tabel 12. Hasil Uji R-square ( R2 ) 

 R-square  

Kinerja Karyawan (Y) 0,712 

Sumber : Olah Data (2025) 

Berdasarkan Hasil uji R-square ( R2 ) pada tabel diatas dapat disimpulkan bahwa variabel terikat yaitu 

Kinerja Karyawan menunjukkan nilai R2 > 0 , maka dari sini dapat kita simpulkan bahwa variabel dependen 

dapat di jelaskan oleh variabel independent. Nilai R2 pada Kinerja Karyawan adalah sebesar 0,712 atau dapat 

dikatakan sebesar 71,2%, yang dapat diartikan pengaruh variabel independen yaitu Work Life Balance, 

Beban Kerja, dan Dukungan Sosial dalam menjelaskan variabel Kinerja Karyawan sebesar 71,2% termasuk 

dalam Kategori Sedang/Moderat, serta sisanya sebesar 28,8% pengaruh dijelaskan oleh variabel-variabel lain 

diluar yang sedang dibahas oleh penelitian ini. 

 

4. Goodness of Fit ( GoF ) 

Goodness of Fit ( GoF ) merupakan ukuran yang menggabungkan kualitas model strktural dan model 

pengukuran untuk menilai kesesuaian model keseluruhan dalm PSL-SEM dengan nilai dan kesesuain model 

berkisar di 0 sampai dengan 1 menggunakan indicator perhitungan SRMR (Standardized Root Mean 

Square Residual) yang menunjukkan seberapa baik model yang diuji sesuai dengan data empiris. Interpretasi 

Nilai SRMR : 

a. SRMR ≤ 0.08 → Model memiliki fit yang baik (Hu & Bentler, 1999). 

b. 0.08 < SRMR ≤ 0.10 → Model masih bisa diterima. 

c. SRMR > 0.10 → Model tidak fit dan perlu diperbaiki. 

Tabel 13. Goodness of Fit (SRMR) 

  Saturated model 

SRMR 0.060 

Sumber : Olah Data (2025) 

Dari hasil pengujian dan perhitungan Goodness of Fit pada Tabel 13 diatas didapatkan hasil perhitungan 

sebesar 0,060. Dengan ini, dapat disimpulkan bahwa Goodness of Fit pada model penelitian ini dengan 

kesesuaian model dianggap Fit yang Baik. 

 

5. Q2 ( Predictive Relevance ) 

Q2 atau Predict Relevance merupakan ukuran yang digunakan untuk menilai kemampuan prediktif model 

dalam PLS-SEM. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dapat direkonstruksi oleh model dan parameter 

estimasinya. Variabel ataupun data dikatakan dapat mempresiksi model dengan baik apabila nilai Q2 > 0, 
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namum sebaliknya, jika Variabel ataupun data dikatakan belum dapat mempresiksi model dengan baik 

apabila nilai Q2 < 0. 

Tabel 14. Hasil Uji Q2 (Predictive Relevance) 

 Q²predict  

Kinerja Karyawan (Y) 0.702 

Sumber : Olah Data (2025) 

 

Melihat hasil uji Q2 (Predictive Relevance) diatas meliputi, nilai Q2 Kinerja Karyawan adalah 0,702 hal 

ini menandakan bahwa variabel Kinerja Karyawan yang dipengaruhi oleh variabel Work Life Balance, Beban 

Kerja, dan Dukungan Sosial dapat memprediksi model dengan baik dan sesuai Gambaran model penelitian 

di lapangan karena mendapatkan nilai Q2 > 0. 

 

Uji Hipotesis 

Sesuai dengan olah data yang telah dilakukan menggunakan SmartPLS v4, telah didapatkan hasil untuk menjawab 

hipotesis yang telah di deskripsikan pada penelitian ini. Uji Hipotesis yang akan dilakukan melihat hasil pada 

Koefisien Jalur, T-statistics, dan juga P-values yang didapatkan dari Calculate yang dilakukan oleh SmartPLS dengan 

teknik Bootstrapping. Hasil Hipotesis dapat dinyatakan diterima apabila P-values < 0,05, Hasil Uji Hipotesis adalah 

sebagai berikut : 

Tabel 15. Hasil Uji Hipotesis 

 Hipotesis Koefisien Jalur T-values P-values Kesimpulan 

H1 Work Life Balance (X1) 

-> Kinerja Karyawan (Y) 

0,140 3,242 0,001 Diterima 

H2 Beban Kerja (X2) -> 

Kinerja Karyawan (Y) 

0,448 4,857 0,000 Diterima 

H3 Dukungan Sosial (X3) 

-> Kinerja Karyawan (Y) 

0,358 3,947 0,000 Diterima 

Sumber : Olah Data (2025) 

a. Work Life Balance (X1) terhadap Kinerja Karyawan (H1) 

Hasil Uji Statistik bisa dilihat pada tabel 15 bahwa hasil yang di peroleh nilai koefisien Variabel Work 

Life Balance terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,140 dimana T-values sebesar 3.242 > T-tabel (1,97) 

dengan perolehan P-values sebesar 0,0,001 < Tingkat Sig (< 0,05), dengan hasil tersebut menunjukkan bahwa 

Work Life Balance mempengaruhi Kinerja Karyawan, yang dinyatakan dengan Work Life Balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Kayawan. 

b. Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan (H2) 

Hasil Uji Statistik bisa dilihat pada tabel 15 bahwa hasil yang di peroleh nilai koefisien Variabel Beban 

Kerja terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,448 dimana T-values sebesar 4.857 > T-tabel (1,97) dengan 

perolehan P-values sebesar 0,0,000 < Tingkat Sig (< 0,05), dengan hasil tersebut menunjukkan bahwa Beban 

Kerja mempengaruhi Kinerja Karyawan, yang dinyatakan dengan Beban Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Kayawan. 

c. Dukungan Sosial terhadap Kinerja Karyawan (H3) 

Hasil Uji Statistik bisa dilihat pada tabel 15 bahwa hasil yang di peroleh nilai koefisien Variabel 

Dukungan Sosial terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,358 dimana T-values sebesar 3.947 > T-tabel (1,97) 

dengan perolehan P-values sebesar 0,000 < Tingkat Sig (< 0,05), dengan hasil tersebut menunjukkan bahwa 

Dukngan Sosial mempengaruhi Kinerja Karyawan, yang dinyatakan dengan Dukunan Sosial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Work-Life Balance (WLB) terhadap Kinerja Karyawan PLTU Asam Asam 

Berdasarkan hasil uji statistik diperoleh bahwa nilai koefisien variabel Work-Life Balance terhadap Kinerja 

Karyawan sebesar 0,140 dengan nilai T-values sebesar 3,242, yang lebih besar dari T-tabel (1,97), serta nilai P-values 
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sebesar 0,001 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa Work-Life Balance 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Dengan kata lain, semakin baik keseimbangan 

antara kehidupan kerja dan pribadi yang dimiliki oleh karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang mereka 

tunjukkan. Temuan ini juga didukung oleh hasil penyebaran kuesioner yang menunjukkan bahwa indikator dengan 

nilai tertinggi dalam variabel Work-Life Balance adalah keseimbangan keterlibatan, yang mencerminkan sejauh mana 

karyawan dapat terlibat dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka tanpa merasa tertekan. Karyawan yang 

memiliki keseimbangan keterlibatan yang baik mampu berkontribusi secara efektif di tempat kerja, sambil tetap 

menjaga keterlibatannya dalam kehidupan sosial dan pribadi. Hal ini menegaskan bahwa keseimbangan antara 

kehidupan kerja dan pribadi bukan hanya berkontribusi pada kesejahteraan karyawan, tetapi juga secara langsung 

berdampak positif terhadap produktivitas dan kinerja mereka dalam organisasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Asari (2022) yang memaparkan yakni variabel 

work-life balance terbukti secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan hubungan yang positif, 

sehingga hipotesis H1 diterima. Selain itu, hasil pengujian diperkuat oleh data kuesioner yang menunjukkan bahwa 

mayoritas responden memiliki tingkat work-life balance yang tinggi. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang dijaga oleh karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja 

mereka. Dukungan lebih lanjut terlihat dari indikator "saya mampu memenuhi tanggung jawab keluarga sambil tetap 

menjalankan tugas di tempat kerja," yang memperoleh skor cukup tinggi. Ini menunjukkan bahwa karyawan telah 

berhasil menjaga keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga tetap dapat menjalankan tugas 

sesuai ekspektasi perusahaan.[9] Sedangkan hal yang berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Turangan, Tatimu & Mukuan (2022) yang memberikan hasil penelitian yakni work-life balance tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan dan bahkan menunjukkan hubungan negatif terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain, 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi di kalangan karyawan PLN Gardu Induk Kawangkoan tidak secara 

langsung berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. Temuan ini mengindikasikan bahwa work-life balance 

belum menjadi faktor yang dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan. Work-life balance sendiri merujuk pada 

sejauh mana individu dapat menyeimbangkan perannya dalam pekerjaan dan keluarga serta merasa puas dengan kedua 

peran tersebut.[3] 

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan PLTU Asam Asam 

Hasil uji statistik menunjukkan bahwa variabel Beban Kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien sebesar 0,448, di mana T-values yang diperoleh sebesar 4,857 

lebih besar dari T-tabel (1,97), serta P-values sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Dengan 

hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan, 

yang berarti bahwa peningkatan Beban Kerja diikuti dengan peningkatan kinerja karyawan. Temuan ini juga diperkuat 

oleh hasil penyebaran kuesioner yang menunjukkan bahwa indikator dengan nilai tertinggi adalah "Target yang harus 

Dicapai." Indikator ini mencerminkan tujuan atau sasaran kerja yang harus dicapai oleh karyawan dalam jangka waktu 

tertentu, yang dapat memberikan tekanan kerja lebih besar apabila target tersebut tidak seimbang dengan kapasitas 

dan kemampuan karyawan. Dengan demikian, semakin tinggi beban kerja yang diberikan, maka semakin besar pula 

tantangan yang dihadapi karyawan dalam mencapai target, yang pada akhirnya berpengaruh terhadap performa kerja 

mereka. Oleh karena itu, manajemen perlu memperhatikan keseimbangan antara target kerja dan kapasitas karyawan 

agar dapat menjaga produktivitas tanpa meningkatkan tekanan kerja yang berlebihan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilaksanakan oleh Fristy (2022) yang memberikan hasil 

penelitian yakni variabel beban kerja (X) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Jalur 

Nugraha Eka Kurir (JNE) Pekanbaru. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 3.934 yang lebih besar dari t 

tabel 1.679, serta tingkat signifikansi 0.000 yang lebih kecil dari 0.05. Dengan demikian, Ho ditolak dan Ha diterima, 

yang berarti bahwa beban kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menunjukkan bahwa 

semakin tinggi beban kerja yang diberikan perusahaan kepada karyawan, maka semakin tinggi pula kinerja yang 

dihasilkan.[51] Sedangkan penelitian oleh Sitompul & Simamora (2021) memaparkan hasil sebaliknya yakni beban 

kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, pengalaman kerja juga tidak 

memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, kompensasi terbukti memiliki pengaruh yang 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Tannery Sejahtera Mandiri Pekanbaru.[52] 

Pengaruh Dukungan Sosial terhadap Kinerja Karyawan PLTU Asam Asam 
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Hasil uji statistik dalam penelitian ini menunjukkan bahwa variabel Dukungan Sosial memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil analisis, nilai koefisien untuk variabel Dukungan Sosial 

terhadap Kinerja Karyawan sebesar 0,358, dengan nilai T-values sebesar 3,947 yang lebih besar dari T-tabel (1,97) 

serta P-values sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05. Dengan demikian, hasil ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat Dukungan Sosial yang diterima karyawan, maka semakin meningkat 

pula Kinerja Karyawan. Dukungan ini mencakup berbagai aspek, salah satunya adalah dukungan emosional, yang 

menjadi indikator dengan nilai tertinggi berdasarkan hasil penyebaran kuesioner. Dukungan emosional meliputi 

pemberian empati, pengertian, dan kenyamanan emosional dari rekan kerja maupun atasan kepada karyawan, terutama 

ketika mereka menghadapi stres atau kesulitan dalam pekerjaan. Keberadaan dukungan ini berperan penting dalam 

meningkatkan kesejahteraan mental dan emosional karyawan, yang pada akhirnya memperkuat rasa percaya diri 

mereka serta membantu mengurangi tingkat kecemasan. Dengan demikian, hasil penelitian ini mempertegas bahwa 

faktor sosial di lingkungan kerja, terutama dukungan yang diberikan oleh rekan kerja dan atasan, memiliki dampak 

yang signifikan dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dijalankan oleh Fahada (2024) yang memberikan hasil 

penelitian yakni dukungan sosial terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Semakin besar dukungan 

sosial yang diterima, semakin meningkat pula kinerja karyawan. Sebaliknya, ketika dukungan sosial rendah, kinerja 

karyawan cenderung menurun.[16] Sedangkan penelitian oleh Ramadhani (2019) memberikan hasil penelitian yang 

berbalik yakni dukungan sosial tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan di divisi pemasaran PDAM Surya 

Sembada Kota Surabaya. Sementara itu, gaya kepemimpinan partisipatif terbukti berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan di divisi yang sama. Meskipun dukungan sosial tidak secara langsung memengaruhi kinerja, bukan berarti 

faktor ini tidak penting, sebagaimana terlihat dari rata-rata jawaban responden yang menunjukkan tingkat dukungan 

sosial yang tinggi. Idealnya, setiap individu sebaiknya lebih menunjukkan rasa simpati terhadap rekan kerja untuk 

menciptakan lingkungan kerja yang lebih positif [53]. 

V. SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian ini, dapat disimpulkan bahwa Work-Life Balance (WLB), Beban Kerja, dan 

Dukungan Sosial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PLTU Asam Asam. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa semakin baik keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang dimiliki oleh karyawan, 

semakin tinggi pula kinerja yang mereka tunjukkan. Selain itu, beban kerja yang optimal terbukti dapat meningkatkan 

produktivitas, namun jika berlebihan dapat menyebabkan stres dan menurunkan kinerja. Dukungan sosial dari 

lingkungan kerja juga berperan penting dalam meningkatkan motivasi serta kinerja karyawan. Hasil uji R-square 

menunjukkan bahwa ketiga variabel tersebut mampu menjelaskan sebesar 71,2% variasi dalam kinerja karyawan, 
dengan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. Temuan ini sejalan dengan penelitian sebelumnya 

yang menegaskan bahwa keseimbangan kerja-hidup yang baik, beban kerja yang terkendali, dan dukungan sosial yang 

kuat berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan, kepuasan kerja, serta kesejahteraan di tempat kerja. 
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