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ABSTRAK

Perkembangan sistem kerja berbasis digital dan tuntutan pelayanan publik yang tinggi di
PDAM Tirta Indra berpotensi meningkatkan beban kerja mental karyawan, yang ditandai
dengan tingginya tingkat indisipliner seperti keterlambatan dan ketidakhadiran.
Fenomena ini mengindikasikan adanya permasalahan pada keseimbangan kehidupan
kerja dan kedisiplinan yang dapat menghambat produktivitas perusahaan. Oleh karena
itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Work-Life Balance dan disiplin
kerja terhadap kinerja karyawan, serta mengukur tingkat beban kerja mental
menggunakan metode Rating Scale Mental Effort (RSME) . Penelitian ini menggunakan
metode kuantitatif dengan teknik sampling jenuh, melibatkan 65 karyawan kantor utama
PDAM Tirta Indra sebagai responden. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran
kuesioner dan observasi langsung, yang kemudian dianalisis menggunakan regresi linear
berganda serta uji hipotesis dengan bantuan perangkat lunak SPSS . Hasil penelitian
menunjukkan bahwa secara parsial maupun simultan, Work-Life Balance dan disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kontribusi
pengaruh sebesar 57,0% . Work-Life Balance ditemukan sebagai faktor yang lebih
dominan memengaruhi kinerja dibandingkan disiplin kerja. Selain itu, pengukuran RSME
mengungkapkan bahwa Bagian Keuangan memiliki beban kerja mental tertinggi dengan
skor 97,08 yang masuk dalam kategori usaha besar, akibat tingginya tuntutan akurasi
pekerjaan. Kesimpulannya, peningkatan kinerja yang optimal dan berkelanjutan
memerlukan sinergi antara pemenuhan keseimbangan hidup yang sehat serta penegakan
disiplin kerja yang konsisten guna meminimalisir beban mental karyawan.

Kata Kunci: Work-Life Balance, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan, Rating Scale Mental
Effort RSME), PDAM Tirta Indra.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perkembangan industri modern yang sangat pesat di era digital menuntut setiap
organisasi, baik swasta maupun publik, untuk beradaptasi dengan kemajuan teknologi
dan globalisasi. Penerapan sistem berbasis digital, otomatisasi proses kerja, serta
pemanfaatan teknologi informasi telah menjadi faktor penting dalam meningkatkan
efisiensi dan produktivitas organisasi. Namun, kemajuan ini juga membawa tantangan
baru, terutama bagi sumber daya manusia (SDM) yang harus berhadapan dengan sistem
kerja yang semakin kompleks, multitasking, serta tuntutan waktu dan akurasi yang tinggi.
Manajemen sumber daya manusia (SDM) memainkan peran yang sangat penting dalam
mencapai tujuan strategis perusahaan. SDM merupakan aset terpenting yang dimiliki oleh
suatu organisasi, karena karyawan yang berkualitas dan termotivasi dapat menjadi
pendorong utama dalam pencapaian visi dan misi perusahaan. (Selti Sella & Hendra
Riofita, 2024). Pengelolaan SDM yang efektif tidak hanya berfokus pada aspek teknis
pekerjaan, tetapi juga memperhatikan kondisi psikologis, sosial, dan perilaku kerja
pegawai.

Tantangan tersebut tidak hanya dirasakan oleh sektor industri atau manufaktur,
tetapi juga oleh lembaga penyedia layanan publik seperti Perusahaan Daerah Air Minum
(PDAM). Sebagai Badan Usaha Milik Daerah (BUMD), PDAM memiliki tanggung
jawab besar dalam menjamin ketersediaan air bersih yang layak dan terjangkau bagi
masyarakat. PDAM Tirta Indra Kabupaten Indragiri Hulu, Provinsi Riau, memiliki peran
vital dalam mendukung peningkatan kualitas hidup masyarakat serta pembangunan
daerah.

Dalam menjalankan tugasnya, PDAM Tirta Indra telah melakukan berbagai upaya
peningkatan kinerja melalui penerapan teknologi informasi dan sistem digital. Digitalisasi
proses Kerja, seperti pencatatan meter air, sistem penagihan pelanggan, pengelolaan data
pelanggan, serta penanganan pengaduan secara terkomputerisasi, diharapkan dapat



meningkatkan efisiensi dan akurasi pelayanan. Namun, penerapan sistem Kkerja berbasis
digital juga menuntut pegawai untuk memiliki kemampuan adaptasi yang tinggi,
ketelitian, serta kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan, yang pada akhirnya dapat
mempengaruhi Kinerja pegawai.

Kinerja pegawai PDAM Tirta Indra menjadi faktor penentu keberhasilan
perusahaan dalam memberikan pelayanan publik yang optimal. Kinerja adalah hasil
pekerjaaan yang tercermin dari pekerjaanya sebagai ekspresi keterampilan, sikap, dan
pengetahuan. Menurut (Deswyta Kinni et al., 2024) kinerja dapat diartikan sebagai
perilaku kerja sama yang dihasilkan dalam menjalankan tugas, yang dapat diamati dan
dievaluasi. Adanya evaluasi teratur dapat menjadi salah satu cara untuk mencapai tujuan
organisasi dengan cepat. Kinerja yang baik tercermin dari kemampuan pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan sesuai target, meminimalkan kesalahan kerja, serta merespon
gangguan dan keluhan pelanggan dengan cepat dan tepat. Sebaliknya, kinerja pegawai
yang rendah dapat menyebabkan keterlambatan pelayanan, meningkatnya keluhan
masyarakat, serta menurunnya kepercayaan publik terhadap PDAM Tirta Indra sebagai
penyedia layanan air bersih di Indragiri Hulu.

Berikut ini adalah hasil dari kuesioner Pra-Survei Work-Life Balance yang diisi
oleh karyawan kantor utama PDAM TIRTA INDRA:

Tabel 1.1 Hasil Pra-Survei Work-Life Balance

Ya Tidak

No Pertanyaan Total

(n) (%) (n) (%)

Apakah anda memiliki banyak waktu
luang untuk menghibur diri seperti
menonton TV, berkebun, | 8 40% 12 60% 20
mendengarkan musik dan

sebagainya?

Apakah anda dapat mengikuti
kegiatan sosial tanpa terganggu oleh 6 30% 14 70% 20

pekerjaan?




Ya Tidak

No Pertanyaan Total

(n) (%) (n) (%)

Apakah anda dapat bekerja dengan
baik karena mendapatkan dukungan 6 30% 14 70% 20
dari keluarga?

Berdasarkan tabel diatas, 12 dari 20 karyawan merasa tidak memiliki banyak
waktu luang untuk menghibur diri sendiri, 14 dari 20 karyawan tidak dapat mengikuti
kegiatan sosial tanpa terganggu oleh kegiatan, dan 14 dari 20 karyawan tidak merasa
bekerja dengan baik karena adanya dukungan dari keluarga.

Dalam praktiknya, peningkatan kinerja pegawai PDAM Tirta Indra tidak terlepas
dari berbagai faktor internal yang mempengaruhi kinerja pegawai. Salah satu faktor
penting yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai adalah work-life balance. Work-life
balance digambarkan juga sebagai kemampuan individu untuk memenuhi komitmen
pekerjaan dan keluarga serta tanggung jawab diluar pekerjaannya. Work-life balance
mengacu pada bagaimana seseorang mencari keseimbangan dan kenyamanan baik di
dalam maupun di luar pekerjaan. Keseimbangan diperlukan untuk menyelaraskan kedua
hal ini, dan banyak orang merasa sulit untuk menanganinya baik di tempat kerja maupun
dalam kehidupan pribadinya (Muliawati & Frianto, 2020).

Di lingkungan PDAM Tirta Indra, khususnya pada bagian teknis dan operasional,
pegawai sering menghadapi beban kerja yang tinggi, jam kerja yang tidak selalu menentu,
terutama bagi pegawai teknis lapangan yang harus siap menangani gangguan distribusi
air di luar jam kerja normal, dapat mengurangi waktu istirahat dan kehidupan sosial
pegawai. Apabila work life balance tidak terkelola dengan baik, hal ini dapat
menimbulkan kelelahan kerja, stres, serta penurunan motivasi yang pada akhirnya
berdampak pada menurunnya kinerja pegawai PDAM Tirta Indra.

Selain work-life balance, disiplin kerja juga menjadi faktor krusial dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Disiplin kerja mencerminkan tingkat kepatuhan pegawai

terhadap peraturan, jam kerja, tata tertib, serta standar operasional prosedur (SOP) yang




berlaku. Mengingat PDAM Tirta Indra bergerak di bidang pelayanan publik, disiplin
kerja yang tinggi sangat dibutuhkan untuk menjamin kelancaran operasional dan
konsistensi pelayanan. Kurangnya disiplin kerja, seperti keterlambatan hadir,
ketidakhadiran tanpa keterangan, atau ketidakpatuhan terhadap SOP, dapat berdampak
langsung pada penurunan kinerja pegawai dan kualitas pelayanan kepada masyarakat.
Berikut ini adalah data absensi PDAM Tirta Indra :
Tabel 1.2 Presensi Karyawan PDAM Tirta Indra

2023 2024 2025
ABS LT LE ABS LT LE ABS LT LE
Jan 443 546 395 529 643 473 458 574 404
Feb 554 640 421 526 687 502 552 638 422
Mar 530 616 437 397 494 354 545 638 440
Apr 397 493 352 351 435 311 525 608 431
Mei 398 494 356 399 495 357 420 522 371
Jun 469 571 398 369 460 331 420 520 370
Jul 369 460 331 571 699 509 399 494 356
Ags 553 644 449 544 680 494 560 660 453
Sep 523 609 432 469 584 415 525 608 431
Okt 523 617 438 459 588 415 543 633 440
Nov 469 571 398 344 423 305 396 489 351
Des 523 617 438 580 708 514 574 673 455
Total 5751 6878 4845 5538 6896 4980 5917 7057 4924

Berdasarkan Tabel 1.2, tersaji data rekapitulasi presensi karyawan PDAM Tirta

Indra selama periode tiga tahun terakhir, yaitu tahun 2023, 2024, dan 2025. Data tersebut

memetakan tiga indikator utama, yaitu:

ABS : Absent/ketidakhadiran tanpa keterangan
LT : Late/keterlambatan masuk kerja
LE : Leave Early/pulang mendahului jam operasional

Dari data historis tersebut, terlihat adanya fluktuasi angka pelanggaran dengan

tren yang secara umum menunjukkan peningkatan, yang mengindikasikan adanya

permasalahan serius terkait kedisiplinan kerja di lingkungan perusahaan.




Analisis pertama difokuskan pada indikator Keterlambatan (LT), yang secara
konsisten mencatatkan angka pelanggaran tertinggi dibandingkan indikator lainnya setiap
tahunnya. Pada tahun 2023, jumlah kasus keterlambatan tercatat sebanyak 6.878 kasus.
Angka ini kemudian mengalami kenaikan pada tahun 2024 menjadi 6.896 kasus. Kondisi
ini semakin memburuk pada tahun 2025, di mana angka keterlambatan melonjak tajam
mencapai titik tertinggi sebanyak 7.057 kasus. Kenaikan yang konsisten dari tahun ke
tahun ini menunjukkan bahwa ketidakpatuhan terhadap jam masuk kerja masih menjadi
kebiasaan yang sulit dihilangkan di kalangan karyawan. Tingginya angka keterlambatan
ini tentu berdampak langsung pada kesiapan pelayanan di pagi hari, di mana respon
terhadap keluhan pelanggan atau penanganan masalah distribusi air menjadi tertunda.

Selanjutnya, indikator Ketidakhadiran (ABS) juga memperlihatkan dinamika
yang perlu mendapat perhatian khusus. Meskipun sempat terjadi penurunan jumlah kasus
dari 5.751 pada tahun 2023 menjadi 5.538 pada tahun 2024, angka ketidakhadiran
kembali mengalami lonjakan signifikan pada tahun 2025 menjadi 5.917 kasus. Lonjakan
pada tahun terakhir ini mengindikasikan adanya penurunan motivasi atau masalah
kesehatan kerja yang mungkin dialami karyawan, sehingga tingkat kehadiran menurun
drastis. Ketidakhadiran yang tinggi ini berpotensi mengganggu alur kerja tim, terutama
di divisi teknis yang membutuhkan personel lengkap untuk penanganan gangguan di
lapangan.

Di sisi lain, indikator Pulang Cepat (LE) atau meninggalkan pekerjaan sebelum
waktunya juga menunjukkan angka yang cukup tinggi dan stabil di kisaran 4.000-an
kasus. Pada tahun 2023 tercatat 4.845 kasus, meningkat menjadi 4.980 kasus pada tahun
2024, dan sedikit menurun namun tetap tinggi di angka 4.924 kasus pada tahun 2025.
Pelanggaran ini menyiratkan bahwa banyak karyawan yang tidak menuntaskan jam kerja
mereka secara penuh, yang berarti waktu produktif perusahaan menjadi berkurang secara
akumulatif.

Secara keseluruhan, jika dilihat dari total akumulasi pelanggaran per tahun, tahun
2025 menjadi tahun dengan tingkat indisipliner terburuk dengan total 17.898 kasus
pelanggaran (gabungan ABS, LT, dan LE), lebih tinggi dibandingkan tahun 2024 terdapat
17.414 kasus dan tahun 2023 terdapat 17.474 kasus. Peningkatan total pelanggaran pada



tahun terakhir ini menjadi sinyal merah bagi manajemen PDAM Tirta Indra. Fenomena
ini membuktikan bahwa penerapan disiplin kerja saat ini belum berjalan efektif. Jika
kondisi ini dibiarkan terus-menerus tanpa adanya evaluasi dan perbaikan baik melalui
pendekatan regulasi maupun pendekatan kesejahteraan seperti Work-Life Balance maka
dikhawatirkan akan berdampak fatal terhadap penurunan kinerja perusahaan secara
keseluruhan dan merosotnya kualitas pelayanan air bersih kepada masyarakat Kabupaten
Indragiri Hulu.

Dari sudut pandang peneliti, berbagai fenomena yang terjadi di PDAM Tirta Indra

ini ibarat efek domino yang saling berkaitan, dan titik awalnya bermula dari rapuhnya
Work-Life Balance karyawan. Sebagai instansi pelayanan publik yang menjadi urat nadi
penyediaan air bersih, perusahaan tentu menuntut ritme kerja yang cepat dan nyaris tanpa
celah. Namun, peneliti melihat ada satu sisi kemanusiaan yang mulai terabaikan:
karyawan bukanlah mesin yang bisa terus dipacu tanpa batas.
Jika dibedah lebih rinci melalui kacamata Work-Life Balance, fenomena pertama yang
peneliti temukan adalah hilangnya keseimbangan waktu (¢ime balance). Dinamika kerja
di lapangan maupun tuntutan administratif sering kali menyita jam operasional hingga
melampaui batas standar. Waktu luang yang seharusnya digunakan untuk memulihkan
energi (recovery) justru habis tergerus oleh urusan pekerjaan.

Lebih dalam lagi dari sekadar waktu fisik, peneliti juga menyoroti masalah
keseimbangan keterlibatan pikiran (involvement balance). Fenomena di lapangan
menunjukkan bahwa masalah terbesar karyawan bukanlah sekadar raga yang terlalu lama
berada di kantor, melainkan pikiran yang tidak bisa lepas dari pekerjaan meskipun mereka
sudah berada di rumah. Saat mencoba beristirahat atau berkumpul bersama keluarga,
pikiran mereka masih terbebani oleh target kerja, kendala teknis, hingga laporan yang
harus segera diselesaikan. Secara fisik mereka memang hadir di tengah keluarga, namun
secara mental mereka masih 'terperangkap' di ruang kerja. Hal inilah yang memicu
kelelahan kognitif atau beban kerja mental yang sangat tinggi.

Rentetan kelelahan fisik dan mental ini pada akhirnya merusak kesejahteraan
emosional dan kepuasan peran mereka di kehidupan nyata (satisfaction balance). Hal ini

terbukti dari keluhan mayoritas karyawan pada saat pra-survei, di mana mereka merasa



kehidupan sosialnya terbengkalai dan merasa tidak mendapatkan dukungan yang cukup
dalam kehidupan pribadi. Peneliti melihat bahwa rasa bersalah karena tidak bisa membagi
waktu dengan baik ini perlahan menggerus motivasi kerja mereka.

Kondisi inilah yang membuat peneliti memandang masalah kedisiplinan—seperti
tingginya angka keterlambatan—dari sudut pandang yang berbeda. Peneliti meyakini
bahwa keterlambatan ribuan kali dalam setahun tersebut bukanlah murni karena niat
buruk atau kemalasan karyawan, melainkan 'gejala’ dari rasa lelah yang ekstrem akibat
buruknya keseimbangan hidup mereka. Karyawan yang kelelahan secara mental dan tidak
mendapatkan istirahat berkualitas di rumah tentu akan kesulitan untuk konsisten bangun
dan hadir tepat waktu setiap pagi.

Ujung dari semua rentetan masalah ini tentu bermuara pada ancaman penurunan
kinerja pelayanan. Berangkat dari rasa empati dan kepedulian tersebut, peneliti merasa
sangat terpanggil untuk membuktikan secara ilmiah bahwa solusi terbaik bagi perusahaan
bukanlah sekadar memperketat aturan atau memberikan sanksi disiplin. Perusahaan harus
mulai memanusiakan sistem kerjanya dengan memastikan hak Work-Life Balance
karyawan terpenuhi dan beban mental mereka dievaluasi. Ketertarikan mendalam inilah
yang menjadi landasan kuat bagi peneliti untuk mengangkat penelitian berjudul 'Analisis
Pengaruh Work-Life Balance dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan (Studi
Kasus: PDAM Tirta Indra)'.

1.2 Rumusan Masalah

Berikut perumusan masalah menurut latar belakang dari penelitian ini :

1. Apakah work-life balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta
Indra, Rengat, Riau?

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Indra,
Rengat, Riau?

3. Apakah work-life balance dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PDAM Tirta Indra, Rengat, Riau?



1.3 Tujuan Penelitian

Berikut ini adalah tujuan dari penelitian:

1.

Mengetahui pengaruh Work-Life Balance terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta
Indra, Rengat, Riau.

Mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Indra,
Rengat, Riau.

Mengetahui pengaruh work-life balance dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan

PDAM Tirta Indra, Rengat, Riau.

1.4 Manfaat Penelitian

Berikut ini adalah manfaat penelitian:

1.

Menilai kesejahteraan karyawan di PDAM Tirta Indra, dengan mengidentifikasi
pengaruh Work-Life Balance yang buruk dan disiplin kerja serta tingginya beban
kerja mental terhadap tingkat stres, kelelahan, serta kesehatan fisik dan mental
karyawan. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran yang lebih jelas
mengenai kondisi kesejahteraan karyawan di perusahaan.

Menganalisis pengaruh work-life balance dan disiplin kerja terhadap produktivitas,
dengan mempertimbangkan kondisi beban kerja mental karyawan di PDAM Tirta
Indra. Penelitian ini akan membantu perusahaan untuk memahami dampak langsung
dari faktor-faktor tersebut terhadap performa karyawan dan layanan kepada
pelanggan.

Memberikan rekomendasi untuk optimalisasi manajemen sumber daya manusia
(SDM) berdasarkan data mengenai Work-Life Balance dan disiplin kerja. Penelitian
ini bertujuan untuk memberikan informasi yang dibutuhkan dalam menyusun
kebijakan yang lebih efektif, seperti pembagian tugas yang adil, pengaturan jam kerja
yang sehat, serta program kesejahteraan yang mendukung keseimbangan kerja-hidup
bagi karyawan.

Menilai relevansi tantangan modern dalam konteks digitalisasi, di mana penggunaan
teknologi menyebabkan peningkatan beban kerja mental akibat multitasking dan

tuntutan respon cepat. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan wawasan bagi



perusahaan agar sistem kerja tetap relevan dan adaptif terhadap perkembangan
teknologi dan tuntutan digital yang semakin kompleks.

Memberikan rekomendasi strategis dalam merancang kebijakan dan sistem kerja
yang berfokus pada kesejahteraan karyawan serta mendukung peningkatan kinerja
perusahaan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar bagi PDAM Tirta
Indra untuk merancang strategi yang berkelanjutan dalam meningkatkan

produktivitas dan kualitas layanan tanpa mengorbankan kesejahteraan karyawan.

1.5 Batasan Penelitian

Batas penelitian ini menjelaskan ruang lingkup penelitian dan hal-hal yang tidak dibahas

dalam penelitian ini. Adapun batasan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Penelitian hanya dilakukan pada keryawan dalam lingkup kantor utama PDAM
TIRTA INDRA.

Pengumpulan data dilakukan melalui pengamatan langsung terhadap aktivitas kerja
dikantor utama PDAM TIRTA INDRA

Pengukuran pengaruh Work-Life Balance dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
menggunakan analisis Regresi Linear Berganda. Adapun metode Rating Scale
Mental Effort (RSME) digunakan sebagai analisis deskriptif untuk mengidentifikasi

tingkat beban mental yang dialami karyawan saat bekerja

1.6 Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan laporan ini diperlukan agar penulisan menjadi lebih terstruktur dan

memberikan manfaat baik bagi penulis maupun pembaca laporan ini. Adapun sistematika

penulisannya adalah sebagai berikut:

BAB I - PENDAHULUAN

Bab ini berisi latar belakang penelitian yang didasarkan pada hasil observasi peneliti

terhadap kondisi topik penelitian. Selain itu, bab ini juga memuat rumusan masalah yang

ditemukan peneliti, serta tujuan dan manfaat dari penelitian ini.

BAB II - TINJAUAN PUSTAKA
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Bab ini berisi kajian induktif yang digunakan peneliti untuk memperoleh pengetahuan
lebih mendalam mengenai permasalahan yang diteliti dan menemukan alat atau metode
untuk menyelesaikannya. Selain itu, juga mencakup kajian deduktif yang dijadikan
landasan teori dalam penulisan laporan ini.

BAB II1 - METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini menjelaskan tentang objek penelitian, jenis dan sumber data yang digunakan, alat
atau metode yang digunakan untuk mengolah data, serta diagram alur (flowchart) yang
menggambarkan secara rinci tahapan penelitian ini.

BAB IV —- PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA

Bab ini berisi data yang telah dikumpulkan oleh peneliti, yang disajikan dalam bentuk
tabel dan gambar. Selain itu, dijelaskan pula proses pengolahan data secara rinci untuk
memperoleh hasil penelitian.

BAB V - PEMBAHASAN

Bab ini berisi hasil dari pengolahan data pada bab sebelumnya dan pembahasan terhadap
hasil tersebut untuk memperoleh kesimpulan serta saran.

BAB VI - KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisi kesimpulan dari hasil pembahasan serta saran atau rekomendasi yang dapat
diterapkan berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan pada objek penelitian.
DAFTAR PUSTAKA

Bab ini memuat referensi atau sumber-sumber yang digunakan dalam penelitian untuk
memperluas pengetahuan peneliti dengan mengutip pendapat atau hasil penelitian dari
pihak lain yang relevan.

LAMPIRAN

Bab ini berisi lampiran-lampiran yang digunakan dalam penelitian, baik berupa diagram,

tabel, maupun dokumen pendukung lainnya.
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BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kajian Literatur

Kajian literatur dalam penelitian ini diambil dari berbagai jurnal ilmiah dan penelitian
terdahulu yang memberikan pemahaman mendalam mengenai metode penelitian serta
tinjauan pustaka yang relevan untuk membantu menyelesaikan permasalahan dalam
penelitian ini.

(Oyewole & Kayode, 2025) Penelitian berjudul “Effect of Work-Life Balance on
Employees’ Performance in Nigeria Polytechnics” ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi terhadap kinerja pegawai di
beberapa politeknik di Nigeria. Penelitian ini menggunakan metode campuran (mixed
methods), yaitu kombinasi pendekatan kuantitatif dan kualitatif melalui penyebaran
kuesioner serta wawancara mendalam terhadap staf akademik dan non-akademik. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana pegawai yang memiliki keseimbangan
waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi menunjukkan produktivitas, kepuasan, dan
motivasi kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan pegawai yang mengalami
ketidakseimbangan hidup.

(Tasyana et al., 2025) Penelitian berjudul “The Influence of Work-Life Balance
and Organizational Culture on Employee Performance at PT. Hi-Lex Cirebon” ini
dilakukan pada perusahaan manufaktur yang memproduksi komponen kabel otomotif.
Peneliti menggunakan metode kuantitatif dengan pendekatan explanatory research dan
teknik analisis Structural Equation Modeling (SEM-PLS). Data diperoleh melalui
kuesioner yang disebarkan kepada karyawan di berbagai bagian produksi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance dan budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara simultan maupun parsial.
Karyawan yang merasakan dukungan organisasi dalam menjaga keseimbangan hidupnya

menunjukkan peningkatan semangat kerja dan hasil kerja yang lebih baik.
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(Hidaya & Dwiarti, 2025) Penelitian berjudul “The Effect of Work-Life Balance,
Work Environment, and Work Discipline on Employee Performance in AKPRIND
University Employees” dilakukan pada lingkungan akademik Universitas AKPRIND
Yogyakarta. Metode yang digunakan adalah kuantitatif dengan analisis regresi linier
berganda menggunakan software SPSS. Data dikumpulkan melalui kuesioner kepada 104
responden yang merupakan pegawai universitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Work-Life Balance, lingkungan kerja, dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai, di mana faktor Work-Life Balance menjadi variabel yang paling
dominan. Artinya, semakin seimbang kehidupan kerja dan pribadi karyawan, semakin
tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

(Maghfiratika & Pujiati, 2025) Penelitian ini berjudul “The Effect of Work-Life
Balance and Work Engagement on Employee Performance: A Literature Review.
Berbeda dengan penelitian lainnya, studi ini merupakan penelitian kualitatif dengan
pendekatan studi pustaka (literature review) yang mengkaji berbagai hasil penelitian
terdahulu terkait Work-Life Balance dan keterlibatan kerja terhadap kinerja. Dari hasil
kajian literatur yang dilakukan, ditemukan bahwa Work-Life Balance memiliki hubungan
positif dengan keterlibatan kerja dan kinerja karyawan. Karyawan yang mampu
menyeimbangkan kehidupannya menunjukkan tingkat keterlibatan kerja yang lebih
tinggi, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan produktivitas dan komitmen
terhadap organisasi.

(Aisyah et al., 2023) Penelitian berjudul “The Effect of Work-Life Balance on
Employee Performance in Manufacture Companies (Case Study at PT. Gemilang Mitra
Sejahtera) ” ini dilakukan pada perusahaan manufaktur yang bergerak di bidang produksi
keramik dan ubin. Metode yang digunakan adalah kuantitatif asosiatif dengan teknik
analisis regresi sederhana menggunakan program SPSS 26. Penelitian ini melibatkan 50
responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana keseimbangan waktu kerja dan
kehidupan pribadi mampu meningkatkan motivasi, fokus kerja, serta hasil kerja karyawan

di perusahaan tersebut.
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(Sulaeman & Farhan, 2024) Penelitian berjudul “The Effect of Work-Life Balance
on Employee Performance in Manufacture Companies (Case Study at PT. Gemilang
Mitra Sejahtera)” ini dilakukan pada perusahaan manufaktur yang bergerak di bidang
produksi keramik dan ubin. Metode yang digunakan adalah kuantitatif asosiatif dengan
teknik analisis regresi sederhana menggunakan program SPSS 26. Penelitian ini
melibatkan 50 responden. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana
keseimbangan waktu kerja dan kehidupan pribadi mampu meningkatkan motivasi, fokus
kerja, serta hasil kerja karyawan di perusahaan tersebut.

(MEZALUNA et al., 2024) Penelitian berjudul “The Effect of Work-Life Balance
and Workload on Employee Performance” ini dilakukan di BPJS Kesehatan Cabang Palu,
Sulawesi Tengah. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan analisis data
menggunakan software WarpPLS 7.0. Data diperoleh dari 30 responden yang merupakan
pegawai tetap BPJS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance
berpengaruh positif terhadap kinerja, sementara beban kerja berpengaruh negatif terhadap
kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa semakin seimbang kehidupan kerja karyawan,
semakin tinggi kinerjanya; sebaliknya, beban kerja yang berlebihan menurunkan
produktivitas dan efektivitas kerja.

(Rinee & Noronha, 2025) Penelitian berjudul “The Impact of Work-Life Balance
on Job Productivity of Employees” ini dilakukan pada berbagai sektor industri di India
dengan menggunakan metode kuantitatif melalui survei terhadap 200 responden. Analisis
data dilakukan menggunakan regresi korelasional. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
Work-Life Balance memiliki hubungan positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja, di mana karyawan yang memiliki waktu cukup untuk kehidupan pribadi mampu
menunjukkan kinerja dan efisiensi kerja yang lebih tinggi dibandingkan mereka yang
mengalami tekanan pekerjaan yang berat.

(Susanto et al., 2022) Penelitian berjudul “Work-Life Balance, Job Satisfaction,
and Job Performance of SMEs Employees: The Moderating Role of Family-Supportive
Supervisor Behaviors” ini dilakukan pada sektor Usaha Mikro, Kecil, dan Menengah

(UMKM) di Indonesia. Penelitian menggunakan metode kuantitatif dengan analisis SEM-
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PLS (Partial Least Square). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance dan
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, dan hubungan tersebut
menjadi lebih kuat ketika atasan memiliki perilaku yang mendukung keseimbangan
keluarga (family-supportive). Artinya, dukungan pimpinan dalam kehidupan pribadi
karyawan dapat memperkuat hubungan antara Work-Life Balance dan kinerja.

(Hartati et al., 2025) Penelitian berjudul “Pengaruh Work-Life Balance dan
Beban Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Seyang Activewear Cirebon” ini
dilakukan di perusahaan manufaktur pakaian olahraga di Cirebon. Metode yang
digunakan adalah kuantitatif dengan analisis regresi linier berganda. Data dikumpulkan
melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan di bagian produksi dan administrasi.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif terhadap
kinerja, sedangkan beban kerja memiliki pengaruh negatif. Karyawan yang memiliki
keseimbangan hidup yang baik menunjukkan semangat kerja dan produktivitas yang lebih
tinggi dibandingkan mereka yang menghadapi beban kerja berlebihan.

(Vanya Divka Putri Maharani et al., 2025) Penelitian ini membahas fenomena
green inflation, yaitu peningkatan harga yang terjadi akibat penerapan kebijakan ramah
lingkungan, serta dampaknya terhadap kinerja bisnis. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode pengumpulan data melalui kuesioner yang
disebarkan kepada pelaku usaha. Data yang terkumpul kemudian dianalisis menggunakan
analisis regresi untuk melihat pengaruh green inflation terhadap variabel kinerja bisnis.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa green inflation memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja bisnis, terutama dalam aspek peningkatan biaya operasional dan
penyesuaian harga produk. Perusahaan yang tidak mampu menyesuaikan strategi
bisnisnya terhadap kebijakan ramah lingkungan cenderung mengalami penurunan
kinerja. Oleh karena itu, penelitian ini menyimpulkan bahwa perusahaan perlu
mengintegrasikan strategi keberlanjutan secara efektif agar dampak green inflation dapat
dikelola tanpa mengurangi daya saing.

(Aprilianti & Budi Kusuma, 2024) Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis
pengaruh disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian

yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif deskriptif, dengan teknik pengumpulan
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data melalui kuesioner yang disebarkan kepada karyawan sebagai responden. Analisis
data dilakukan menggunakan regresi linear berganda untuk mengetahui pengaruh
masing-masing variabel secara parsial maupun simultan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang
berarti semakin tinggi tingkat kedisiplinan karyawan dalam mematuhi aturan kerja,
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Selain itu, motivasi kerja juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja, karena motivasi mendorong karyawan untuk
bekerja lebih optimal. Secara simultan, disiplin kerja dan motivasi kerja memberikan
kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini
menegaskan pentingnya peran manajemen dalam menciptakan sistem kerja yang disiplin
dan memotivasi.

(Umban et al., 2024) Penelitian ini mengkaji pengaruh work-life balance dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif
dengan metode survei, di mana data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan
kepada karyawan. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda untuk
mengetahui pengaruh masing-masing variabel secara parsial dan simultan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, yang berarti keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi mampu meningkatkan fokus, kepuasan, serta produktivitas kerja
karyawan. Selain itu, disiplin kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja,
meskipun kontribusinya lebih kecil dibandingkan work-life balance. Secara simultan,
kedua variabel tersebut terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini menyimpulkan bahwa perusahaan perlu memperhatikan aspek
keseimbangan kehidupan kerja serta kedisiplinan untuk meningkatkan kinerja secara
berkelanjutan.

(Almansyah Rundu Wonua et al., 2023) Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
pengaruh beban kerja dan stres kerja terhadap kinerja karyawan. Metode penelitian yang
digunakan adalah kuantitatif asosiatif, dengan teknik pengumpulan data berupa
kuesioner. Data dianalisis menggunakan regresi linear berganda untuk melihat pengaruh

variabel bebas terhadap variabel terikat. Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja
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berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, artinya semakin tinggi
beban kerja yang dirasakan, maka kinerja karyawan cenderung menurun. Selain itu, stres
kerja juga berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja, karena tekanan kerja yang
berlebihan dapat menurunkan konsentrasi dan efektivitas kerja. Secara simultan, beban
kerja dan stres kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini menegaskan pentingnya pengelolaan beban kerja dan stres kerja agar
karyawan dapat bekerja secara optimal.

(Urmila Tri Cahyani et al., 2025) Penelitian ini menganalisis pengaruh work-life
balance dan stres kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian menggunakan pendekatan
kuantitatif dengan metode survei, di mana data diperoleh melalui kuesioner yang
disebarkan kepada pegawai. Analisis data dilakukan menggunakan uji regresi untuk
mengetahui pengaruh masing-masing variabel. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, yang
menunjukkan bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi
mampu meningkatkan produktivitas serta kualitas kerja. Sementara itu, stres kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja, karena tekanan kerja yang tinggi
dapat menyebabkan kelelahan dan penurunan performa. Secara simultan, work-life
balance dan stres kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini
menyimpulkan bahwa organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
keseimbangan hidup dan meminimalkan stres kerja.

Tabel berikut ini menyajikan ringkasan hasil kajian literatur yang
membandingkan penelitian ini dengan penelitian-penelitian terdahulu:

Tabel 2.1 Kajian Literatur

Obyek (Industri) Metode
. . Survel NAS
Penulis Pendi | Kesehat | Manufakt / SPSS/
Umum dikan an RSME W R )
ur awa egresi TLX
ncara
(Oyewole
& Kayode, v v v
2025)
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Obyek (Industri) Metode
. . Survei NAS
Penulis Pendi | Kesehat | Manufakt / SPSS/
Umum dikan an . RSME W R .l A-
u awa egresi TLX
ncara
Wonua et
al., 2023)
(Urmila Tri
Cahyani et v v v v
al., 2025)

2.2 Landasan Teori

Teori yang digunakan untuk mendukung dan menjelaskan penelitian atau studi tertentu
dikenal sebagai landasan teori. Landasan teori berfungsi untuk menjelaskan konsep-
konsep serta variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian, sekaligus memberikan
kerangka untuk memahami dan mendefinisikan istilah-istilah yang relevan. Dalam
penelitian ini, landasan teori mencakup pembahasan mengenai Work-Life Balance, beban

kerja mental, kinerja sebagai dasar utama dalam menganalisis permasalahan yang diteliti.

2.2.1 Ergonomi
Ergonomi adalah Ergonomi merupakan bidang ilmu yang mempelajari hubungan antara
manusia dengan berbagai komponen dalam sistem kerja, dengan tujuan meningkatkan
kenyamanan, keselamatan, serta efektivitas kerja. Dalam penerapannya, ergonomi
berfokus pada perancangan lingkungan kerja, peralatan, dan aktivitas yang disesuaikan
dengan kemampuan serta batasan fisik maupun mental pekerja. Penerapan prinsip
ergonomi dapat mengurangi risiko cedera kerja, seperti sakit punggung dan gangguan
muskuloskeletal, melalui penerapan postur yang benar dan penggunaan peralatan yang
sesuai.

Istilah ergonomi berasal dari bahasa Yunani, yaitu dari kata ergon yang berarti
“kerja” dan nomos yang berarti “aturan” atau “prinsip”. Secara etimologis, ergonomi
dapat diartikan sebagai ilmu yang mengatur atau menetapkan prinsip-prinsip dalam

melakukan pekerjaan. Dengan dasar makna tersebut, ergonomi berkembang sebagai
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disiplin ilmu yang berfokus pada penyesuaian pekerjaan, peralatan, serta lingkungan kerja
agar sesuai dengan kemampuan manusia sehingga dapat meningkatkan kenyamanan,

keselamatan, dan efisiensi dalam bekerja.

2.2.2 Beban Kerja Mental
Beban kerja mental didefinisikan sebagai selisih antara tuntutan beban kerja dari suatu
tugas dengan kapasitas maksimum beban mental seseorang dalam kondisi termotivasi.
Performansi atau kemampuan kerja seorang pekerja bergantung pada keseimbangan
antara tuntutan tugas dengan kemampuan pekerja tersebut. Metode Rating Scale Mental
Effort (RSME) adalah metode pengukuran beban kerja mental yang bersifat subjektif dan
menggunakan skala tunggal untuk mengukur usaha mental yang diperlukan seseorang
dalam melaksanakan tugasnya. RSME menggunakan skala rating dari 0 sampai 150
dengan beberapa titik acuan (anchor points) untuk menawarkan ordinalitas penilaian
usaha mental atau rasa lelah kognitif yang dialami pekerja dalam aktivitas kerjanya.
Beberapa penelitian menggunakan metode RSME ini untuk menganalisis beban
kerja mental menunjukkan bahwa hasil pengukuran RSME memberikan gambaran
tentang tingkat usaha mental yang tinggi pada pekerja, bahkan dengan kategori overload
pada beberapa kondisi kerja. Metode ini mudah diterapkan, tidak membutuhkan peralatan
khusus, dan responden dapat memberikan skor dengan cepat. Umumnya, penelitian
menggunakan metode RSME untuk mengukur usaha mental pekerja dalam berbagai shift
kerja atau tugas produksi guna menemukan tingkat beban kerja mental dan merumuskan
solusi ergonomi serta pengurangan beban kerja yang tepat (Dewi Amanda & Nugraha,

2024).

2.2.3 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai dengan peran yang diberikan oleh
organisasi (Al Alawiyah et al., 2024). Kinerja tidak hanya dinilai dari jumlah pekerjaan
yang diselesaikan, tetapi juga dari kualitas, ketepatan waktu, serta kesesuaian hasil kerja

dengan standar yang telah ditetapkan. Kinerja karyawan mencerminkan tingkat
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efektivitas dan efisiensi individu dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi,
sehingga menjadi indikator utama keberhasilan suatu organisasi dalam mengelola sumber
daya manusianya (Jodie Firjatullah et al., 2023).

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal. Faktor
internal meliputi kemampuan, keterampilan, motivasi, disiplin kerja, dan kondisi
psikologis karyawan. Sementara itu, faktor eksternal mencakup lingkungan kerja, budaya
organisasi, beban kerja, sistem penghargaan, kepemimpinan, serta keseimbangan antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi (work-life balance). Apabila faktor-faktor tersebut
dikelola dengan baik, maka kinerja karyawan cenderung meningkat dan memberikan
kontribusi positif bagi organisasi (Khaeruman et al., 2021).

Kinerja karyawan juga berkaitan erat dengan tingkat kepuasan dan kesejahteraan
kerja. Karyawan yang merasa nyaman dengan lingkungan kerja, memiliki beban kerja
yang proporsional, serta mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi akan menunjukkan kinerja yang lebih optimal (Al Alawiyah et al., 2024).
Sebaliknya, tekanan kerja yang berlebihan dan stres kerja yang tinggi dapat menurunkan
konsentrasi, produktivitas, serta kualitas hasil kerja karyawan. Peningkatan kinerja
karyawan tidak hanya bergantung pada kemampuan individu semata, tetapi juga
memerlukan dukungan sistem manajemen sumber daya manusia yang efektif. Organisasi
perlu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, menerapkan budaya kerja yang
positif, serta memperhatikan keseimbangan kerja dan kehidupan pribadi karyawan agar
kinerja dapat terus meningkat secara berkelanjutan.

Kinerja karyawan (employee performance) adalah ukuran seberapa baik seorang
karyawan menjalankan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya dalam periode tertentu.
Kinerja mencakup aspek kuantitas (berapa banyak pekerjaan diselesaikan), kualitas
(seberapa baik hasil pekerjaan), serta aspek perilaku (seperti inisiatif, kerjasama,
kreativitas) dan kompetensi kerja.

Kinerja karyawan penting karena:
e Menentukan produktivitas organisasi — kinerja individu yang baik akan
meningkatkan output dan efektivitas tim.
o Berdampak pada kepuasan pelanggan dan kualitas layanan atau produk.
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e Menjadi dasar evaluasi untuk pemberian bonus, promosi, maupun pengembangan
SDM.

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan sangat beragam, antara lain:

o Motivasi kerja: Motivasi sangat penting sebagai pendorong karyawan untuk
bekerja lebih giat dan berkomitmen.

« Lingkungan kerja: Baik lingkungan fisik (fasilitas, tempat kerja) maupun sosial
(hubungan antar rekan, gaya kepemimpinan) dapat memengaruhi kenyamanan
dan efisiensi kerja.

o Kompensasi / penghargaan: Upah, bonus, tunjangan, serta penghargaan non-
finansial berkorelasi dengan kinerja.

« Kepuasan kerja: Banyak penelitian menunjukkan kepuasan kerja sebagai mediator
antara faktor-faktor seperti kepemimpinan atau penghargaan dengan Kinerja.

« Disiplin kerja: Disiplin dalam datang, menyelesaikan tugas, dan mengikuti aturan
dapat memengaruhi hasil pekerjaan.

o Kepemimpinan: Gaya kepemimpinan (misalnya transformasional) dapat
memberikan pengaruh signifikan pada kinerja melalui pengaruh langsung

maupun melalui kepuasan kerja.

2.2.4 Work-Life Balance
Work-Life Balance (WLB) adalah kondisi ketika seseorang mampu menyeimbangkan
tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya sehingga tidak ada salah satu bidang
yang saling mengganggu. Keseimbangan ini tidak harus berarti pembagian waktu yang
sama antara kerja dan kehidupan pribadi, tetapi lebih kepada kemampuan individu dalam
memenuhi tuntutan pekerjaan tanpa mengorbankan kesehatan, waktu bersama keluarga,
maupun aktivitas pribadi. Work-Life Balance yang baik biasanya ditunjang oleh
kebijakan organisasi seperti fleksibilitas jam kerja, beban kerja yang wajar, dukungan
atasan, serta lingkungan kerja yang sehat.

Work-Life Balance (WLB) merupakan konsep yang menggambarkan kemampuan
individu dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi sehingga

tercapai harmoni antara kedua aspek tersebut. Dalam konteks hubungan kerja modern
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yang semakin dinamis, WLB menjadi aspek penting untuk menjaga kesehatan fisik,
mental, dan emosional pekerja. Keseimbangan ini tidak berarti pembagian waktu yang
sama antara pekerjaan dan aktivitas pribadi, melainkan kemampuan individu dalam
mengatur prioritas, waktu, dan energi agar dapat memenuhi kewajiban pekerjaan tanpa
mengorbankan kebutuhan pribadi seperti waktu bersama keluarga, istirahat, maupun
aktivitas sosial. Ketika seseorang memiliki Work-Life Balance yang baik, ia mampu
menjalankan kedua perannya secara optimal tanpa mengalami tekanan yang berlebihan
atau konflik peran yang dapat mempengaruhi kesejahteraan hidupnya (Muhammad Azis
Setiabudi & Wendra, 2025).

Pentingnya Work-Life Balance semakin diakui karena perkembangan dunia kerja
yang menuntut produktivitas tinggi, target yang ketat, serta mobilitas kerja yang luas.
Tanpa pengelolaan yang baik, tuntutan tersebut dapat memunculkan berbagai masalah
seperti stres kerja, burnout, kelelahan fisik, dan ketidakpuasan dalam kehidupan pribadi.
Hal ini menunjukkan bahwa ketidakseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
tidak hanya berdampak pada kondisi psikologis individu, tetapi juga berpengaruh pada
efektivitas kerja dan hubungan sosial di lingkungan luar pekerjaan. Oleh karena itu, WLB
bukan hanya menjadi tanggung jawab individu, tetapi juga menuntut kebijakan organisasi
yang mendukung, seperti pengaturan jam kerja yang fleksibel, distribusi beban kerja yang
proporsional, serta budaya kerja yang sehat. Implementasi dukungan ini dapat membantu
mengurangi tekanan kerja dan memungkinkan karyawan memiliki waktu berkualitas di
luar pekerjaan (Thalia et al., 2025).

Penerapan Work-Life Balance yang baik membawa dampak positif tidak hanya
bagi individu, tetapi juga bagi organisasi. Karyawan yang memiliki keseimbangan
kehidupan dan pekerjaan cenderung menunjukkan tingkat kepuasan kerja yang lebih
tinggi, motivasi yang stabil, serta komitmen yang lebih besar terhadap organisasi. Selain
itu, WLB berkontribusi pada peningkatan produktivitas, pengurangan tingkat absensi,
serta turunnya risiko turnover karena karyawan merasa diperhatikan dan dihargai. Dalam
jangka panjang, organisasi yang mendukung terciptanya Work-Life Balance dapat
membangun lingkungan kerja yang lebih sehat, kolaboratif, dan efektif. Oleh karena itu,

WLB menjadi salah satu faktor strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia yang
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tidak hanya berorientasi pada pencapaian target kinerja, tetapi juga pada kesejahteraan

karyawan secara menyeluruh (Zulfa Qatrunnada et al., 2025).

2.2.5 Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan kondisi ketika karyawan mampu menunjukkan sikap patuh,
taat, dan bertanggung jawab terhadap seluruh peraturan serta ketentuan kerja yang
berlaku dalam organisasi. Disiplin kerja tidak hanya berkaitan dengan kehadiran atau
ketepatan waktu, tetapi juga mencakup kepatuhan terhadap prosedur kerja,
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, serta kesediaan menjalankan tugas sesuai standar
yang telah ditetapkan. Disiplin kerja yang baik mencerminkan kesadaran individu dalam
menempatkan kewajiban kerja sebagai bagian dari tanggung jawab profesionalnya,
sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat berjalan secara tertib dan efektif tanpa perlu
pengawasan yang berlebihan.

Disiplin kerja merupakan konsep yang menggambarkan kemampuan dan
kemauan individu untuk mengendalikan perilakunya agar selaras dengan aturan, norma,
dan tujuan organisasi. Dalam lingkungan kerja yang menuntut ketepatan, konsistensi, dan
pelayanan yang berkesinambungan, disiplin kerja menjadi faktor penting dalam menjaga
stabilitas operasional dan kualitas kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki disiplin
kerja yang baik cenderung mampu mengatur waktu kerja, menyelesaikan tugas sesuai
target, serta menjaga tanggung jawab terhadap pekerjaan yang diembannya tanpa
menimbulkan pelanggaran yang dapat merugikan organisasi.

Pentingnya disiplin kerja semakin meningkat seiring dengan tuntutan organisasi
terhadap produktivitas, ketepatan layanan, dan efisiensi kerja. Kurangnya disiplin kerja
dapat memicu berbagai permasalahan, seperti keterlambatan penyelesaian pekerjaan,
rendahnya kualitas hasil kerja, meningkatnya tingkat absensi, serta terganggunya
koordinasi antar karyawan. Kondisi tersebut tidak hanya berdampak pada penurunan
kinerja individu, tetapi juga dapat memengaruhi kinerja organisasi secara keseluruhan.
Oleh karena itu, disiplin kerja menjadi elemen krusial yang perlu dibangun melalui
penerapan aturan yang jelas, pengawasan yang konsisten, serta keteladanan pimpinan

dalam menegakkan tata tertib kerja (Mulyadi & Umi Khomisa, 2019).
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Penerapan disiplin kerja yang baik memberikan dampak positif baik bagi
karyawan maupun organisasi. Karyawan yang disiplin cenderung memiliki pola kerja
yang teratur, tingkat tanggung jawab yang tinggi, serta kemampuan menyelesaikan
pekerjaan secara efektif dan efisien. Hal ini berkontribusi pada peningkatan kinerja
karyawan, stabilitas operasional, serta pencapaian target organisasi. Dari sisi organisasi,
disiplin kerja yang terjaga dapat menciptakan lingkungan kerja yang tertib, kondusif, dan
profesional, sehingga mendukung peningkatan produktivitas dan kualitas pelayanan.
Penelitian yang dilakukan oleh (Saraswati & Zulkifli, 2024) menunjukkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, yang menegaskan
bahwa tingkat kedisiplinan yang tinggi akan sejalan dengan peningkatan hasil kerja
karyawan. Dalam konteks organisasi pelayanan publik seperti PT. PDAM Tirta Indra,
disiplin kerja menjadi faktor strategis yang mendukung kelancaran operasional dan

peningkatan kinerja karyawan secara berkelanjutan.

2.2.6 Rating Scale Mental Effort
Rating Scale Mental Effort (RSME) adalah sebuah metode pengukuran subjektif yang
digunakan untuk menilai seberapa besar usaha mental yang dikeluarkan seseorang ketika
menyelesaikan suatu tugas. Skala ini menggambarkan tingkat beban kognitif yang
dirasakan individu, yaitu seberapa berat sebuah aktivitas membutuhkan konsentrasi,
pemikiran, dan proses mental. RSME biasanya disajikan dalam bentuk garis kontinu
dengan rentang angka tertentu yang memungkinkan seseorang memberikan penilaian
secara langsung tentang berat-ringannya usaha mental yang mereka rasakan. Semakin
tinggi nilai yang diberikan, semakin besar mental effort yang dikeluarkan. Instrumen ini
banyak digunakan dalam bidang ergonomi kognitif dan analisis beban kerja karena
mampu menunjukkan perubahan kecil dalam tingkat beban mental, mudah diisi, dan
memberikan hasil yang cukup sensitif terhadap perbedaan jenis tugas.

RSME membantu peneliti maupun praktisi memahami kondisi kognitif individu
selama bekerja, sehingga dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah suatu pekerjaan

terlalu menuntut secara mental atau masih berada pada tingkat yang wajar. Dengan
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adanya metode ini, penilaian beban kerja mental dapat dilakukan secara lebih terstruktur
dan dapat menjadi dasar perbaikan sistem kerja, desain tugas, maupun pengaturan beban
kerja agar lebih sesuai dengan kapasitas kognitif manusia.

Metode Rating Scale Mental Effort (RSME) adalah alat pengukuran beban kerja
mental yang bersifat subjektif dan unidimensional, yang mengukur tingkat usaha mental
yang dirasakan seseorang saat melakukan suatu tugas. RSME menggunakan skala nilai
dari 0 hingga 150 dengan sembilan titik acuan deskriptif, mulai dari “tidak ada usaha
sama sekali” hingga “usaha yang dilakukan sangat besar sekali.” Metode ini mudah
digunakan, cepat, dan biaya penerapannya relatif murah, sehingga cocok untuk berbagai
jenis pekerjaan yang membutuhkan persepsi, monitoring, evaluasi, dan pengambilan
keputusan. Dalam pengukuran, responden diminta menandai posisi pada skala sesuai
dengan tingkat usaha mental yang mereka rasakan.

Berikut merupakan pembagian sembilan titik acuan deskriptif berdasarkan skalanya:
1. Usaha yang dilakukan sangat besar sekali pada skala 112.

Usaha yang dilakukan sangat besar pada skala 102.

Usaha yang dilakukan besar pada skala 85.

Usaha yang dilakukan agak besar pada skala 71.

Usaha yang dilakukan agak besar pada skala 57.

Usaha yang dilakukan kecil pada skala 38.

Usaha yang dilakukan sangat kecil pada skala 26.

Hampir tidak ada usaha pada skala 13.

o ©® Ny Nk v D

Tidak ada usaha sama sekali pada skala 0.
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Gambar 2.1 Skala RSME

2.2.7 Sumber Daya Manusia
Sumber daya manusia (SDM) adalah elemen penting dalam organisasi yang mencakup
proses pemilihan, pengembangan, pelatihan, dan pengelolaan karyawan untuk
memaksimalkan potensi kerja mereka dan mencapai tujuan organisasi. SDM juga
dipahami sebagai pendekatan strategis yang berfokus pada pengelolaan karyawan agar
menciptakan keunggulan kompetitif melalui pengembangan keterampilan, komitmen,
dan kepuasan kerja. Dalam manajemen sumber daya manusia (Manajemen SDM),
terdapat berbagai aspek penting seperti perencanaan kebutuhan tenaga kerja, rekrutmen
dan seleksi, pelatihan dan pengembangan karyawan, evaluasi kinerja, serta pengelolaan
kompensasi dan benefit untuk memastikan produktivitas dan efektivitas tenaga kerja
(Hanifah Nur Agqilah et al., 2023).

Pengembangan SDM sangat ditekankan untuk meningkatkan kompetensi

karyawan melalui pelatihan teknis, peningkatan keterampilan manajerial, dan soft skills
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yang penting dalam adaptasi dunia kerja yang dinamis. Manajemen SDM bukan hanya
mencakup aktivitas administratif, tetapi juga merupakan proses strategis untuk mengelola
tenaga kerja secara sistematis agar perusahaan dapat mencapai tujuannya secara efisien

dan adaptif terhadap perubahan teknologi dan kebutuhan pasar (Satrio et al., 2023).
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BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian
Perusahaan Umum Daerah Air Minum (Perumda) Tirta Indra adalah Badan Usaha Milik
Daerah (BUMD) milik Pemerintah Kabupaten Indragiri Hulu (Inhu), Provinsi Riau, yang
bergerak di bidang penyediaan dan distribusi air bersih bagi masyarakat. Berkantor pusat
di Jalan Narasinga No. 2, Kelurahan Pasar Kota, Kecamatan Rengat, perusahaan ini
memiliki peran strategis dalam menjamin ketersediaan air minum yang layak konsumsi
melalui jaringan distribusi yang tersebar di wilayah Inhu, dengan cakupan layanan sekitar
16.000 pelanggan aktif.

Untuk mengetahui kinerja karyawan PDAM TIRTA INDRA dan melakukan
perbaikan kerja, data Work-Life Balance dan disiplin kerja digunakan sebagai acuan

utama untuk mengukur kinerja karyawan.

3.2 Subjek Penelitian

Subjek pada penelitian ini adalah karyawan beberapa departemen kantor utama PDAM
TIRTA INDRA. Penelitian ini menggunakan teknik kuesioner yang disebar kepada
beberapa karyawan departemen yang ada diPDAM TIRTA INDRA.

3.3 Jenis Data

Jenis data yang digunakan pada penelitian ini adalah data primer dan sekunder. Berikut

merupakan sumber data pada penelitian ini:

a. Data Primer
Jenis data primer yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan cara pengamatan
langsung yang meliputi data kuesioner yang diisi langsung oleh karyawan PDAM
TIRTA INDRA.
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b. Data Sekunder
Jenis data sekunder yang digunakan pada penelitian ini yaitu data historis perusahaan
dan data seperti data jurnal-jurnal dengan topik yang menyangkut penelitian sebagai

referensi yang mendukung penelitian.

3.4 Pengumpulan Data

Pada penelitian ini, ada 3 metode pengumpulan data yag digunakan, metode yang

digunakan sebagai berikut:

a. Kuesioner & Wawancara
Kuesioner dan wawancara dilakukan dengan para karyawan yang ada pada kantor
utama PDAM TIRTA INDRA, seperti kepada kasugbag, staff, penanggung jawab,
dan beberapa karwayan yang ada didepartemen berbeda.

b. Observasi
Observasi dulakukan peneliti berupa mengamati kegiatan yang ada di kantor utama
perusahaan ketika melakukan pekerjaan dan membantu pekerjaan karyawan secara
langsung.

c. Studi pustaka
Untuk membantu menunjang kedua metode proses pengumpulan data yang
dilakukan peneliti, maka peneliti melakukan studi pustaka untuk memperkuat proses
pengambilan data yang dilakukan nantinya. Studi pustaka yang dilakukan berupa
membaca dan memahami jurnal-jurnal menyangkut penelitian yang akan dilakukan

sebagai referensi penelitian.

3.5 Alat dan Bahan
Peneltian ini menggunakan beberapa alat dan bahan untuk mendukung proses penelitian.
Berikut adalah alat & bahan yang digunakan sebagau berikut:
a. Alat
Alat yang digunakan meliputi laptop merek Lenovo Legion 5 Pro dengan spesifikasi
Ryzen 7 untuk merancang dan menyusun laporan penelitian serta menyimpan data

hasil penelitian. Selain itu HP Samsung Note 20 Ultra juga digunakan sebagai alat
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yang membantu proses pengumpulan data terkait aktivitas karyawan PDAM TIRTA
INDRA seperti dokumentasi penelitian. Software yang digunakan seperti MsWord,
MsExcel, Google Drive, Canva, Draw.io, dll yang membantu perancangan dan
pengolahan penelitian.

b. Bahan
Bahan yang digunakan dalam penelitian ini berupa beberapa pertanyaan yang
menyangkut penelitian untuk memperoleh data yang dibutuhkan dari karyawan

PDAM TIRTA INDRA.

3.6 Alur penelitian

Berikut ini merupakan alur penelitian:

Gambar 3.1 Alur Penelitian
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Berikut ini adalh penjelasan dari alur penelitian:

1.

Mulai

Menandakan dimulainya penelitian analisis Work-Life Balance dan Beban Kerja

Mental terhadap Kinerja.

Identifikasi & Perumusan Masalah

Mengidentifikasi masalah karyawan PDAM TIRTA INDRA dan merumuskan

Permasalahan yang ada.

Penentuan Tujuan & Batasan Penelitian

Menentukan tujuan penelitian dan membrikan batasan penelitian agar penelitian

terstruktur sehingga memudahkan dalam pembuatan laporan penelitian.

Kajian Literatur

Kajian literatur guna memperkaya pemahaman peneliti terhadap berbagai pandangan

dan temuan data yang ada, serta membantu dalam memposisikan penelitian dalam

konteks ilmiah yang lebih luas.

Pengumpulan Data

Mengumpulkan data primer dan sekunder dari karwayan kantor utama PDAM

TIRTA INDRA. Adapun beberapa cara pengumpulan data yang dilakukan selama

mas kerja praktik, yaitu:

a. Observasi Observasi adalah metode pengumpulan data dengan cara turun
langsung ke lokasi yaitu kantor utama PDAM TIRTA INDRA, dengan tujuan
dapat mengetahui lingkungan dimana peneliti mencari data.

b. Wawancara Wawancara dilakukan kepada karyawan kantor utama PDAM
TIRTA INDRA dengan cara memberikan beberapa pertanyaan secara lansgung
kepada karyawan.

c. Kuesioner Kuesioner yang diberikan kepada karyawan kantor utama PDAM
TIRTA INDRA berupa pertanyaan-pertanyaan WLB dan RSME yang
mengandung pertayaan seputar beban kerja mental dengan rentang skala 0 — 150

yang diberikan petujuk pengisian kuesioner.
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Pengolahan Data

Mengolah data yang sudah didapatkan untuk mengkitung tingakt kinerja karyawan.

Ada 2 pengolahan data yang dilakukan yaitu:

a. Pengolahan data Work-Life Balance
Pemgolahan data WLB ini meliputi identifikasi data WLB kemudian mengolah
datanya menggunakan SPSS, yang kemudian menghasilkan data WLB yang
dinginkan.

b. Pengolahan data Disiplin Kerja
Pengolahan data Disiplin kerja ini meliputi identifikasi data disiplin kerja
kemudian diolah bersamaan dengan data WLB menggunakan SPSS, yang akan
menghasilkan data yang dinginkan.

Hasil Kinerja Karyawan

Mengetahui hasil kinerja karyawan dari hasil pengolahan data WLB dan disiplin

kerja, agar dapat dievaluasi untuk meningkatkan produktivitas

Kesimpulan & Saran

Menarik kesimpulan dari seluruh data yang sudah diolah dan dianalisis kemunian

memberikan saran yang aplikatif kepada perusaha PDAM TIRTA INDRA.

Selesai

Menandakan bahwa seluruh rangkaian penelitian yang dilakukan diPDAM TIRTA

INDRA sudah selesai.
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BAB IV
PENGUMPULAN DAN PENGOLAHAN DATA

4.1 Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan melalui observasi langsung dan penyebaran kuesioner
terhadap karyawan PDAM TIRTA INDRA. Adapun data karyawan dan hasil
pengumpulan data yang diperoleh sebagai berikut:

4.1.1 Data Karyawan
Data karyawan mencakup informasi seperti jenis kelamin, dan usia dari beberapa divisi.

Rincian data tersebut disajikan sebagai berikut:

4.1.1.1 Data Responden Berdasarkan jenis Kelamin

Seteleah dilakukannya penyebaran kuesioner kepada 65 karyawan PDAM TIRTA
INDRA melalui google form, maka didapatkan hasil responden berdasarkan jenis kelamin
sebagai berikut:

Tabel 4.1 Data Responden Berdasarkan Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah | Persentase
1 Laki-Laki 44 67,7%
2 Perempuan 21 32,3%
Jumlah 65 100%

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat pengelompokan reponden karyawan
PDAM TIRTA INDRA menunjukan dominasi laki-laki. Dari total 65 responden, 44
orang dengan persentase 67.7% adalah laki-laki, sedangkan perempuan sebanyak 21
orang dengan persentase 32.3%.

Studi komparatif menunjukkan kinerja karyawan laki-laki meningkat lebih
signifikan, dengan skor rata-rata lebih tinggi setelah tes, terutama di pencapaian target
dan ketepatan waktu. Mereka juga unggul di bidang IT dua kali lipat dibanding

perempuan, didorong harapan sukses lebih tinggi, seperti kedisiplinan, kreativitas, dan
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kerjasama antar pria saat menyelesaikan pekerjaan dinilai baik (Nadia Yuliastika Arini et

al., 2023).

4.1.1.2 Data Renponden Berdasarakan Usia

Usia karyawan memengaruhi kinerja kerja melalui berbagai faktor seperti pengalaman,
adaptasi teknologi, dan produktivitas fisik, dengan temuan penelitian yang bervariasi
antar kelompok umur. Karyawan muda, biasanya di bawah 30-40 tahun, cenderung lebih
dinamis, inovatif, dan cepat beradaptasi dengan perubahan teknologi, sehingga unggul
dalam tugas-tugas modern meskipun pengaruh usia muda secara parsial sering tidak
signifikan tanpa dukungan faktor lain seperti masa kerja.

Sebaliknya, karyawan berusia lebih tua atau di atas 40 tahun membawa keunggulan
berupa pengalaman luas, stabilitas emosional, dan kemampuan pemecahan masalah yang
matang, yang kerap menghasilkan pengaruh positif signifikan terhadap kinerja secara
keseluruhan (hingga 87,9% dalam kombinasi variabel). Secara umum, pengaruh usia
bersifat simultan kuat ketika dikombinasikan dengan masa kerja atau pengalaman, di
mana usia muda mendominasi kecepatan sementara usia tua unggul di kualitas kerja,
sehingga pengelolaan diversitas usia diperlukan untuk optimalisasi tim (Yenni Kurnia
Gusti et al., 2023).

Berikut ini adalah hasil dari kuesioner yang telah disebar kepada karyawan
PDAM TIRTA INDRA, dapat dilihat data usia karyawan sebagai berikut:
Tabel 4.2 Data Responden Berdasarkan Usia

No Usia Jumlah persentase
1 < 25 Tahun 6 9,2%
2 25 - 35 Tahun 22 33,8%
3 36 - 45 Tahun 22 33,8%
4 46 - 55 Tahun 14 21,5%
5 > 55 Tahun 1 1,5%
Jumlah 65 100%

Dapat dilihat pada tabel diatas, responden dengan rentang usia dibawah 25 tahun

berjumlah 6 orang dengan persentase 9.2%, responden dengan rentang usia 25 -35 tahun
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berjumlah 22 orang dengan persenrase 33.8%, responden dengan rentang usia 36 — 45
tahun berjumlah 22 orang dengan persentase 33.8%, responden dengan rentang usia 46 -
55 tahun berjumlah 14 orang dengan persentase 21.5%, dan terdapat 1 responden dengan
usia lebih dari 55 tahun dengan persentase 1.5%.

Berdasarakan data tersebut dapat disimpulkan bahwa rentang usia 25 — 35 dan 36
- 45 adalah usia yang dominan yang berjumlah 22 orang per rentang usia dengan
persentase rentang usia masing — masing yaitu 33.8%. Ini menggabarkan bahwa
mayoritas responden berada pada rentang usia yang dikategorikan produktif.

Karyawan berusia 25-45 tahun termasuk dalam rentang usia produktif menurut
klasifikasi Badan Pusat Statistik (BPS) Indonesia, di mana produktivitas kerja mencapai
puncak optimal karena perpaduan energi fisik tinggi, pengalaman kerja awal hingga
menengah (5-20 tahun), serta adaptabilitas terhadap teknologi dan tantangan dinamis.
Kelompok usia 25-35 tahun unggul dalam inovasi, kreativitas, dan kecepatan adaptasi,
sementara usia 35-45 tahun mendominasi stabilitas emosional serta kemampuan
pemecahan masalah kompleks, menghasilkan kontribusi tim hingga 80-90% dengan
absensi rendah dan fokus karir puncak. Rentang ini ideal untuk peran strategis dan
kepemimpinan, sesuai dengan minat penelitian Anda pada faktor kinerja karyawan

(Aprilyanti, 2017).

4.2  Analisis Deskriptif Variabel
Analisis deskriptif variabel merupakan hasil penelitian dalam bentuk tabulasi yang dibuat
agar mudah dipahami dan diinterpretasikan. Deskriptif variabel bertujuan untuk
mendapatkan gambaran mengenai tanggapan yang telah diberikan oleh responden dalam
penelitian yang mencakup tentang pernyataan-pernyataan tersebut telah sesuai dengan
indikator pada setiap variabel di penelitian ini dan menggambarkan variabel-variabel
yang akan dianalisis yaitu Work-Life Balance (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Kinerja (Y).
Karena semua jawaban responden yang diberikan dalam bentuk kuantitatif, maka
jawaban tersebut memberikan skala sehingga menjadi data-data yang bersifat kuantitatif,
kategori yang berdasarkan skala interval, dimana responden untuk menjawab pernyataan

dengan nilai jawaban seperti berikut:
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nilai tertinggi — nilai terendah

Interval = -
Interval = 55;1

Interval = %

Interval = 0,8

Dari hasil tersebut, maka didapat rentang skala penilaian dalam penelitian ini dapat

ditentukan dan disajikan secara lebih jelas pada tabel berikut:

Tabel 4.3 Skala Penelitan Variabel

Nilai Interval Kategori
1,00 - 1,79 Sangat Tidak Setuju
1,80 — 2,59 Tidak Setuju
2,60 — 3,39 Cukup Setuju
3,40 - 4,19 Setuju
4,20 - 5.00 Sangat Setuju

Tabel 5.5 berisi pembagian nilai interval dari hasil kuesioner ke dalam lima kategori
tingkat persetujuan. Nilai 1,00 - 1,79 dikategorikan sebagai Sangat Tidak Setuju, 1,80 -
2,59 sebagai Tidak Setuju, 2,60 - 3,39 sebagai Cukup Setuju, 3,40 - 4,19 sebagai Setuju,
dan 4,20 - 5,00 sebagai Sangat Setuju. Kategori ini digunakan untuk menginterpretasikan
skor rata-rata dari jawaban responden terhadap setiap variabel dalam penelitian.

Adapun pernyataan kuesioner yang telak disebarkan dan diisi oleh responden,

diperoleh tanggapan terhadap setiap variabel penelitian sebagai berikut:

4.2.1 Variabel Kinerja

Variabel kinerja karyawan yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 4 indikator
yaitu kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, dan kerja sama. Adapun yang
mengisi kuesioner untuk kinerja adalah direktur PDAM, karena yang menilai kinerja dari

setiap karyawan itu adalah direktur perusahaan PDAM.
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Pengukuran variabel Kinerja Karyawan dirancang menggunakan indikator
evaluasi performa individu dari jurnal (Pradhan & Jena, 2017). Publikasi internasional ini
memvalidasi bahwa kinerja individu di tempat kerja (employee performance at
workplace) dapat diukur secara akurat melalui dimensi kualitas kerja, kuantitas
penyelesaian target, tingkat tanggung jawab, serta kemampuan bekerja sama di dalam
tim. Rujukan jurnal ini memastikan bahwa indikator yang digunakan sangat relevan untuk
menilai kinerja administratif maupun operasional.

Dari penilaian yang diberikan oleh direktur PDAM diperoleh tanggapan variabel sebagai

berikut:
Tabel 4.4 Hasil Penilaian Terhadap Variabel Kinerja
Alternatif Jawaban Rata
No | Indikator Pertanyaan | SS| S | CS | TS | STS | Jumlah | - Ket
54321 Rata
Karyawan
menunjukkan
1 | profesionalisme 3122 3% 14 1 65 3,34 Cukup

dalam hasil kerjanya Setuju

kualitas kerja 15| 88 | 105 | 8 1 217
Karyawan mampu
menyelesaikan
pekerjaan tepat 3121 |3 |5 1 65 331 Cukup
waktu secara ’ Setuju
berkelanjutan

kuantitas kerja 15 84 | 10510 | 1 215
Karyawan
melaksanakan tugas
sesuai dengan 312532 |4 1 65 338 Cukup
tanggung jawab ’ Setuju
yang diberikan

tanggung jawab | 15| 100 | 96 | 8 1 220

Karyawan mampu

bekerja sama dengan
4 | rekan kerja dalam 512033 )6 1 65 3,34 | Cukup
Setuju

satu unit kerja
kerja sama 25| 80 | 99 |12 1 217
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Alternatif Jawaban Rata
No | Indikator Pertanyaan | SS| S | CS | TS | STS | Jumlah | - Ket
5| 4| 3|21 Rata
14| 88 [ 13519 | 4 260 Cukup
lah Keseluruh 4 .
Jumlah Keseluruhan = e 1205 (38 | 4 | 869 | o' | Setuju

Dari tabel diatas dapat diketahui bahwa tanggapan variabel kinerja dari 65 orang
responden dengan jumlah rata-rata tanggapan variabel kinerja sebesar 3,34 yang dapat
diatrikan bahwa kinerja karyawan PDAM memiliki kinerja yang cukup baik. Meskipun
memiliku kriteria yang cukup baik masih perlu dilakukannya peningkatan atau perubahan
yang dilakukan secara konsisten agar bisa meningkatkan kinerja kearah yang lebih baik.

Secara keseluruhan, variabel Kinerja Karyawan mendapatkan rata-rata skor sebesar
3,34 yang masuk dalam kategori Cukup Setuju. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja
karyawan PDAM Tirta Indra berada pada level yang cukup baik, namun belum mencapai
titik optimal. Jika ditinjau lebih mendalam berdasarkan peringkat indikatornya, aspek
Tanggung Jawab menjadi kekuatan utama dengan perolehan skor tertinggi sebesar 3,38
(kategori Cukup Setuju). Angka ini menunjukkan bahwa pimpinan menilai karyawan
telah memiliki profesionalisme yang tinggi dalam bekerja, di mana hasil pekerjaan yang
diselesaikan dinilai rapi, teliti, dan sesuai dengan standar mutu perusahaan. Tingginya
kualitas kerja ini sangat krusial bagi PDAM sebagai penyedia layanan publik yang
mengutamakan kepuasan pelanggan terhadap kualitas air dan layanan teknis.

Meskipun kualitas hasil kerja sudah baik, aspek kolaborasi dan tanggung jawab
masih perlu ditingkatkan. Indikator Kulitas Kerja dan Kerja Sama Sama berada pada
urutan kedua dengan skor rata-rata 3,34, diikuti oleh indikator Kuantitas Kerja dengan
skor 3,31. Ketiga indikator ini masuk dalam kategori Cukup Setuju. Hal ini menyiratkan
bahwa sinergi antar rekan kerja dalam satu unit sudah terjalin, namun belum sepenuhnya
solid dalam menghadapi tantangan lapangan. Selain itu, kesadaran karyawan untuk
memikul tanggung jawab tugas secara mandiri masih berada pada level cukup, yang
mungkin dipengaruhi oleh faktor kelelahan atau beban mental sehingga inisiatif kerja

belum muncul secara maksimal tanpa arahan langsung dari atasan.



39

Sisi kelemahan yang paling menonjol dan memerlukan perhatian khusus
manajemen adalah pada indikator Kuantitas Kerja, yang menempati posisi terendah
dengan rata-rata skor 3,31 (kategori Cukup Setuju). Rendahnya skor pada aspek ini
menegaskan bahwa karyawan sering kali mengalami kesulitan dalam menyelesaikan
target pekerjaan tepat waktu atau memenuhi volume kerja yang ditetapkan secara
berkelanjutan. Ketidakmampuan memenuhi target kuantitas ini menyebabkan terjadinya
penumpukan pekerjaan (backlog), yang berpotensi menghambat operasional distribusi air
dan respons keluhan pelanggan. Kondisi ini mengindikasikan adanya korelasi dengan
beban kerja mental yang tinggi atau manajemen waktu (Work-Life Balance) yang belum

efektif, sehingga kapasitas produksi kerja karyawan menjadi terbatas.

4.2.2 Variabel Work-Life Balance

Variabel work-life balance dalam penelitian ini menggunakan 3 indikator yaitu
keseimbangan waktu antara pekerjaan dan urusan pribadi, keseimbangan keterlibatan
antara pekerjaan dan urusan pribadi dan keseimbangan kepuasan antara pekerjaan dan
urusan pribadi.

Instrumen pengukuran Work-Life Balance dalam penelitian ini dirancang untuk
mengukur sejauh mana karyawan dapat menyelaraskan komitmen pekerjaan dengan
kehidupan pribadinya. Indikator yang digunakan meliputi keseimbangan waktu,
keseimbangan keterlibatan, dan keseimbangan kepuasan. Pemilihan indikator ini sejalan
dengan konsep yang dijelaskan oleh (Muhammad Azis Setiabudi & Wendra, 2025) terkait
kemampuan individu dalam mengelola prioritas dan energi agar terhindar dari konflik
peran yang memengaruhi kesejahteraan.

Adapun yang mengisi kuesioner untuk variabel work-life balance adalah

karyawan PDAM Tirta Indra. Berikut ini adalah tanggapan yang diperoleh dari kuesioner:
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Tabel 4.5 Hasil Penilaian Terhadap Variabel Work-life Balance

Alternatif Jawaban Rat
. T Jumla | a-
No Indikator Pertanyaan SS| S | CS S STS h Rat Ket
5143 |2 1 a

Saya dapat membagi
waktu dengan baik

1 | antara pekerjaan dan 812412419 0 65 3,48 | Setuju
urusan pribadi

KeseimbanganWaktu | 40 | 96 | 72 |18 | O 226

Saya mampu memberikan
komitmen yang seimbang
antara pekerjaan dan

2 tanggung jawab pribadi di 3,58 | Setuju
luar pekerjaan
Keseimbangan 11
Keterlibatan 40 6 63 |14 0 233

Saya merasa dihargai

atas kontribusi 111231221 9| 0 65

3 pekerjaan yang saya 3,55 | Setuju
lakukan ’
Keseimbangan
Kepuasan 55192 |66 18| O 231
27 | 76 | 67 | 25| O 195
Jumlah Keseluruhan 13 | 30 | 20 3,54 | Setuju

50| O 690

Secara keseluruhan, variabel work-life balance pada karyawan PDAM Tirta Indra
memperoleh rata-rata skor total sebesar 3,54 yang masuk dalam kategori Setuju. Nilai ini
mengindikasikan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan berada pada kondisi karyawan tidak merasa tertekan, namun juga belum
merasakan keseimbangan yang ideal atau optimal. Jika dilihat lebih rinci per indikator,
pada indikator tertinggi yang memiliki skor 3,58 dengan kategori setuju yaitu
keseimbangan keterlibatan (Involvement Balance).

Di sisi lain, dan keseimbangan kepuasan (Satisfaction Balance) memperoleh skor

rata-rata 3,55 kategori setuju. Skor ini menunjukkan bahwa karyawan merasa kontribusi
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yang mereka berikan di tempat kerja sebanding dengan kepuasan batin atau penghargaan
yang mereka rasakan dalam kehidupan pribadi.

Perhatian juga harus diarahkan pada aspek keseimbangan waktu (7ime Balance) ,
dengan skor rata-rata terendah 3,48 kategori setuju. Hal ini mencerminkan bahwa secara
fisik, karyawan merasa mampu membagi durasi waktu antara jam kerja di kantor dan
waktu di rumah. Namun, skor kategori ini menyiratkan bahwa meskipun pembagian
waktu terjadi, karyawan mungkin sering merasa waktu luang mereka masih kurang oleh
kelelahan pasca-kerja atau lembur insidental, sehingga kualitas waktu istirahat belum

maksimal.

4.2.3 Variabel Disiplin Kerja
Variabel disiplin kerja dalam penelitian ini menggunakan 3 indikator yaitu kepatuhan
pada peraturan, keharian tepat waktu, dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.

Pengukuran variabel Disiplin Kerja difokuskan pada tingkat kepatuhan karyawan
terhadap norma dan aturan perusahaan. Indikator yang digunakan mencakup kepatuhan
pada peraturan (SOP), kehadiran tepat waktu, serta penyelesaian pekerjaan tepat waktu.
Penggunaan indikator ini didasarkan pada teori (Mulyadi & Umi Khomisa, 2019) yang
menyatakan bahwa disiplin kerja adalah elemen krusial yang perlu dibangun untuk
menjaga stabilitas operasional dan kualitas pelayanan. Relevansi indikator kepatuhan ini
juga diperkuat oleh temuan (Saraswati & Zulkifli, 2024) yang membuktikan bahwa
tingkat kedisiplinan yang tinggi sejalan dengan kelancaran operasional perusahaan

Adapun yang mengisi kuesioner untuk variabel Disiplin Kerja adalah karyawan
PDAM Tirta Indra. Berikut ini adalah tanggapan yang diperoleh dari kuesioner:

Tabel 4.6 Hasil Penilaian Terhadap Variabel Disiplin Kerja

Alternatif Jawaban Rata
No Indikator Pertanyaan SS| S | CS|TS|STS |Jumlah | - Ket
5 413 |2]1 Rata

Saya menjalankan tugas
sesuai dengan standar
operasional prosedur (SOP)
yang ditetapkan PDAM

12 | 24 | 21 | 8 0 65 3,62 | Setuju
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Alternatif Jawaban Rata
No Indikator Pertanyaan SS| S | CS|TS|STS |Jumlah | - Ket
5 413 [2]1 Rata

Kepatuhan pada

oeraturan 60 | 96 | 63 | 16| O 235

Saya memiliki motivasi
yang tinggi untuk hadir
tepat waktu demi 12 1 20 | 24 | 9 0 65
memberikan pelayanan
terbaik untuk masyarakat
Kehadiran tepat waktu 60 | 80 | 72 | 18| O 230

3,54 | Setuju

Saya selalu menyelesaikan
pekerjaan secara tepat 14 | 21 | 21 | 8 1 65

3 | waktu 3,60 | Setuju

Menyelesaikan pekerjaan

tepat waktu 70 | 84 | 63 | 16| 1 | 234

38 | 65|66 25| 1 195 .
Jumlah Keseluruhan 190 1 260 | 198 | 50 | 1 599 3,58 | Setuju

Dari hasil yang diperoleh dari kuesioner, variabel Disiplin Kerja pada karyawan
PDAM Tirta Indra memperoleh nilai rata-rata sebesar 3,58. Mengacu pada interval skala
kategori Setuju. Hasil ini memberikan gambaran positif bahwa secara umum, budaya
kedisiplinan di lingkungan PDAM Tirta Indra sudah terbentuk dengan baik, terutama
dalam aspek kepatuhan terhadap norma dan aturan formal perusahaan. Hal ini menjadi
modal sosial yang penting bagi perusahaan dalam menjaga stabilitas pelayanan publik.

Pada indikator kepatuhan pada peraturan menjadi aspek yang paling menonjol
dengan skor rata-rata tertinggi sebesar 3,62, yang telah memasuki kategori Setuju.
Tingginya angka ini menegaskan bahwa karyawan memiliki kesadaran yang kuat untuk
bekerja sesuai aturan. Karyawan cenderung taat pada Standar Operasional Prosedur
(SOP) dan menghindari pelanggaran regulasi. Dalam konteks PDAM sebagai BUMD
pelayanan publik, kepatuhan prosedural ini sangat krusial untuk meminimalisir kesalahan
fatal (zero defect) dalam operasional distribusi air.

Indikator menyelesaikan pekerjaan tepat waktu berada di posisi kedua dengan skor

3,60 dengan kategori Setuju, sedangkan indikator kehadiran tepat waktu berada di posisi
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terendah dengan skor rata-rata 3,54 dengan kategori Setuju. Kesenjangan yang terjadi
antara skor kepatuhan aturan 3,62 dengan ketepatan penyelesaian tugas 3,54
mengindikasikan bahwa keterlambatan penyelesaian kerja bukan disebabkan oleh sikap
karyawan yang malas karena kepatuhan aturan yang tinggi, melainkan lebih disebabkan
oleh kendala kapasitas. Karyawan sangat ingin taat aturan, namun mereka kesulitan
mengejar tenggat waktu (deadline). Fenomena ini memperkuat dugaan adanya beban
kerja atau beban mental yang berlebihan, sehingga meskipun karyawan disiplin

mengikuti prosedur, kecepatan kerja mereka tetap terhambat.

4.2.4 Variabel Pendukung Rating Scale Mental Effort

Variable pendukung digunakan untuk memperkuat penelitian, pengumpulan data
dilakukan selama masa kerja praktik di PDAM TIRTA INDRA, berikut ini adalah data
yang digunakan untuk diteliti:

Untuk mengukur tingkat rating skala usaha pada RSME, data dikumpulkan melalui
penyebaran kuesioner penilaian kepada karyawan di divisi proses. Setiap karyawan
diminta untuk memberikan nilai pada skala antara 0 hingga 150. Lembar penilaian ini
mencakup enam indikator utama yang merepresentasikan beban kerja mental, yaitu
Beban Kerja (BK), Kesulitan Kerja (KK), Performansi Kerja (PK), Usaha Mental Kerja
(UMK), Kegelisahan Kerja (KgK), dan Kelelahan Kerja (KIK). Karyawan harus
menjawab semua pertanyaan yang dirancang untuk mengukur masing-masing indikator
tersebut.

Berikut adalah pertanyaan yang mengandung enam indikator diatas:

Tabel 4.7 Pertanyaan Variabel Pendukung Menggunakan RSME

NO Pertanyaan Indikator

1 Menurut Anda, seberapa berat pekerjaan yang
Anda lakukan diPDAM TIRTA INDRA? (sesuai Beban Kerja (BK)
bagian pekerjaan)

2 Menurut Apda, seberapa besar tlggkat kesulitan Kesulitan Kerja (KK)
dalam menjalankan tugas yang kerjakan?

3 Menurut Anda, seberapa puas Anda terhadap . .
hasil kerja Anda sendiri selama bertugas dibagian Peformasi Kerja (PK)
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NO

Pertanyaan

Indikator

anda yang ada dilingkungan PDAM TIRTA
INDRA?

Menurut Anda, seberapa besar usaha mental yang
Anda keluarkan untuk menyelesaikan pekerjaan
harian Anda di PDAM TIRTA INDRA?

Usaha Mental Kerja
(UMK)

Menurut  Anda, seberapa besar tingkat
kegelisahan atau tekanan yang Anda rasakan saat
menjalankan tugas di bagian teknis atau
operasional PDAM TIRTA INDRA?

Kegelisahan Kerja (Kgk)

Menurut Anda, seberapa besar rasa kelelahan
fisikk dan mental yang Anda alami setelah
menyelesaikan tugas di PDAM TIRTA INDRA,
terutama di bagian proses atau lapangan?

Kelelahan Kerja (KIK)

Setelah melakukan pengisian lembar assesment RSME, maka akan dilakukan

rekapitulasi rating skala yang didapatkan.

Berikut adalah data skala yang didapatkan:

Tabel 4.8 Hasil Penilaian Terhadap Variabel Pendukung Menggunakan RMSE

Beban | Kesulitan | Performasi Usaha Kegelisahan | Kelelahan
: . X . . Mental : .
Jenis Bagian Nama Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja
(BK) (KK) (PK) (UMK) (KgK) (KLK)
LERRY 50 36 51 23 46 20
FISANDA. SE
ATTRI 76 53 53 85 65 80
ANGGUN
WAHYUNI
HIJRAH 34 36 74 45 56 35
SAHRONI
BAGIAN RAJA EFFENDI 56 23 67 63 34 33
HUBUNGAN JULI SAPUTRA | 37 27 85 47 51 62
LANGGANAN ALFIN 83 40 34 83 23 34
APRIANDRI
DAVID 34 43 65 48 21 51
GUSFIN, SE
SEFTIKAL 64 47 48 94 57 26
WIDODO, SE
RIKY DWI 40 20 50 48 45 30
JUANDA, SH
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Usaha

Beban | Kesulitan | Performasi Mental Kegelisahan | Kelelahan
Jenis Bagian Nama Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja
(BK) | (KK) (PK) (UMK) (KgK) (KLK)
RATA - RATA 52,67 36,11 58,56 59,56 44,22 41,22
NURDIN 41 30 37 85 26 25
BAGIAN E.SYARIFUDIN 39 80 35 88 24 80
TRANSMISI LUKMAN 40 50 40 50 22 22
DAN HAMID, SE.
DISTRIBUSI RAJA 37 40 31 67 21 20
HARIADI
RATA - RATA 39,25 50 35,75 72,5 23,25 36,75
JONI 87 70 48 57 31 67
APRIYUS. SE
KARTINA 65 65 43 75 40 70
MISWANDI 83 45 60 45 42 58
KARTINA 68 84 68 32 68 54
ROSADI
BAGIAN UMUM R. SRI 60 50 50 45 60 82
WAHYUNI,
Amd
GYVARI 76 62 65 61 72 74
TULUS
HIDAYAT, ST
RATA - RATA 73,17 62,67 55,67 52,50 52,17 67,50
IRAHMIWATI. 110 80 100 100 70 120
SE
BAGIAN RURI CHINTIA 85 110 75 120 95 100
KEUANGAN LOVA. SE
MAYUNI 120 100 90 75 110 80
FATAHIYAH, 100 120 100 85 75 110
SE
RATA - RATA 103,75 | 102,5 91,25 95 87,5 102,5
HAFIZ ARIAN 43 29 41 80 30 28
BAGIAN PUTRA, ST
PERENCANAAN RENI 42 28 39 83 28 26
HENDRAYANI
RATA - RATA 42 5 28,5 40 81,5 29 27
R. IFAN 100 70 90 100 40 90
BAGIAN ROMANIKA.
PEMBUKUAN SE
SUSILAWATI 70 50 60 103 35 50
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Beban | Kesulitan | Performasi Usaha Kegelisahan | Kelelahan
: . X . . Mental : .
Jenis Bagian Nama Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja Kerja
(BK) (KK) (PK) (UMK) (KgK) (KLK)
SAID RIDHO 130 80 80 105 50 100
FADILLAH, SE
RATA - RATA 100,00 | 66,67 76,67 102,67 41,67 80,00

Hasil responden mengisi lembar assessment rating skala beban kerja mental pada

metode RSME. Untuk mencari rata-rata rating skala pada responden, maka dilakukan

dengan cara menjumlahkan beban kerja mental kemudian dibagi dengan enam indikator,

Contoh pekerjaan bagian hubungan dan langganan:

_ 52,67+ 36,11 + 58,56 + 59,56 + 44,22 + 41,22

6

= 48,72

Berikut dibawah ini merupakan hasil rata-rata skala jenis pekerjaan:

Tabel 4.9 Hasil Variabel Pendukung RSME

Bagian Pekerjaan Rata-Rata Kategori
Rating Skala
Hubungan&Langganan 48,72 Kecil
Transmisi&Distribusi 42,92 Kecil
Umum 60,61 Agak Besar
Keuangan 97,08 Besar
Perencanaan 41,42 Kecil
Pembukuan 77,94 Cukup Besar

Berdasarkan tabel di atas, dapat dianalisis bahwa Bagian Keuangan memiliki rata-

rata skor RSME tertinggi yaitu 97,08, yang masuk dalam kategori Usaha Besar (Great

Effort) hingga mendekati Sangat Besar. Tingginya beban mental pada divisi ini sangat

logis mengingat tugas mereka berkaitan dengan akurasi data finansial, pengelolaan arus

kas, dan tanggung jawab pelaporan yang menuntut ketelitian tinggi serta risiko kesalahan
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yang fatal .Tekanan deadline laporan keuangan bulanan dan tahunan kemungkinan
menjadi pemicu utama tingginya usaha mental yang harus dikeluarkan.

Posisi kedua ditempati oleh Bagian Pembukuan dengan skor 77,94 (Kategori
Usaha Cukup Besar). Sama halnya dengan keuangan, bagian pembukuan juga
menghadapi tuntutan ketelitian administratif yang tinggi. Sedangkan Bagian Umum
berada di posisi menengah dengan skor 60,61 (Kategori Agak Besar), yang
mencerminkan variasi tugas administratif dan pelayanan umum yang dinamis namun
tidak setinggi tekanan finansial.

Sebaliknya, Bagian Perencanaan dan Bagian Transmisi & Distribusi memiliki
skor terendah, masing-masing 41,42 dan 42,92 (Kategori Usaha Kecil). Rendahnya skor
RSME pada bagian Transmisi & Distribusi (teknis lapangan) mengindikasikan bahwa
beban kerja mereka lebih didominasi oleh beban fisik dibandingkan beban
mental/kognitif. Karyawan lapangan mungkin merasa lelah secara otot (fisik), namun
secara mental (pikiran/konsentrasi), mereka tidak merasa terbebani seberat karyawan

yang bekerja di balik meja (Keuangan/Pembukuan).

4.3 Pengolahan Data
Pengolahan data dilakukan setelah dilakukannya pengumpulan data yang dilakukan di
PDAM Tirta Indra.

4.3.1 Uji Kualitas Data
4.3.1.1 Uji Validitas

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan kevalidan atau kesahihan suatu
instrument. Jadi pengujian validitas itu mengacu pada sejauh mana suatu instrument
dalam menjalankan fungsi. Suatu alat pengukur dikatakan valid, apabila alat itu
mengukur apa yang perlu diukur oleh alat tersebut misalnya mengukur berat suatu benda
dengan menggunakan timbangan .(Setyo Widodo, 2023)

Penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS dengan membandingkan ritwung dengan

T bel. Signifikansi r tabel (a) 5% atau 0,5. Data dikatakan valid jika rhitung > Ttabet dengan
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tingkat signifikansi 0.05 atau 5%. Sebaliknya jika r hiwng < T wbel dengan tingkat
signifikansi 0.05 atau 5%, maka instrument dikatakan tidak valid.

T wbel merupakan tabel angka yang digunakan untuk menguji hasil uji validitas
suatu instrumen penelitian dengan menggunakan product moment pearson. Patokan
rumus untuk membaca dan menentukan nilai r pada suatu tabel yaitu: df = n — 2. Namun
sebelumnya harus menentukan terlebih dahulu pada taraf signifikan berapakah % nilai r
yang akan dicari.

Uji validitas digunakan untuk menentukan apakah suatu kuesioner sah atau valid.
Ini adalah alat yang digunakan untuk memastikan bahwa data yang diperoleh benar-benar
valid dan akurat. Penelitian ini menggunakan aplikasi SPSS 24 dengan membandingkan
r hitung dengan r tabel. Signifikansi r tabel (a) 5% atau 0,05.

Data dikatakan valid jika r hitung > r tabel dengan tingkat signifikansi 0.05 atau
5%, maka instrument dikatakan valid. Sedankan ketika nilai r hitung < r tabel dengan
tingkat signifikansi 0.05 atau 5%, maka instrument dikatakan tidak valid. r tabel
merupakan tabel angka yang digunakan untuk menguji hasil uji validitas suatu instrumen
penelitian dengan menggunakan product moment pearson.

Rumus yang digunakan untuk menentukan nilai r pada tabel adalah: df = n — 2.
Nilai r tabel dapat dihitung dengan persamaan n-2 = 65-2 = 63. Berdasarkan tabel product
moment Pearson, nilai r tabel yang diperoleh adalah 0,2441.

Berikut ini adalah hasil dari uji validitas yang dihitung menggunakan SPSS:

Tabel 4.10 Hasil Uji Validitas

No Variabel Pernyataan | r hitung r tabel | Keterangan
1 Kinerja (Y) Y.1 0.813 Valid
Y.2 0.776 Valid
Y3 0.779 0.2441 Valid
Y4 0.773 Valid
2 Work-life balance X1.1 0.698 Valid
(X1) X1.2 0.695 0,2441 Valid
X1.3 0.692 Valid
3 Disiplin Kerja X2.1 0.674 00441 Valid
(X2) X2.2 0.676 ’ Valid
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No Variabel Pernyataan | r hitung r tabel | Keterangan
X2.3 0.644 Valid

Pengujian validitas dilakukan untuk mengukur sejauh mana ketepatan dan
kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya. Dalam penelitian ini,
validitas instrumen kuesioner diuji dengan menggunakan teknik korelasi Product
Moment Pearson, yaitu dengan cara membandingkan nilai r hitung yang didapatkan dari
hasil pengolahan data SPSS dengan nilai r tabel. Berdasarkan jumlah sampel (N) yang
digunakan dalam penelitian ini sebanyak 65 responden, maka derajat kebebasan (degree
of freedom) yang digunakan adalah df = N — 2 = 63. Dengan taraf signifikansi 5% (0,05),
maka diperoleh nilai r tabel sebesar 0,2441. Kriteria pengujian menyatakan bahwa jika
nilai r hitung lebih besar dari r tabel (r hitung > r tabel), maka butir pertanyaan tersebut
dinyatakan valid.

Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan pada Tabel 4.10, dapat
dilakukan analisis mendalam sebagai berikut: Pertama, untuk variabel Kinerja (Y),
seluruh item pernyataan menunjukkan nilai validitas yang sangat tinggi. Item pernyataan
Y.1 memperoleh nilai r hitung sebesar 0,813, diikuti oleh item Y.3 sebesar 0,779, item
Y.2 sebesar 0,776, dan item Y .4 sebesar 0,773. Seluruh nilai r hitung pada variabel kinerja
ini berada jauh di atas nilai r tabel (0,2441), yang mengindikasikan bahwa indikator-
indikator yang digunakan mampu merefleksikan variabel kinerja dengan sangat akurat.

Kedua, pada variabel Work-Life Balance (X1), hasil pengujian juga menunjukkan
konsistensi yang baik. Item pernyataan X1.1 memiliki nilai r hitung sebesar 0,698, item
X1.2 sebesar 0,695, dan item X1.3 sebesar 0,692. Nilai-nilai ini secara konsisten lebih
besar daripada batas minimal 0,2441, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen
pengukuran keseimbangan kehidupan kerja ini valid dan dapat dipahami dengan baik oleh
responden.

Ketiga, untuk variabel Disiplin Kerja (X2), item pernyataan X2.2 mencatatkan
nilai r hitung tertinggi sebesar 0,676, disusul oleh item X2.1 sebesar 0,674, dan item X2.3
sebesar 0,644. Meskipun nilai korelasinya sedikit lebih rendah dibandingkan variabel

kinerja, seluruh item pada variabel disiplin kerja tetap dinyatakan valid karena nilai r
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hitungnya masih melampaui nilai kritis r tabel. Dengan demikian, secara keseluruhan
dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pernyataan dalam kuesioner penelitian ini

memiliki validitas yang baik dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

4.3.1.2 Uji Reabilitas
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap
pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari sebuah variabel yang
merupakan sejauh mana suatu alat pengukur dapat di percaya atau dapat di andalkan.
Apabila variabel yang diteliti mempunyai cronbach’s alpha > 0,6 maka variabel tersebut
dikatakan reliabel sebaliknya cronbach’s alpha < 0,6 maka variabel tersebut dikatakan
tidak reliabel.
Uji reliabilitas adalah proses untuk mengukur tingkat konsistensi suatu instrumen.
Salah satu cara untuk mengukur reliabilitas adalah dengan melihat nilai Cronbach's
alpha. Sebuah variabel dianggap reliabel jika memiliki nilai Cronbach's alpha > 0,60.
Berikut ini adalah hasil pengujian uji reabilitas menggunakan SPSS:

Tabel 4.11 Hasil Uji Reabilitas

Variabel Cronbach's Tanda Kriteria Keterangan

alpha
Kinerja (Y) 0.895 > 0.60 Reliabel
Work-Life .

0.905 > 0.60 Reliabel
Balance (X1) ? cHabe
Disiplin Kerja .

931 > . Reliabel

(X2) 0.93 0.60 eliabe

Setelah uji validitas, dilakukan uji reliabilitas, uji reliabilitas dalam penelitian ini
menggunakan metode Cronbach’s Alpha. Suatu variabel dikatakan reliabel atau handal
apabila memberikan nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60 (> 0,60). Semakin nilai
tersebut mendekati angka 1, maka semakin tinggi tingkat reliabilitasnya.

Berdasarkan hasil perhitungan pada Tabel 4.11, diperoleh hasil sebagai berikut:

Variabel Disiplin Kerja (X2) mencatatkan nilai koefisien reliabilitas tertinggi, yaitu
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sebesar 0,931. Angka ini termasuk dalam kategori reliabilitas yang sangat tinggi
(excellent), yang berarti bahwa jawaban responden mengenai kedisiplinan sangat
konsisten dan stabil. Selanjutnya, variabel Work-Life Balance (X1) memperoleh nilai
Cronbach’s Alpha sebesar 0,905, yang juga menunjukkan tingkat konsistensi yang sangat
kuat antar butir pertanyaannya. Terakhir, variabel Kinerja (Y) memiliki nilai reliabilitas
sebesar 0,895.

Secara keseluruhan, ketiga variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha
yang jauh berada di atas ambang batas standar 0,60. Hal ini membuktikan bahwa
instrumen kuesioner yang digunakan dalam penelitian di PDAM Tirta Indra ini sangat

reliabel dan dapat dipercaya untuk digunakan dalam pengujian hipotesis selanjutnya.

4.3.2 Uji Asumsi Klasik

Sebelum melangkah pada pengujian hipotesis menggunakan regresi linear berganda,
langkah mutlak yang harus dilakukan adalah uji asumsi klasik. Pengujian ini bertujuan
untuk memastikan bahwa model regresi yang dihasilkan memenubhi kriteria Best Linear
Unbiased Estimator (BLUE), yang berarti model tersebut menghasilkan estimator yang
tidak bias, konsisten, dan efisien. Jika asumsi klasik ini terpenuhi, maka model regresi

dapat dianggap valid dan dapat dipertanggungjawabkan secara statistik.

4.3.2.1 Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa data residual dalam model regresi
berdistribusi normal. Hal ini penting karena asumsi normalitas diperlukan agar estimasi
parameter regresi tidak bias dan pengujian hipotesis dapat dilakukan secara valid. Metode
yang digunakan untuk menguji normalitas adalah uji Kolmogorov-Smirnov (K-S Test).
Jika nilai signifikansi (Sig.) > 0,05, maka residual dianggap berdistribusi normal.

Uji ini penting untuk memastikan asumsi regresi terpenuhi. Jika asumsi ini tidak
terpenuhi, hasil analisis regresi bisa menjadi kurang akurat. Selain menggunakan uji
Kolmogorov- Smirnov. Berikut ini adalah hasil dari uji normalitas yang sudah diolah

menggunakan SPSS:
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Tabel 4.12 Hasil Uji Normalitas K-S Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 65

Normal Mean 0,0000000
Parameters*® Std. Deviation

1,74139058

Most Extreme Absolute 0,060

Differences Positive 0,060

Negative -0,057

Test Statistic 0,060

Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢4d

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Uji normalitas merupakan uji asumsi dasar yang bertujuan untuk menguji apakah
dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.
Model regresi yang baik adalah model yang memiliki distribusi data normal atau
mendekati normal, karena uji statistik t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual
mengikuti distribusi normal. Dalam penelitian ini, pengujian normalitas dilakukan secara
statistik menggunakan uji non-parametrik One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test.

Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan pada Tabel 4.12, dapat
dianalisis beberapa parameter statistik deskriptif dari data residual. Nilai rata-rata (Mean)
dari residual tercatat sebesar 0,0000000 dengan standar deviasi sebesar 1,74139.
Parameter utama yang menjadi dasar pengambilan keputusan adalah nilai signifikansi
asimtotik (Asymp. Sig. 2-tailed). Hasil uji menunjukkan nilai statistik Kolmogorov-
Smirnov (Test Statistic) sebesar 0,060 dengan nilai signifikansi sebesar 0,200. Kriteria
pengujian menyatakan bahwa jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (> 0,05), maka
data dinyatakan berdistribusi normal. Karena nilai signifikansi yang diperoleh adalah
0,200, yang mana angka ini jauh lebih besar dari taraf nyata 0,05, maka dapat disimpulkan

secara meyakinkan bahwa data residual dalam model regresi ini berdistribusi normal.
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Dengan terpenuhinya asumsi normalitas ini, maka model regresi layak digunakan untuk

analisis selanjutnya.

4.3.2.2 Uji Multikolineritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk memastikan tidak adanya hubungan linear yang
sangat tinggi antar variabel independen dalam model regresi. Jika terjadi
multikolinearitas, maka hasil analisis bisa menjadi bias karena sulit menentukan pengaruh
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian
multikolinearitas dapat dilakukan dengan melihat nilai Variance Inflation Factor (VIF)
dan Tolerance. Jika nilai VIF < 10 dan nilai Tolerance > 0,1, maka dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi multikolinearitas. Sebaliknya, jika VIF > 10 atau Tolerance < 0,1,
maka terdapat indikasi multikolinearitas yang dapat menyebabkan hasil regresi menjadi
tidak valid.

Uji multikoliniearitas dapat dilihat dari nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan
tolerance. Jika nilai tolerance diatas > 0,1 dan nilai VIF < 10, maka tidak terjadi
multikolinieritas pada variabel independent. Sebaliknya, multikolinieritas akan terjadi
jika nilai VIF > 10 atau tolerance lebih kecil dari 0,1 . Berikut ini adalah hasil dari uji
multikolineritas menggunakan SPSS:

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolineritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Std.
Model B Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 2,603 1,222 2,131 0,037
WLB 0,654 0,092 0,603 7,132 0,000 0,971 1,029
Disiplin_kerja 0,356 0,083 0,364 4,306 0,000 0,971 1,029

a. Dependent Variable: Kinerja

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antar variabel bebas (independen). Dalam model
regresi yang baik, seharusnya tidak terjadi korelasi yang tinggi di antara variabel

independen. Jika terjadi multikolinearitas, maka koefisien regresi menjadi tidak stabil dan
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sulit untuk menentukan pengaruh parsial dari masing-masing variabel independen.
Indikator yang digunakan untuk mendeteksi ada tidaknya multikolinearitas adalah nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF).

Berdasarkan hasil analisis pada Tabel 4.13, diperoleh data sebagai berikut:
Variabel Work-Life Balance (X1) memiliki nilai 7Tolerance sebesar 0,971 dan nilai VIF
sebesar 1,029. Demikian pula dengan variabel Disiplin Kerja (X2) yang juga memiliki
nilai Tolerance sebesar 0,971 dan nilai VIF sebesar 1,029. Pedoman pengambilan
keputusan menyatakan bahwa jika nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10,00, maka
tidak terjadi multikolinearitas. Mengingat nilai Tolerance yang diperoleh (0,971) jauh di
atas 0,10 dan nilai VIF (1,029) sangat jauh di bawah angka 10, maka dapat disimpulkan
dengan tegas bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam penelitian ini. Hal ini
berarti variabel Work-Life Balance dan Disiplin Kerja benar-benar independen dan tidak
saling berkorelasi satu sama lain, sehingga prediksi pengaruh masing-masing variabel

terhadap kinerja tidak bias.

4.3.2.3 Uji Heteroskedasitas
Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terjadi ketidaksamaan
variansi residual dalam model regresi. Jika variansi residual tidak konstan atau berubah-
ubah, maka terjadi heteroskedastisitas yang dapat menyebabkan hasil regresi tidak akurat.
Pengujian heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan beberapa metode, seperti uji
Glejser, uji Park, dan uji Spearman Rank. Selain itu, dapat dilakukan analisis visual
menggunakan grafik Scatterplot antara nilai prediksi dan residual. Jika titik-titik pada
Scatterplot menyebar secara acak tanpa membentuk pola tertentu, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas. Namun, jika titik-titik membentuk pola tertentu, maka terjadi
heteroskedastisitas yang harus diatasi, misalnya dengan transformasi data atau
menggunakan model regresi yang lebih sesuai.

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terjadi ketidaksamaan
variansi residual antara pengamatan dalam model regresi. Keputusan diambil berdasarkan

dua kondisi:
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1. Jika titik-titik membentuk pola teratur (misalnya bergelombang atau melebar dan

menyempit), maka mengindikasikan adanya heteroskedastisitas.

2. Jika titik-titik tersebar acak di atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak

terjadi heteroskedastisitas.

Pengujian ini dilakukan dengan melihat pola pada grafik scatterplot antara SRESID
dan ZPRED. Berikut ini adalah hasil dari uji heteroskedastisitas menggunakan SPSS:

Tabel 4.14 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Correlations

WLB Disiplin_kerja | ABS RES

WLB Pearson

Correlation 1 0,169 -0,059

Sig. (2-

tailed) 0,179 0,641

N 65 65 65
Disiplin_kerja Pearson ]

Correlation 0,169 1 0,071

Sig. (2-

tailed) 0,179 0,577

N 65 65 65
ABS_RES Pearson

Correlation -0,059 -0,071 1

Sig. (2-

tailed) 0,641 0,577

N 65 65 65

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas, dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk mendeteksi
hal ini secara akurat, penelitian ini menggunakan Uji Glejser, yaitu dengan meregresikan

nilai mutlak residual (4BS RES) terhadap variabel independen.
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Berdasarkan Tabel 4.14, hasil uji Glejser menunjukkan korelasi antara variabel
independen dengan nilai mutlak residual sebagai berikut: Nilai signifikansi (Sig.)
pengaruh variabel Work-Life Balance terhadap nilai mutlak residual adalah sebesar 0,641.
Sedangkan nilai signifikansi untuk variabel Disiplin Kerja terhadap nilai mutlak residual
adalah sebesar 0,577. Syarat agar model regresi bebas dari heteroskedastisitas adalah nilai
signifikansi harus lebih besar dari 0,05. Karena kedua nilai signifikansi tersebut (0,641
dan 0,577) berada jauh di atas taraf signifikansi 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi masalah heteroskedastisitas pada model regresi ini. Dengan kata lain, model
regresi ini memiliki varians residual yang konstan (homogen) sehingga memenuhi syarat

untuk digunakan dalam pengujian hipotesis.

4.3.2.4 Autokorelasi

Uji autokorelasi merupakan salah satu uji asumsi klasik dalam analisis regresi linear yang
bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat korelasi antara residual (error) pada satu
pengamatan dengan residual pada pengamatan lainnya dalam model regresi. Model
regresi yang baik adalah model yang residualnya bersifat independen dan tidak saling
berkorelasi. Apabila terjadi autokorelasi, maka estimasi koefisien regresi menjadi tidak
efisien dan dapat menyebabkan kesalahan dalam pengambilan keputusan
statistik(Lintong et al., 2023).

Secara teknis, pengujian autokorelasi umumnya dilakukan menggunakan uji
Durbin-Watson (DW). Nilai statistik Durbin-Watson berada pada rentang 0 sampai 4.
Nilai mendekati 2 menunjukkan tidak adanya autokorelasi, nilai di bawah 2
mengindikasikan kecenderungan autokorelasi positif, sedangkan nilai di atas 2
mengindikasikan autokorelasi negatif. Dalam Multivariate Data Analysis, yang
menyatakan bahwa model regresi yang baik harus memenuhi asumsi independensi error
untuk menjamin keakuratan estimasi parameter dan validitas pengujian hipotesis.

Pengujian ini sangat krusial dalam penelitian kuantitatif sumber daya manusia
yang melibatkan pengolahan data regresi, seperti pada analisis pengaruh Work-Life
Balance dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai (Putri et al., 2025). Khususnya pada
data yang diperoleh dari para pegawai PDAM Tirta Indra di Kabupaten Indragiri Hulu,
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pengujian asumsi ini diperlukan untuk memastikan bahwa jawaban kuesioner dari setiap
responden murni bersifat independen dan tidak membentuk pola bias.

Untuk mendeteksi gejala autokorelasi, penelitian ini menggunakan metode Uji
Durbin-Watson (Uji DW) yang umum digunakan bersama perangkat lunak pengolahan
statistik SPSS. Melalui hasil pengolahan data dengan jumlah sampel (n) sebanyak 65
responden dan dua variabel bebas (k) yaitu Work-Life Balance serta Disiplin Kerja,
diperoleh nilai keluaran Durbin-Watson sebesar 1,936. Nilai statistik ini kemudian
dikomparasikan dengan nilai kritis pada Tabel Durbin-Watson menggunakan tingkat
signifikansi 5%. Dari tabel acuan tersebut, untuk n = 65 dan k = 2, didapatkan nilai batas
bawah (dL) sebesar 1,5355 dan batas atas (dU) sebesar 1,6621.

Tabel 4.15 Hasil Uji Heteroskedastisitas

Model Summary®

Std.
Adjusted | Error of
R R the Durbin-
Model R Square Square Estimate | Watson
1 7552 0,570 0,556 | 1,76925 1,936

a. Predictors: (Constant), Disiplin_kerja, WLB

b. Dependent Variable: Kinerja

Kriteria pengambilan keputusan agar suatu model regresi dinyatakan terbebas dari
masalah autokorelasi adalah apabila nilai Durbin-Watson berada di antara rentang nilai
dU dan 4 - dU, atau secara matematis ditulis dengan syarat dU < DW < 4 - dU. Dari
kriteria tersebut, nilai 4 - dU dalam penelitian ini bernilai 2,3379 (diperoleh dari 4
dikurangi 1,6621). Apabila nilai-nilai pengujian dimasukkan ke dalam persamaan
kriteria, maka terbentuklah perbandingan 1,6621 < 1,936 < 2,3379. Hasil perbandingan
ini secara empiris membuktikan bahwa nilai Durbin-Watson penelitian (1,936) berada
tepat di dalam rentang aman kelayakan. Oleh karena itu, dapat ditarik kesimpulan bahwa
tidak terjadi gejala autokorelasi pada model regresi penelitian, sehingga model pengaruh
Work-Life Balance dan disiplin kerja terhadap kinerja karyawan ini memenuhi syarat

asumsi klasik dan valid untuk diinterpretasikan lebih lanjut.
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4.3.3 Regresi Linear Berganda

Penelitian ini menggunakan teknik analisis regresi linear berganda untuk mengetahui
apakah terdapat pengaruh antara variabel bebas dan variabel terikat. Analisis ini bertujuan
untuk mengukur sejauh mana perubahan pada variabel terikat dipengaruhi oleh dua atau
lebih variabel bebas.

Model regresi yang digunakan dalam penelitian penelitian ini dirumuskan untuk
mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat, dan dinyatakan secara
sistematis melalui persamaan regresi linear berganda, yang disusun berdasarkan hasil
pengolahan data responden. Persamaan tersebut disajikan
sebagai berikut:

Y = a+b1X1 +b2X2 +e

Keterangan:

Y : Kinerja

a : Konstanta

b1 b2 : Koefisien regresi variabel bebas

X1 : Variabel Independen (Work-Life Balance)
X2 : Variabel Independen (Disiplin kerja)

e : Eror

Berikut ini disajikan tabel hasil pengujian regresi linear berganda yang digunakan
untuk menganalisis hubungan dan pengaruh antara variabel-variabel bebas terhadap
variabel terikat dalam penelitian ini. Tabel ini memuat nilai koefisien, nilai signifikansi,

serta indicator statistik lainnya yang menjadi interpretasi terhadap model yang dibangun.
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Tabel 4.16 Hasil Uji Regresi Linear Berganda Coefficients®

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant)
2,603 1,222 2,131 0,037
wLB 0,654 0,092 0,603 7,132 0,000
Disiplin_kerja
0,356 0,083 0,364 4,306 0,000

a. Dependent Variable: Kinerja

Tabel Coefficients adalah jantung dari analisis regresi karena di sinilah model
persamaan matematika dibentuk. Tabel ini memberikan informasi mengenai nilai
konstanta (alpha) dan koefisien regresi (beta) untuk setiap variabel independen.
Berdasarkan Tabel 4.15, diperoleh data Unstandardized Coefficients sebagai berikut:

o Konstanta (Constant): 2,603
o Koefisien Work-Life Balance (WLB): 0,654
e Koefisien Disiplin Kerja: 0,356
Dari angka-angka tersebut, maka terbentuklah persamaan regresi linear berganda:
Y = 2.603 + 0.654(X1) + 0.356(X2) +e
Interpretasi Rinci:
e Nilai Konstanta ( a = 2,603):

Angka ini merepresentasikan nilai dasar atau baseline kinerja karyawan PDAM

Tirta Indra. Artinya, jika diasumsikan variabel Work-Life Balance dan Disiplin

Kerja bernilai nol (tidak ada intervensi atau nilainya konstan), maka kinerja

karyawan diprediksi akan tetap bernilai positif sebesar 2,603 satuan. Hal ini

menunjukkan bahwa tanpa adanya dorongan dari WLB dan disiplin pun,
karyawan sudah memiliki modal kinerja dasar, yang mungkin berasal dari faktor
lain seperti kompetensi dasar atau pengalaman kerja.

o Koefisien Regresi WLB (B = 0,654):
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Nilai koefisien 0,654 bertanda positif, yang mengindikasikan hubungan searah.
Maknanya, setiap kenaikan skor Work-Life Balance sebesar 1 poin, maka Kinerja
Karyawan diprediksi akan mengalami peningkatan sebesar 0,654 poin (dengan
asumsi variabel Disiplin Kerja tetap). Besarnya angka ini menunjukkan bahwa
WLB memiliki sensitivitas yang tinggi terhadap kinerja. Perbaikan sedikit saja
pada keseimbangan hidup karyawan akan berdampak cukup besar pada lonjakan
produktivitas mereka.

o Koefisien Regresi Disiplin Kerja (B>= 0,356):
Nilai koefisien 0,356 juga bertanda positif. Ini berarti, setiap peningkatan skor
Disiplin Kerja sebesar 1 poin, akan diikuti oleh peningkatan Kinerja Karyawan
sebesar 0,356 poin. Meskipun pengaruhnya positif, jika dibandingkan dengan
koefisien WLB (0,654), pengaruh Disiplin Kerja relatif lebih kecil. Ini menjadi
temuan menarik bahwa bagi karyawan PDAM, pendekatan psikologis
(keseimbangan hidup) ternyata lebih efektif mendongkrak kinerja dibandingkan
sekadar pendekatan normatif (aturan/disiplin).

Tabel 4.17 Hasil Uji Regresi Linear Berganda Correlations

Correlations

Kinerja WLB Disiplin_kerja
Pearson Kinerja 1,000 | 0,664 0,466

Correlation
WLB 0,664 | 1,000 0,169
Disiplin_kerja

0,466 0,169 1,000
Sigl;. él- Kinerja 0,000 0,000
taile
) wLB 0,000 0,089
Disiplin_kerja
0,000 0,089
N Kinerja 65 65 65
wLB 65 65 65
Disiplin_kerja
65 65 65

Tabel ini menyajikan kekuatan hubungan (korelasi Pearson) antar variabel secara

berpasangan.



61

Hubungan WLB dengan Kinerja: Nilai korelasi sebesar 0,664. Angka ini
mendekati 1, yang berarti terdapat hubungan yang kuat dan positif. Semakin

tinggi WLB, semakin tinggi kinerja.

Hubungan Disiplin Kerja dengan Kinerja: Nilai korelasi sebesar 0,466. Angka ini
menunjukkan hubungan yang sedang (moderat) dan positif. Disiplin berhubungan

dengan kinerja, namun tidak seerat hubungan WLB dengan kinerja.

Hubungan WLB dengan Disiplin Kerja: Nilai korelasi antar sesama variabel
independen adalah 0,169. Angka yang sangat kecil ini sangat bagus untuk model
regresi, karena menandakan bahwa kedua variabel independen tersebut tidak
saling tumpang tindih (not correlated). Mereka berdiri sendiri-sendiri dan

memberikan kontribusi unik masing-masing terhadap kinerja.

Tabel 4.18 Hasil Uji Regresi Linear Berganda Model Summary

Model Summary®

Std.
Adjusted | Error of
R R the
Model R Square Square Estimate
1 .7552 0,570 0,556 | 1,76925

a. Predictors: (Constant), Disiplin_kerja, WLB

b. Dependent Variabfle: Kinerja

Tabel ini memberikan gambaran tentang seberapa baik model regresi yang kita buat

dalam memprediksi kinerja.

Nilai R (Korelasi Berganda): Sebesar 0,755. Ini menunjukkan bahwa hubungan
gabungan antara WLB dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja adalah sangat kuat.
Nilai R Square (R2): Sebesar 0,570 atau 57%.

Angka ini disebut Koefisien Determinasi. Maknanya, sebesar 57% variasi naik-

turunnya kinerja karyawan PDAM Tirta Indra mampu dijelaskan dengan sangat baik oleh

variabel Work-Life Balance dan Disiplin Kerja. Sisanya sebesar 43% dipengaruhi oleh

faktor lain di luar penelitian ini (seperti gaji, gaya kepemimpinan, atau beban kerja mental
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yang tidak dimasukkan dalam persamaan regresi). Nilai 57% dianggap cukup tinggi untuk
penelitian ilmu sosial/SDM, yang membuktikan model ini layak (fi¢) digunakan.
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Gambar 4.1 Scatterplot Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.1 menampilkan grafik Scatterplot antara Regression Standardized
Predicted Value (Sumbu X) dengan Regression Studentized Residual (Sumbu Y).
Analisis Visual: Pada grafik tersebut, terlihat bahwa titik-titik data menyebar secara acak
(random) baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Titik-titik tersebut tidak
membentuk pola tertentu yang teratur (seperti bergelombang, melebar kemudian
menyempit, atau membentuk garis lurus). Kesimpulan: Penyebaran acak ini
mengindikasikan bahwa model regresi bebas dari masalah heteroskedastisitas. Artinya,
varians dari error atau residual model ini adalah konstan (homogen) untuk setiap
pengamatan. Hal ini memenuhi syarat asumsi klasik, sehingga uji t dan uji F yang

dilakukan valid secara statistik.
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Partial Regression Plot

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.4 P-Plot Kinerja dan Disiplin Kerja

Gambar-gambar diatas (yang berlabel Partial Regression Plot) berfungsi untuk

memvisualisasikan hubungan murni antara satu variabel independen dengan variabel

dependen, dengan mengontrol variabel lainnya.

P-Plot Kinerja dan WLB: Pada gambar ini, terlihat sebaran titik-titik
membentuk pola garis imajiner yang bergerak miring ke kanan atas (linear
positif). Sebaran titik-titik yang cukup rapat mengikuti garis diagonal ini secara
visual mengkonfirmasi hasil uji statistik sebelumnya, yaitu bahwa terdapat
hubungan positif yang kuat dan signifikan antara Work-Life Balance dengan
Kinerja. Semakin ke kanan (WLB tinggi), titik semakin ke atas (Kinerja tinggi).

P-Plot Kinerja dan Disiplin Kerja: Pada gambar parsial untuk Disiplin Kerja,
pola sebaran titik juga menunjukkan tren kenaikan ke arah kanan atas, namun
dengan sebaran yang sedikit lebih menyebar (scattered) dibandingkan grafik
WLB. Visualisasi ini selaras dengan nilai koefisien regresinya yang lebih kecil

(0,356). Meskipun demikian, tren positif yang terbentuk tetap jelas, menegaskan
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bahwa Disiplin Kerja tetap berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja,
meskipun intensitas pengaruhnya tidak sepadat pengaruh WLB.

4.3.4 Uji Hipotesis

Setelah model regresi terbentuk dan memenuhi seluruh asumsi klasik, tahapan krusial
selanjutnya adalah pembuktian hipotesis penelitian. Pengujian ini bertujuan untuk
memverifikasi secara statistik apakah dugaan sementara yang diajukan dalam penelitian
ini mengenai pengaruh Work-Life Balance dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

dapat diterima kebenarannya atau harus ditolak.

4.3.4.1 Uji Simultan (Uji f)

Uji F dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen dalam penelitian ini, yaitu
work-life balance dan disiplin kerja, secara simultan memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Indra. Jika hasil uji F menunjukkan nilai
signifikansi (Sig.) < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa variabel independen secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai
signifikansi > 0,05, maka tidak ada pengaruh yang signifikan secara simultan.

Uji F digunakan untuk menguji apakah variabel-variabel independen berpengaruh
secara bersama-sama atau simultan terhadap variabel dependen. Derajat signifikansi yang
digunakan dalam uji ini adalah 0,05. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari tingkat
kepercayaan, maka hipotesis alternatif diterima, yang menyatakan bahwa variabel-
variabel independen secara simultan mempengaruhi variabel dependen.

Uji F dianalisis dengan cara membandingkan nilai F hitung dengan F tabel.
Sebelum melakukan perbandingan, perlu ditentukan tingkat kepercayaan (1-a) dan derajat
kebebasan (degree of freedom) yaitu n (k-1), untuk menentukan nilai kritisnya. Dalam
penelitian ini, nilai sig yang digunakan adalah 0,05.

F tabel dfl = (k-1 ; n-k-1)
f =3-1;65-2-1
=2;62
F tabel =3.15
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Kriteria pengambilan keputusan yang diterapkan dalam pengujian ini adalah

sebagai berikut:

1. Jika F hitung > F tabel atau sig < a, maka HO ditolak dan Ha diterima, berarti terdapat

pengaruh yang signifikan antara variabel work-life balance dan disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Indra.

2. Jika F hitung < F tabel atau sig > a, maka HO diterima dan Ha ditolak, berarti tidak

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel work-life balance dan disiplin kerja

terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Indra.

Berikut ini adalah hasil uji F menggunakan SPSS digunakan untuk menganalisis

pengaruh secara bersama-sama antara seluruh variabel bebas terhadap variabel

terikat dalam penelitian ini:

Tabel 4.19 Hasil Uji F

ANOVA?
Sum of Mean
Model Squares df Square F Sig.
1 Regression
257,062 2 128,531 41,061 .000P
Residual 194,076 62 3,130
Total 451,138 64

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Disiplin_kerja, WLB

Uji F atau yang dikenal sebagai uji simultan dilakukan untuk menguji signifikansi

pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Dalam

konteks penelitian ini, uji F bertujuan membuktikan apakah Work-Life Balance dan

Disiplin Kerja, ketika diterapkan secara beriringan, mampu memberikan dampak nyata

terhadap peningkatan kinerja karyawan PDAM Tirta Indra. Berdasarkan hasil pengolahan
data pada Tabel 4.18 (ANOVA), diperoleh nilai F hitung sebesar 41,061 . Untuk

menentukan apakah nilai ini signifikan, dilakukan perbandingan dengan F tabel yang

dihitung berdasarkan derajat kebebasan (degree of freedom) pembilang (dfl = k-1 = 2)

dan penyebut (df2 = n-k = 62). Dengan taraf signifikansi 5%, diperoleh nilai F tabel

sebesar 3,15.
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Hasil perbandingan menunjukkan bahwa nilai F hitung (41,061) jauh melampaui
nilai F tabel (3,14). Selain itu, nilai probabilitas signifikansi yang tertera pada kolom Sig.
adalah sebesar 0,000, yang mana angka ini jauh lebih kecil dari standar probabilitas 0,05
(0,000 < 0,05). Berdasarkan kedua indikator statistik tersebut, maka dapat diputuskan
bahwa Hipotesis Nol (Ho) ditolak dan Hipotesis Alternatif (Ha) diterima. Kesimpulan
statistik ini membuktikan variabel Work-Life Balance dan Disiplin Kerja secara simultan
(bersama-sama) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Temuan ini memberikan implikasi manajerial yang penting bagi PDAM Tirta
Indra. Hal ini menegaskan bahwa upaya peningkatan kinerja tidak bisa hanya bertumpu
pada satu aspek saja—misalnya hanya memperketat aturan (Disiplin) atau hanya
melonggarkan beban kerja (WLB). Justru, sinergi antara keduanya adalah kuncinya.
Perusahaan yang mampu menciptakan sistem di mana karyawan memiliki keseimbangan
hidup yang sehat namun tetap patuh pada standar prosedur yang ketat, akan menghasilkan

lompatan kinerja organisasi yang optimal.

4.3.4.2 Uji Signifikasi Parameter Individu (Uji t)

Uji signifikansi parameter individu atau Uji t dilakukan untuk mengetahui apakah
masing-masing variabel independen dalam model regresi linear berganda memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen secara parsial. Dalam penelitian ini,
uji t digunakan untuk menguji apakah work-life balance dan disiplin kerja secara individu
berpengaruh terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Indra.

Uji t bertujuan untuk mengetahui sejauh mana variabel independen secara
individual mampu menjelaskan variabel dependen dalam model regresi. Jika hasil uji t
menunjukkan bahwa variabel independen memiliki pengaruh signifikan, maka variabel
tersebut dapat dijadikan sebagai faktor yang memengaruhi variabel dependen, Hipotesis
Uji t:

1. Hipotesis nol (Ho): Variabel independen tidak berpengaruh secara signifikan

terhadap variabel dependen.
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2. Hipotesis alternatif (Hi): Variabel independen berpengaruh secara signifikan
terhadap variabel dependen.

Adapun Kriteria Keputusan :

1. Jika nilai sig < 0,05 atau thitung > ttabel maka Ho ditolak dan Ha diterima, yang
berarti ada pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap variabel
dependen.

2. Jika nilai sig > 0,05 atau thitung < ttabel maka Ho diterima dan Ha ditolak, yang
berarti tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel independen terhadap
variabel dependen.

Rumus untuk menentukan nilai t tabel dengan tingkat signifikansi sebesar 5% (0,05)
digunakan sebagai acuan dalam uji statistik untuk membandingkan nilai t hitung. Nilai t
tabel ini ditentukan berdasarkan derajat kebebasan (df) dan tingkat signifikansi yang
digunakan dalam penelitian. Adapun rumus atau cara perhitungannya dapat dijelaskan
sebagai berikut:

t tabel =t (a/2; n-k)

t tabel = (0,025; 65-3)
=0,025; 62

t tabel = 1.99897

Keterangan :
n = Jumlah Sampel
K = Jumlah Variabel

1= Konstan

Berikut ini adalah hasil dari uji t menggunakan SPSS yang digunakan untuk
menganalisis pengaruh secara parsial antara variabel-variabel bebas terhadap variabel

terikat dalam penelitian ini:
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Tabel 4.20 Hasil Uji t
Coefficients?
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant)
2,603 1,222 2,131 0,037
wLB 0,654 0,092 0,603 7,132 0,000
Disiplin_kerja
0,356 0,083 0,364 4,306 0,000

a. Dependent Variable: Kinerja

Analisis dilanjutkan dengan Uji t untuk menelaah pengaruh masing-masing
variabel independen secara individual (parsial). Uji ini penting untuk mengetahui variabel
mana yang memiliki kontribusi paling dominan dalam mempengaruhi kinerja.

Pertama, pengujian pengaruh variabel Work-Life Balance (X1) terhadap Kinerja
(Y). Berdasarkan Tabel 4.19 (Coefficients), hasil perhitungan statistik menghasilkan nilai
t hitung sebesar 7,132. Nilai ini kemudian dibandingkan dengan t tabel pada derajat
kebebasan (df = n-k = 62) dan taraf nyata 5% uji dua sisi, yang bernilai 1,999.
Perbandingan menunjukkan bahwa t hitung jauh lebih besar dari t tabel (7,132 > 1,999).
Diperkuat dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, maka dapat
disimpulkan bahwa Work-Life Balance berpengaruh dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Temuan ini mengkonfirmasi bahwa kemampuan karyawan dalam
menyeimbangkan peran domestik dan profesional berdampak langsung pada fokus dan
kualitas kerja mereka. Semakin baik kondisi keseimbangan hidup karyawan, semakin
tinggi pula kontribusi kinerja yang diberikan.

Kedua, pengujian pengaruh variabel Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y).
Hasil perhitungan menunjukkan nilai t hitung sebesar 4,306. Nilai ini juga terbukti lebih
besar daripada t tabel (4,306 > 1,999), dengan tingkat signifikansi 0,000 (< 0,05). Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh dan signifikan terhadap

Kinerja Karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa ketaatan terhadap jam kerja dan
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kepatuhan pada SOP tetap menjadi pilar fundamental dalam menjaga stabilitas
operasional perusahaan. Meskipun koefisien regresinya lebih kecil dibandingkan WLB,

disiplin kerja tetap menjadi variabel penentu yang tidak bisa diabaikan.

4.3.4.3 Uji Koefisien Determinasi (R2)

Uji koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel
independen dalam model regresi dapat menjelaskan variabilitas variabel dependen. Nilai
R berkisar antara 0 hingga 1, di mana semakin mendekati 1 berarti model semakin baik
dalam menjelaskan hubungan antara variabel. Jika nilai R? tinggi, maka variabel
independen seperti work-life balance dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang besar
terhadap kinerja guru. Namun, jika nilai R? rendah, berarti terdapat faktor lain di luar
model yang lebih berpengaruh. Untuk hasil yang lebih akurat, digunakan Adjusted R?
yang mempertimbangkan jumlah variabel dalam model. Dengan uji ini, dapat diketahui
apakah model regresi yang digunakan cukup baik untuk memprediksi variabel dependen
atau tidak.

Uji koefisien determinasi (R?), yang juga dikenal sebagai koefisien determinasi
majemuk, digunakan untuk mengukur sejauh mana pengaruh variabel independen (X)
terhadap variabel dependen (Y). Nilai R? berkisar antara 0 hingga 1; jika R? = 0, berarti
tidak ada hubungan antara variabel independen dan dependen, sementara jika R* = 1,
berarti variabel independen memiliki hubungan yang sempurna dengan variabel
dependen. Berikut adalah hasil dari uji R2 atau uji koefisien determinasi menggunakan
SPSS yang digunakan untuk menganalisis sejauh mana variabel terikat dapat dijelaskan
oleh variabel bebas:

Tabel 4.21 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Std.
Adjusted | Error of
R R the
Model R Square Square Estimate
1 .7552 0,570 0,556 | 1,76925

a. Predictors: (Constant), Disiplin_kerja, WLB

b. Dependent Variable: Kinerja
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Analisis terakhir dalam pengujian hipotesis adalah melihat seberapa besar
kemampuan model regresi dalam menjelaskan fenomena kinerja karyawan melalui
Koefisien Determinasi (R2). Uji ini memberikan gambaran tentang persentase kontribusi
variabel independen terhadap variasi naik-turunnya variabel dependen.

Berdasarkan Tabel 4.20 (Model Summary), diperoleh nilai R Square (R2) sebesar
0,570. Angka ini mengandung makna statistik bahwa sebesar 57,0% variasi yang terjadi
pada Kinerja Karyawan PDAM Tirta Indra dapat dijelaskan secara bersama-sama oleh
variasi dari variabel Work-Life Balance dan Disiplin Kerja. Dengan kata lain, kedua
variabel ini memiliki peran yang cukup dominan (lebih dari setengah) dalam membentuk

kinerja karyawan.

Adapun sisanya sebesar 43,0% (100% - 57,0%) dijelaskan atau dipengaruhi oleh
faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan dalam model regresi penelitian ini. Jika
dikaitkan dengan temuan data pendukung Rating Scale Mental Effort (RSME) pada
analisis deskriptif sebelumnya, besar kemungkinan bahwa faktor "sisa" sebesar 43%
tersebut didominasi oleh variabel Beban Kerja Mental atau faktor lingkungan fisik kerja
yang belum terakomodasi dalam model ini. Indikasi beban mental tinggi pada divisi
Keuangan dan Pembukuan, misalnya, bisa menjadi salah satu variabel penjelas di luar

model yang turut mempengaruhi fluktuasi kinerja karyawan.
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BAB V
PEMBAHASAN

5.1 Pengaruh Work-life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama menggunakan uji parsial (Uji t), penelitian
ini berhasil membuktikan secara empiris bahwa Work-Life Balance memiliki pengaruh
yang positif dan sangat signifikan terhadap kinerja karyawan. Bukti statistik yang
diperoleh sangat kuat, di mana nilai t hitung yang dihasilkan mencapai 7,132, jauh
melampaui ambang batas t tabel sebesar 1,999, dengan tingkat signifikansi 0,000. Lebih
jauh lagi, jika dilihat dari besaran koefisien regresi (Beta), variabel ini memiliki nilai
sebesar 0,654, yang menjadikannya faktor paling dominan dalam menentukan tinggi
rendahnya kinerja karyawan dibandingkan faktor kedisiplinan.

Temuan ini memberikan wawasan yang sangat penting mengenai kondisi
psikologis karyawan di PDAM Tirta Indra. Besarnya pengaruh Work-Life Balance
mengindikasikan bahwa bagi para karyawan, kemampuan untuk menyeimbangkan peran
antara tugas kantor dan kehidupan pribadi bukan sekadar pelengkap, melainkan
kebutuhan fundamental untuk menjaga produktivitas. Ketika karyawan merasa memiliki
waktu yang cukup untuk beristirahat, berkumpul dengan keluarga, dan melepaskan diri
sejenak dari rutinitas pekerjaan, mereka akan kembali bekerja dengan energi mental yang
lebih segar (recharged). Energi mental inilah yang kemudian dikonversi menjadi fokus
kerja yang lebih baik, ketelitian yang lebih tinggi, dan semangat untuk menyelesaikan
target perusahaan.

Namun, analisis deskriptif pada data kuesioner mengungkapkan dinamika yang
menarik. Meskipun pengaruhnya terhadap kinerja sangat besar, realitas di lapangan
menunjukkan adanya celah yang perlu diperbaiki. Secara keseluruhan, variabel work-life
balance pada karyawan PDAM Tirta Indra memperoleh rata-rata skor total sebesar 3,54
yang masuk dalam kategori Setuju. Nilai ini mengindikasikan bahwa keseimbangan
antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan berada pada kondisi karyawan

tidak merasa tertekan, namun juga belum merasakan keseimbangan yang ideal atau
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optimal. Jika dilihat lebih rinci per indikator, pada indikator tertinggi yang memiliki skor
3,58 dengan kategori setuju yaitu keseimbangan keterlibatan (Involvement Balance).

Di sisi lain, dan keseimbangan kepuasan (Satisfaction Balance) memperoleh skor
rata-rata 3,55 kategori setuju. Skor ini menunjukkan bahwa karyawan merasa kontribusi
yang mereka berikan di tempat kerja sebanding dengan kepuasan batin atau penghargaan
yang mereka rasakan dalam kehidupan pribadi.

Perhatian juga harus diarahkan pada aspek keseimbangan waktu (7ime Balance)
, dengan skor rata-rata terendah 3,48 kategori setuju. Hal ini mencerminkan bahwa secara
fisik, karyawan merasa mampu membagi durasi waktu antara jam kerja di kantor dan
waktu di rumah. Namun, skor kategori ini menyiratkan bahwa meskipun pembagian
waktu terjadi, karyawan mungkin sering merasa waktu luang m pada ereka masih kurang
oleh kelelahan pasca-kerja atau lembur insidental, sehingga kualitas waktu istirahat
belum maksimal

Hasil penelitian ini sejalan dan memperkuat penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh (Oyewole & Kayode, 2025) serta (Tasyana et al., 2025), yang menyimpulkan bahwa
Work-Life Balance berdampak signifikan terhadap produktivitas dan kepuasan kerja .
Temuan ini juga mendukung studi dari (Sulaeman & Farhan, 2024) pada sektor industri,
yang menemukan bahwa keseimbangan hidup mampu meningkatkan fokus dan motivasi
kerja karyawan. Sebaliknya, jika keseimbangan ini terganggu, seperti yang dijelaskan
dalam penelitian Hartati et al. (2025), karyawan rentan mengalami kelelahan yang

berujung pada penurunan kinerja.

5.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa Disiplin Kerja juga memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan nilai t hitung
sebesar 4,306 dan signifikansi 0,000. Hal ini mengkonfirmasi bahwa ketaatan terhadap
aturan dan prosedur tetaplah menjadi pilar penting dalam menjaga stabilitas operasional
perusahaan. Namun, yang menarik untuk dicermati adalah nilai koefisien regresinya
(0,356) yang terbukti lebih kecil hampir setengahnya dibandingkan pengaruh Work-Life
Balance. Data ini memberikan pesan yang jelas: di lingkungan PDAM Tirta Indra,



74

pendekatan yang kaku atau sekadar menuntut kepatuhan tidak seefektif pendekatan yang
manusiawi (keseimbangan hidup) dalam mendongkrak kinerja.

Analisis lebih dalam terhadap data deskriptif mengungkap sebuah indikator
kepatuhan pada peraturan menjadi aspek yang paling menonjol dengan skor rata-rata
tertinggi sebesar 3,62, yang telah memasuki kategori Setuju. Tingginya angka ini
menegaskan bahwa karyawan memiliki kesadaran yang kuat untuk bekerja sesuai aturan.
Karyawan cenderung taat pada Standar Operasional Prosedur (SOP) dan menghindari
pelanggaran regulasi. Dalam konteks PDAM sebagai BUMD pelayanan publik,
kepatuhan prosedural ini sangat krusial untuk meminimalisir kesalahan fatal (zero defect)
dalam operasional distribusi air.

Indikator menyelesaikan pekerjaan tepat waktu berada di posisi kedua dengan skor
3,60 dengan kategori Setuju, sedangkan indikator kehadiran tepat waktu berada di posisi
terendah dengan skor rata-rata 3,54 dengan kategori Setuju. Kesenjangan yang terjadi
antara skor kepatuhan aturan 3,62 dengan ketepatan penyelesaian tugas 3,54
mengindikasikan bahwa keterlambatan penyelesaian kerja bukan disebabkan oleh sikap
karyawan yang malas karena kepatuhan aturan yang tinggi, melainkan lebih disebabkan
oleh kendala kapasitas. Karyawan sangat ingin taat aturan, namun mereka kesulitan
mengejar tenggat waktu (deadline). Fenomena ini memperkuat dugaan adanya beban
kerja atau beban mental yang berlebihan, sehingga meskipun karyawan disiplin
mengikuti prosedur, kecepatan kerja mereka tetap terhambat.

Karyawan sebenarnya sangat ingin bekerja disiplin, namun mereka menghadapi
hambatan kapasitas atau beban kerja yang membuat mereka kesulitan mengejar tenggat
waktu (deadline). Artinya, sistem disiplin di PDAM sudah berhasil menciptakan
karyawan yang meminimalisir kesalahan prosedur (yang sangat krusial bagi perusahaan
air minum agar tidak salah teknis), namun kedisiplinan tersebut belum cukup untuk
mengatasi tantangan kecepatan kerja jika tidak didukung oleh manajemen beban kerja
yang baik. Oleh karena itu, disiplin kerja dalam penelitian ini berfungsi lebih sebagai
pengawal kualitas proses agar sesuai standar, sedangkan kecepatan dan semangat

kerjanya lebih banyak dipacu oleh faktor keseimbangan hidup.
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Hasil penelitian ini mendukung temuan (Aprilianti & Budi Kusuma, 2024), yang
menyatakan bahwa disiplin kerja berkontribusi nyata dan signifikan terhadap efektivitas
organisasi. Selain itu, hasil ini juga selaras dengan penelitian (Hidaya & Dwiarti, 2025)
di lingkungan universitas, yang menemukan bahwa disiplin kerja adalah salah satu pilar
utama kinerja, meskipun dalam penelitian ini pengaruhnya tidak se-dominan aspek
keseimbangan hidup.

5.3 Pengaruh Simultan Work-Life Balance dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan

Secara simultan atau bersama-sama, variabel Work-Life Balance dan Disiplin Kerja
terbukti mampu memberikan dampak yang sangat signifikan terhadap kinerja karyawan.
Hal ini ditunjukkan oleh nilai F hitung yang sangat besar yaitu 41,061, jauh di atas standar
F tabel (3,15). Selain itu, kemampuan kedua variabel ini dalam menjelaskan fenomena
Kinerja juga tergolong tinggi, yaitu sebesar 57,0% (nilai R2). Angka ini menegaskan
bahwa model penelitian ini sangat tepat dan relevan untuk diterapkan di PDAM Tirta
Indra.

Temuan ini menyimpulkan bahwa untuk mencapai kinerja yang optimal dan
berkelanjutan, manajemen PDAM Tirta Indra tidak bisa memilih salah satu pendekatan
saja. Perusahaan tidak bisa hanya melonggarkan aturan demi keseimbangan hidup
(karena akan mengganggu standar layanan), dan tidak bisa juga hanya menekan disiplin
tanpa mempedulikan kehidupan pribadi karyawan (karena akan memicu stres dan
kelelahan).

Karyawan membutuhkan Work-Life Balance untuk menjaga stamina dan
kesehatan mental mereka, dan di saat yang sama, mereka membutuhkan koridor Disiplin
Kerja untuk memastikan energi tersebut diarahkan pada tujuan yang produktif dan sesuai
prosedur. Kombinasi dari karyawan yang “bahagia dan bugar” (efek WLB) serta "taat
aturan” (efek Disiplin) adalah resep ampuh yang terbukti secara statistik mampu

menjelaskan lebih dari separuh faktor keberhasilan kinerja di perusahaan ini.



76

Perbandingan Besaran Pengaruh (Koefisien Regresi)
terhadap Kinerja Karyawan
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Gambar 5.1 Grafik Perbandingan X1 & X2

Berdasarkan grafik di atas, terlihat jelas ketimpangan pengaruh antara kedua
variabel. Work-Life Balance memiliki koefisien regresi sebesar 0,654, hampir dua kali
lipat lebih besar dibandingkan Disiplin Kerja yang hanya 0,356. Visualisasi ini
menegaskan bahwa faktor psikologis (keseimbangan) menjadi pendorong utama kinerja
di PDAM Tirta Indra dibandingkan faktor normatif (aturan).

Temuan ini memperkuat penelitian (Umban et al., 2024) serta (Hidaya & Dwiarti,
2025) yang menyimpulkan bahwa kombinasi lingkungan kerja yang mendukung (WLB)
dan penegakan disiplin adalah kunci utama performa pegawai. Sinergi antara aspek
humanis (WLB) dan aspek normatif (Disiplin) terbukti menjadi strategi manajemen yang

efektif

5.4 Pengaruh Rating Scale Mental Effort Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan pengukuran RSME, terungkap adanya ketimpangan beban mental yang
sangat nyata antar divisi. Bagian Keuangan mencatatkan skor beban mental tertinggi
mencapai 97,08 (Kategori Usaha Besar), diikuti oleh Bagian Pembukuan dengan skor
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77,94. Tingginya beban mental pada kedua divisi ini sangat masuk akal mengingat
karakteristik pekerjaan mereka yang menuntut akurasi angka mutlak, risiko kesalahan
yang fatal (zero tolerance for error), serta tekanan laporan bulanan yang ketat. Beban
kognitif yang berat ini menguras energi mental karyawan, yang secara langsung
menjelaskan mengapa Work-Life Balance menjadi sangat berpengaruh: karyawan di
divisi ini sangat membutuhkan waktu pemulihan (recovery) yang berkualitas di luar jam
kantor agar otak mereka bisa beristirahat. Jika keseimbangan hidup mereka terganggu,
risiko burnout dan kesalahan hitung akan meningkat drastis.

Sebaliknya, Bagian Transmisi & Distribusi (teknis lapangan) memiliki skor beban
mental terendah yaitu 42,92 (Kategori Usaha Kecil). Hal ini bukan berarti mereka tidak
bekerja keras, melainkan beban kerja mereka lebih didominasi oleh kelelahan fisik (otot),
bukan kelelahan mental (pikiran). Perbedaan karakteristik beban ini—antara beban
mental di kantor dan beban fisik di lapangan—menuntut pendekatan manajemen kinerja
yang berbeda. Bagi karyawan administratif dengan beban mental tinggi, fleksibilitas dan
ketenangan pikiran adalah kunci kinerja. Sedangkan bagi karyawan lapangan, stamina
fisik dan kepatuhan prosedur keselamatan (disiplin) mungkin lebih dominan.

Kesimpulannya, fenomena keterlambatan penyelesaian tugas (skor kinerja
rendah) yang terdeteksi sebelumnya kemungkinan besar berpusat pada divisi-divisi
dengan beban mental tinggi tersebut. Mereka bukan tidak disiplin, tetapi kapasitas mental
mereka sudah mencapai ambang batas dalam memproses tugas yang rumit. Oleh karena
itu, strategi peningkatan kinerja ke depan harus mengintegrasikan pengurangan beban
mental atau rotasi tugas, selain terus memperkuat budaya disiplin dan keseimbangan

kerja.
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Pertandingan Beban Kerja Mental (RSME)
Antar Divis
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Gambar 5.2 Grafik Perbandingan Beban Kerja Mental

Grafik batang di atas memvisualisasikan disparitas beban kerja mental antar
divisi. Bagian Keuangan menonjol dengan skor RSME tertinggi (97,08), yang masuk
kategori 'Usaha Besar'. Hal ini kontras dengan Bagian Transmisi & Distribusi (42,92)
yang beban mentalnya jauh lebih rendah. Grafik ini menjadi dasar kuat mengapa
intervensi Work-Life Balance sangat mendesak diterapkan, terutama pada divisi

administratif dengan beban mental tinggi.

Tingginya beban mental pada divisi administratif ini menjelaskan
mengapa Work-Life Balance menjadi faktor yang lebih dominan pengaruhnya
dibandingkan disiplin. Karyawan dengan beban mental tinggi sangat membutuhkan
waktu pemulihan (recovery) yang berkualitas. Temuan ini relevan dengan penelitian
(MEZALUNA et al., 2024) yang menyatakan bahwa beban kerja berlebihan berpengaruh
negatif terhadap kinerja, sehingga intervensi keseimbangan kerja menjadi solusi krusial

untuk menjaga stabilitas performa .
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BAB VI
PENUTUP

6.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis mengenai pengaruh Work-Life

Balance dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PDAM Tirta Indra, maka

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian membuktikan bahwa Work-Life Balance berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan PDAM Tirta Indra. Hal ini
menjawab tujuan penelitian pertama, Yyaitu mengetahui sejaunh mana
keseimbangan kehidupan kerja berdampak pada produktivitas. Berdasarkan uji
statistik, diperoleh nilai t hitung (7,132) yang jauh lebih besar dari t tabel (1,999)
dengan taraf signifikansi 0,000. Temuan ini menegaskan bahwa semakin baik
kemampuan karyawan dalam menyeimbangkan waktu, Kketerlibatan, dan
kepuasan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, maka akan semakin tinggi pula
kinerja yang dihasilkan. Variabel ini juga terbukti menjadi faktor yang paling
dominan mempengaruhi  kinerja dibandingkan disiplin  kerja, Yyang
mengindikasikan bahwa stabilitas psikologis dan waktu istirahat yang cukup
merupakan kunci utama produktivitas karyawan di perusahaan ini.
2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian ini juga menyimpulkan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif dan
signifikan secara parsial terhadap kinerja karyawan, yang menjawab tujuan
penelitian kedua. Hal ini didukung oleh nilai t hitung (4,306) yang lebih besar dari
t tabel (1,999) dan signifikansi 0,000. Kesimpulan ini menunjukkan bahwa
ketaatan karyawan terhadap jam Kkerja, peraturan perusahaan, dan Standar
Operasional Prosedur (SOP) tetap menjadi pilar penting dalam menjaga standar

pelayanan publik. Meskipun pengaruhnya lebih kecil dibandingkan Work-Life
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Balance, kedisiplinan yang tinggi terbukti efektif dalam meminimalisir kesalahan
kerja dan menjaga konsistensi operasional perusahaan.

Pengaruh Simultan Work-Life Balance dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja
Karyawan

Secara simultan, variabel Work-Life Balance dan Disiplin Kerja terbukti
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, yang menjawab tujuan
penelitian ketiga. Berdasarkan uji F, diperoleh nilai F hitung sebesar 41,061 yang
jauh melampaui F tabel (3,15) dengan kontribusi pengaruh (R2) sebesar 57,0%.
Hal ini menyimpulkan bahwa kombinasi antara keseimbangan hidup yang sehat
(aspek humanis) dan kedisiplinan yang ketat (aspek normatif) adalah strategi yang
paling efektif untuk mendongkrak kinerja di PDAM Tirta Indra. Kedua variabel
ini saling melengkapi; Work-Life Balance menjaga energi dan fokus mental
karyawan, sedangkan Disiplin Kerja mengarahkan energi tersebut pada
pencapaian target perusahaan yang terukur.

6.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan penelitian dan temuan di lapangan, peneliti mengajukan

beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen

perusahaan dan referensi bagi peneliti selanjutnya.

6.2.1 Bagi Perusahaan (PDAM Tirta Indra)

1.

Prioritas pada Manajemen Beban Mental (Khusus Bagian Keuangan &
Pembukuan) Mengingat temuan Rating Scale Mental Effort (RSME)
menunjukkan beban mental yang sangat tinggi (kategori "Usaha Besar") pada
Bagian Keuangan dan Pembukuan, disarankan agar manajemen melakukan
evaluasi beban kerja (workload analysis) pada divisi ini. Solusi yang dapat
diterapkan antara lain adalah rotasi tugas berkala untuk mencegah kejenuhan, atau
penggunaan sofiware automasi yang lebih canggih untuk mengurangi beban

hitungan manual yang menguras energi mental.
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2. Perusahaan perlu mempertimbangkan kebijakan pembatasan instruksi kerja di

luar jam operasional (Right to Disconnect) guna memperbaiki kualitas Work-Life
Balance karyawan, mengingat indikator "Keseimbangan Keterlibatan" memiliki
skor terendah. Dengan meminimalisir diskusi pekerjaan saat karyawan berada di
rumah, diharapkan karyawan mendapatkan waktu pemulihan (recovery) yang
berkualitas sehingga dapat kembali bekerja dengan fokus yang optimal

Penguatan Sistem Pendukung Kedisiplinan Ditemukan adanya kesenjangan
antara niat disiplin yang tinggi (patuh aturan) namun penyelesaian tugas sering
terlambat. Hal ini mengindikasikan hambatan pada proses kerja. Disarankan agar
manajemen meninjau ulang alur kerja (workflow) atau SOP yang mungkin terlalu
birokratis dan menghambat kecepatan kerja. Disiplin tidak hanya soal datang tepat
waktu, tetapi juga bagaimana sistem kerja mendukung karyawan untuk

menyelesaikan tugas tepat waktu tanpa hambatan teknis yang tidak perlu.

6.2.2 Bagi Peneliti Selanjutnya

1.

Eksplorasi Variabel Lain (Faktor 43%) Penelitian ini menemukan bahwa 57%
kinerja dipengaruhi oleh WLB dan Disiplin, sedangkan 43% sisanya dipengaruhi
faktor lain. Peneliti selanjutnya disarankan untuk meneliti variabel lain yang
belum terjamah dalam studi ini, seperti Stres Kerja, Lingkungan Kerja Fisik, Gaya
Kepemimpinan, atau Kompensasi, yang kemungkinan besar menjadi
penyumbang pengaruh pada sisa persentase tersebut.

Perluasan Objek dan Metode Penelitian Peneliti selanjutnya dapat memperluas
cakupan responden tidak hanya pada kantor pusat, tetapi juga mencakup unit-unit
cabang atau teknis lapangan yang lebih luas untuk mendapatkan generalisasi yang
lebih baik. Selain itu, penggunaan metode campuran (mixed method) dengan
wawancara mendalam (kualitatif) dapat dilakukan untuk menggali lebih dalam
mengapa beban mental di divisi tertentu sangat tinggi dan bagaimana strategi

coping yang dilakukan karyawan.
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