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ABSTRACT

This study aims to analyze the effect of work-life balance, work motivation, and job satisfaction
on employee performance at PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu. A quantitative research approach was
employed using questionnaires as the data collection method. The population consisted of 126 employees,
and a saturated sampling technique was applied. Data were analyzed using multiple linear regression
after passing classical assumption tests. The results indicate that work-life balance, work motivation, and
job satisfaction individually have a positive and significant effect on employee performance.
Simultaneously, these three variables also significantly influence employee performance, with job
satisfaction being the most dominant factor. The findings suggest that improving employee performance
requires an integrated human resource management strateqy that supports work-life balance, enhances
motivation, and ensures job satisfaction.
Keywords : Work-Life Balance, Work Motivation, Job Satisfaction, Employee Performance,
PLN

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work life balance, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu.
Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan kuantitatif dengan teknik
pengumpulan data melalui kuesioner. Populasi penelitian terdiri dari seluruh karyawan PT
PLN (Persero) UP3 Bengkulu sebanyak 126 orang, dengan teknik pengambilan sampel
menggunakan sampel jenuh. Data dianalisis menggunakan regresi linear berganda setelah
melalui uji asumsi klasik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial work life
balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Secara simultan, ketiga variabel tersebut juga berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan. Variabel kepuasan kerja memiliki pengaruh paling dominan.
Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi manajemen dalam
meningkatkan kinerja karyawan melalui kebijakan sumber daya manusia yang lebih efektif.
Kata kunci : Work Life Balance, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan,
PLN.
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PENDAHULUAN

PT PLN (Persero) Bengkulu adalah unit operasional dari PT PLN (Persero),
perusahaan milik negara yang bertanggung jawab atas penyediaan listrik di wilayah
Provinsi Bengkulu. PT PLN (Persero) Bengkulu ini memiliki 10 (sepuluh) Unit
Layanan yang tersebar di 9 (Sembilan) Kabupaten/Kota. Unit ini berkomitmen
untuk menyediakan pasokan listrik yang andal dan berkualitas bagi masyarakat
setempat.

Masalah work-life balance terlihat dari tingginya beban kerja yang tidak
sebanding dengan waktu luang yang dimiliki karyawan, yang mengakibatkan stres
dan kelelahan fisik serta mental. Banyak karyawan yang merasa terjebak dalam
rutinitas kerja yang padat, dengan sedikit kesempatan untuk beristirahat atau
menghabiskan waktu bersama keluarga, sehingga kualitas hidup mereka terganggu.
Kondisi ini tidak hanya menurunkan produktivitas, tetapi juga menyebabkan
ketidakpuasan yang berkepanjangan, yang pada akhirnya berdampak negatif
terhadap kinerja mereka (hasil observasi terhadap karyawan PT PLN (Persero) UP3
Bengkulu).

Motivasi kerja karyawan juga terganggu karena kurangnya penghargaan
terhadap prestasi dan kesempatan pengembangan karier yang terbatas. Hal ini
membuat karyawan merasa kurang dihargai dan kehilangan semangat untuk
mencapai target atau memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka. Selain itu,
ketidakjelasan jalur karier dan minimnya peluang untuk pelatihan atau peningkatan
kompetensi semakin memperburuk situasi, mengurangi dorongan intrinsik mereka
untuk bekerja lebih keras (hasil observasi terhadap karyawan PT PLN (Persero)
UP3 Bengkulu).

Kepuasan kerja karyawan terpengaruh oleh faktor lingkungan kerja yang
tidak kondusif dan komunikasi internal yang kurang efektif. Banyak karyawan yang
merasa tidak dihargai dalam interaksi sehari-hari, baik oleh rekan kerja maupun
atasan. Faktor ketidakpastian dalam struktur organisasi, kurangnya dukungan
manajerial, serta komunikasi yang tidak transparan membuat mereka merasa
terisolasi dan kehilangan rasa keterikatan terhadap perusahaan (hasil observasi
terhadap karyawan PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu).

Di banyak negara, tuntutan untuk mencapai kinerja tinggi di tempat kerja
sering kali berbenturan dengan kebutuhan individu akan waktu berkualitas di luar
pekerjaan. Konflik ini mencerminkan tantangan yang dihadapi oleh banyak orang
dalam menyeimbangkan antara produktivitas profesional dan kesejahteraan
pribadi, yang pada akhirnya dapat mempengaruhi kesehatan mental dan fisik
mereka (Futri & Kustini, 2022).

Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja antara lain gaji dan
tunjangan, kondisi fisik tempat kerja, peluang pengembangan karir, hubungan antar
rekan kerja, serta penghargaan dan pengakuan atas hasil kerja (Firli & Kuswinarno,
2024). Ketika karyawan merasa dihargai dan mendapatkan penghargaan yang
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setimpal, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Begitu juga
sebaliknya, jika mereka merasa tidak mendapatkan perhatian yang layak, kepuasan
kerja mereka akan terganggu, yang berujung pada menurunnya motivasi dan
kinerja (Yunita & Yansyah, 2024).

Berdasarkan uraian diatas peneliti ingin mengkaji lebih dalam tentang
pengaruh work-life balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja terhadap kinerja
karyawan di PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu. Dalam penelitian ini, peneliti berfokus
pada bagaimana faktor-faktor tersebut berperan dalam meningkatkan
produktivitas dan efektivitas kerja karyawan, serta bagaimana perusahaan dapat
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan kehidupan kerja,
meningkatkan motivasi, dan memastikan kepuasan kerja karyawan. Dengan
pemahaman yang lebih mendalam tentang hubungan antara ketiga faktor tersebut,
diharapkan penelitian ini dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan
kebijakan sumber daya manusia yang lebih baik di PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif untuk menganalisis
"Pengaruh Work Life Balance, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu". Pendekatan ini dipilih karena mampu
mengukur hubungan antar variabel secara objektif melalui data numerik dan
analisis statistik. Penelitian kuantitatif yang dilakukan dengan menggunakan
kuesioner terhadap responden yang berada di wilayah kerja PT PLN (Persero) UP3
Bengkulu.

Penelitian ini dilaksanakan di wilayah kerja PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu
mencangkup sepuluh Unit Layanan Pelanggan tersebar. Lokasi penelitian dipilih
karena representasinya yang mencerminkan karakteristik pegawai terkait dengan
work life balance, motivasi kerja dan kepuasan kerja yang dirasakan di lingkungan
kerja.

Penelitian ini dilakukan selama lima bulan pada periode Bulan Februari
hingga Bulan Juni 2025. Waktu penelitian ini dipilih agar dapat memberikan
gambaran yang relevan mengenai kondisi terkini di perusahaan, serta melihat
sejauh mana work life balance, motivasi kerja dan kepuasan kerja mempengaruhi
kinerja karyawan.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di PT PLN (Persero)
UP3 Bengkulu yang berjumlah 126 orang. Sampel jenuh adalah teknik pengambilan
sampel yang melibatkan seluruh anggota populasi. Berdasarkan teori di atas dan
mengingat sampel dalam penelitian ini juga tidak terlalu besar maka peneliti
mengambil seluruh populasi untuk dijadikan sampel yang berjumlah 126 karyawan
(Sugiyono, 2019).
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Tabel 1 Data Populasi Pegawai PLN

No Jabatan Jumlah
1 Manajer UP3 1
2 Asisstant Manager 6
3 Manajer ULP 10
4 SPV Dasar 54
5 Staff Generalis 55
Jumlah 126

Sumber: DAPOK PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu 2025

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Normalitas

Penggunaan analisis statistik parametrik harus memenuhi asumsi data berdistribusi
normal, sehingga perlu dilakukan pengujian normalitas data. Pengujian yang
digunakan adalah metode grafik (Normal Probability Plot), apabila sebaran data pada
grafik berada di sekitar garis diagonal dan arah penyebarannya mengikuti arah garis
diagonal berarti data berdistribusi normal.

Gambar 1 Data Uji Normalitas

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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Data menyebar di sekitar garis diagonal, dan arah penyebarannya mengikuti
arah garis diagonal maka dapat dinyatakan bahwa Data berdistribusi normal.
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Uji Multikolinearitas
Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen variabel).

Tabel 2 Interpretasi Uji Multikolonieritas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 (Constant)
Worlk Life 836 1.197
Balance
Motivasi 882 1.134
Kerja
Kepuasan 754 1.326
Kerja
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah 2025

Dari hasil hasil uji multikolonieritas dan hasil nilai VIF < 10 maka
menunjukkan tiga variabel bebas tidak mengalami multikoleniaritas.

Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi untuk mengetahui apakah data terdapat autokorelasi atau
tidak yaitu menggunakan uji statistic Q:Box-Pierce dan Liung Box. Kriteria ada
tidaknya autokorelasi adalah jika jumlah lag yang signifikan lebih dari dua, maka
terjadi autokorelasi, jika jumlah lag yang signifikan dua atau kurang dari dua, maka
tidak terjadi autokorelasi. Atau dapat dilihat pada nilai probabilitas, jika prob > 0,05
tidak signifikan, jika prob > 0,05 maka signifikan.

Tabel 3 Interpretasi Uji Multikolonieritas

Model Durbin-Watson
1 1.578
a. Predictors: (Constant), Penggunaan Medsos, Self-Efficacy, Pendidikan KWU
b. Dependent Variable: Minat Berwirausaha

Sumber: Data diolah 2025

Dari tabel di atas didapatkan nilai Durbin-Watson (DW hitung) sebesar 1.578
atau di bawah 2. Berdasarkan kriteria yang telah ditentukan DW hitung berada
diantara -2 dan 2, yakni -2 < 2 maka ini berarti tidak terjadi autokorelasi. Sehingga
kesimpulannya adalah Uji Autokorelasi terpenubhi.
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Analisis Regresi Berganda

Berdasarkan hasil uji asumsi klasik bahwa data layak untuk dilakukan uji
regresi linear berganda untuk mengetahui besarnya pengaruh antar variabel bebas
terhadap variabel terikat dalam bentuk persamaan regresi linear berganda. Hasil
pengujian regresi berganda dapat dilihat dalam tabel berikut:

Tabel 4 Output uji Regresi Berganda

Unstandardized Standardized ; Si
Model Coefficients Coefficients &
B Std. Error Beta
- ___________________________________ |
(Constant) 3.404 2.884 1.180 |.240
Work life balance | .149 .044 .248 3.346 |.001
1 Motivasi kerja 190 .082 .168 2.322 |.022
Kepuasan kerja .280 .063 345 4.415 |.000
Kepuasan kerja .280 .063 345 4.415 |.000
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah 2025

Berdasarkan tabel tersebut maka dapat disusun persamaan regresi linier berganda
sebagai berikut:

Y =a+b1X1 +b2X2 +b3X3 +e
Y =3.404 + 0,149X1 + 0,190X2 + 0,280X3 + e

Konstanta sebesar = 3.404 menunjukkan besarnya jika p pengaruh work life
balance, motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN
(persero) UP3 bengkulu sama dengan 0, maka kinerja karyawan PT PLN (persero)
UP3 bengkulu sebesar 3,404.

Variabel work life balance (X1),memiliki nilai sebesar 0,149. Hal ini
menunjukkan besarnya 0,149 terhadap Kepuasan Pelanggan PT PLN (Persero) Up3
Palembang Ulp Sekayu, koefisien regresi bernilai positif memiliki makna bahwa work
life balance memiliki pengaruh sebesar 0,149 terhadap kinerja karyawan PT PLN
(persero) UP3 bengkulu.

Variabel motivasi kerja (X2), memiliki nilai sebesar 0,190. Hal ini
menunjukkan besarnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN
(persero) UP3 bengkulu, koefisien regresi bernilai positif memiliki makna bahwa
moivasi belajar memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT PLN
(persero) UP3 bengkulu sebesar 0,190.

Variabel kepuasan kerja (X3), memiliki nilai sebesar 0,280. Hal ini
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menunjukkan besarnya kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN (persero)
UP3 bengkulu, koefisien regresi bernilai positif yang memiliki makna bahwa
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT PLN
(persero) UP3 bengkulu.

Ujit

Uji t digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis penelitian dilakukan
dengan alat penguji signifikan t-test. Hal ini dimaksudkan untuk menguji signifikansi
pengaruh secara sendiri-sendiri (parsial) variabel ada pengaruh work life balance,
motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN (persero) UP3

bengkulu.
Tabel 5 Output uji-t
Unstan(.:le?rdized Stand:flrldized ¢ Sig.
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
-..________________________________________________________________________________________________________|
(Constant) 3.404 2.884 1.180 240
Work life balance | .149 044 248 3.346 .001
11 Motivasi kerja 190 .082 .168 2.322 .022
Kepuasan kerja | .280 .063 .345 4.415 .000
Kepuasan kerja | .280 .063 345 4.415 .000
a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan

Sumber: Data diolah 2025

H1.: Pengujian hipotesis yang ke 1 diajukan adalah berdasarkan tabel 4.7 di atas nilai
t-hitung untuk variabel X1 (Work life balance) sebesar 33,46 dengan tingkat
signifikan 0,001. Karena tingkat signifikannya kurang dari 0,05, maka X3 (Work life
balance) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Up3
Bengkulu sehingga Ha4 diterima dan Ho3 ditolak

H2. : Pengujian hipotesis kedua diajukan adalah berdasarkan tabel 4.7 di atas nilai t-
hitung untuk variabel motivasi kerja (X2), berpengaruh positif sebesar 23,22 dengan
tingkat signifikan 0,022. Karena tingkat signifikannya kurang dari 0,05, maka X2
(motivasi kerja) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero)
Up3 Bengkulu sehingga Ha2 diterima dan Ho2 ditolak.

H3. : Pengujian hipotesis yang ketiga diajukan adalah berdasarkan tabel 4.7 di atas

nilai t-hitung untuk variabel X3 (kepuasan kerja) sebesar 44,15 dengan tingkat
signifikan 0,000. Karena tingkat signifikannya kurang dari 0,05, maka X3 (kepuasan

1019 | Volume 8 Nomor 1


http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/11185

Al-Kuardj: Jurwal Gkovion, Keuauc%au & Bisvis Syariak

Vol 8 No 3 (2026) 1013 - 1029 P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351
DOI: 10.47467 /alkharaj.v8i3.11185

kerja) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) Up3
Bengkulu sehingga Ha3 diterima dan Ho3 ditolak.

Uji F

Untuk menjawab hipotesis H.4 (uji secara simultan), maka peneliti
membutuhkan uji analisis data tersebut dengan yang biasa dikenal dengan uji F,
Berdasarkan hasil perhitungan statistik dengan bantuan software SPSS 22.00 for
windows diperoleh tabel Anova yang menunjukkan uji F statistik. Adapun hasil uji F
pada tabel Anova dapat dilihat sebagai berikut:

Tabel 6 Uji F ANOVA
Model SS(EerS df sh:EZfe F Sig,
Regression | 992.217 3 1330.739 53.947 .000b
1 ‘ Residual 2016.476 |1146| 13.811
Total 3008.693 | 149

a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Work life balance, Motivasi kerja, Kepuasan
Sumber: Data diolah 2025

H4. : Pengambilan terhadap keputusan untuk pengujian hipotesis yang pertama
diajukan adalah berdasarkan tabel 4.8 di atas, hasil analisis pada tabel di atas dapat
diketahui bahwa ada pengaruh work life balance, motivasi kerja dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan PT PLN (persero) UP3 bengkulu dengan nilai Fhitung =
53.947 dengan signifikan 0,000, sehingga Ha1l diterima dan Ho1 ditolak..

Uji R Square

Untuk mengetahui koefisien korelasi atau keeratan hubungan dan koefisien
determinasi antara variable independen dengan variable dependen dapat dilihat
pada table di bawah ini:

Tabel 7 Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. EI‘I-‘OI‘ of
Square the Estimate
1 0,935a 874 .869 2.4456

Sumber: Data diolah 2025
Tabel di atas menunjukkan hasil ringkasan model regresi yang mengukur

pengaruh variabel Work Life Balance, Motivasi Kerja, Kepuasan Kerja, dan Kinerja
Karyawan terhadap variabel dependen tertentu. Nilai R sebesar 0,935 menunjukkan
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adanya korelasi yang sangat kuat antara keempat variabel independen tersebut
dengan variabel dependen. Nilai R Square sebesar 0,874 mengindikasikan bahwa
87,4% variasi dalam variabel dependen dapat dijelaskan oleh model, sementara
sisanya sebesar 12,6% dijelaskan oleh faktor lain di luar model ini. Nilai Adjusted R
Square sebesar 0,869 memperhitungkan jumlah variabel dalam model dan ukuran
sampel, yang tetap menunjukkan tingkat kecocokan model yang sangat baik. Adapun
Std. Error of the Estimate sebesar 2,456 menunjukkan seberapa besar kesalahan
standar dalam memprediksi nilai variabel dependen; semakin kecil nilai ini, semakin
akurat prediksi model.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan PT PLN (persero) UP3
Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis data yang menunjukkan bahwa work life balance
memiliki pengaruh sebesar 33,46% terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero)
UP3 Bengkulu, dapat disimpulkan bahwa keseimbangan antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan menjadi salah satu faktor penting dalam menentukan tingkat
produktivitas dan kinerja pegawai. Persentase pengaruh ini cukup besar,
mengindikasikan bahwa sepertiga dari variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan
oleh seberapa baik mereka mampu menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan
kehidupan pribadi. Dalam konteks perusahaan seperti PLN, yang memiliki beban
kerja dan tanggung jawab operasional tinggi, work life balance memainkan peran
strategis dalam menjaga stabilitas dan efektivitas kinerja individu.

Secara empiris, temuan ini sejalan dengan penelitian-penelitian sebelumnya.
Salah satunya adalah studi oleh Haar et al. (2014) yang menemukan bahwa work life
balance secara positif berkorelasi dengan kepuasan kerja, keterlibatan kerja (job
engagement), dan kinerja karyawan. Dalam studi tersebut, karyawan yang merasa
memiliki cukup waktu dan energi untuk menjalani kehidupan pribadi di luar
pekerjaan cenderung lebih fokus, kreatif, dan termotivasi saat menyelesaikan tugas
di tempat kerja. Hal ini relevan dengan lingkungan kerja di PT PLN UP3 Bengkulu, di
mana tekanan operasional bisa sangat tinggi, sehingga kemampuan untuk mengelola
waktu dan stres menjadi faktor kunci yang memengaruhi performa kerja.

Akhirnya, meskipun work life balance hanya menyumbang 33,46% terhadap
variasi kinerja, angka ini tidak bisa diabaikan. Artinya, dua pertiga dari faktor-faktor
lain juga turut berkontribusi, seperti motivasi kerja, kepuasan kerja, kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan pengembangan karier. Namun demikian, penting untuk
menekankan bahwa keseimbangan hidup adalah fondasi yang mendukung aspek-
aspek lainnya. Karyawan yang memiliki work life balance cenderung lebih siap secara
fisik dan mental untuk menerima pelatihan, menjalin hubungan kerja yang positif,
dan mengambil inisiatif yang berdampak pada performa. Oleh karena itu, strategi
pengelolaan SDM di PT PLN UP3 Bengkulu perlu mengintegrasikan pendekatan
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holistik yang menggabungkan keseimbangan kerja-hidup sebagai komponen inti dari
pengembangan kinerja karyawan.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN (persero) UP3
Bengkulu

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, diketahui bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu
sebesar 23,225%. Angka ini menunjukkan bahwa hampir seperempat variasi dalam
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh tingkat motivasi kerja yang dimiliki oleh
masing-masing individu. Ini merupakan kontribusi yang signifikan, mengingat kinerja
merupakan hasil dari banyak faktor yang kompleks. Motivasi kerja dalam konteks ini
dapat mencakup dorongan internal maupun eksternal yang memengaruhi perilaku
karyawan dalam mencapai target, menjalankan tanggung jawab, dan menyelesaikan
tugas dengan efektif. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk memperhatikan
aspek motivasional guna menjaga dan meningkatkan kinerja karyawan secara
berkelanjutan.

Secara empiris, temuan ini sejalan dengan kajian yang dilakukan oleh Robbins
dan Judge (2017), yang menyatakan bahwa motivasi merupakan salah satu
determinan utama dari kinerja karyawan. Ketika seorang pegawai memiliki dorongan
untuk bekerja—baik karena insentif finansial, pengakuan, keamanan kerja, maupun
pertumbuhan karier— maka ia akan cenderung bekerja lebih giat, lebih fokus, dan
menunjukkan produktivitas yang lebih tinggi. Dalam konteks PT PLN UP3 Bengkulu,
di mana pekerjaan mengharuskan karyawan untuk beroperasi di bawah tekanan dan
ketepatan waktu tinggi, motivasi menjadi faktor krusial untuk memastikan bahwa
setiap pegawai dapat memberikan kontribusi optimal terhadap pencapaian tujuan
organisasi.

Akhirnya, walaupun pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja berada pada
angka 23,225%, angka ini menunjukkan adanya kontribusi yang berarti dari aspek
non-material terhadap hasil kerja pegawai. Ini menjadi bukti bahwa selain insentif
finansial, faktor psikologis dan emosional juga memiliki dampak signifikan terhadap
kinerja. Oleh karena itu, dalam menyusun strategi peningkatan kinerja karyawan, PT
PLN UP3 Bengkulu tidak cukup hanya fokus pada aspek teknis atau operasional,
tetapi juga perlu memperkuat aspek-aspek yang berkaitan dengan dorongan internal
karyawan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mampu memotivasi,
perusahaan akan mendapatkan tenaga kerja yang tidak hanya kompeten, tetapi juga
berkomitmen dan berkinerja tinggi.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT PLN (persero) UP3
Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis data, diketahui bahwa kepuasan kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu
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sebesar 44,15%. Angka ini menunjukkan bahwa hampir setengah dari variasi dalam
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan.
Ini merupakan kontribusi yang sangat besar dan menunjukkan bahwa kepuasan kerja
bukan sekadar aspek psikologis, tetapi juga merupakan elemen strategis yang secara
langsung memengaruhi produktivitas dan efektivitas karyawan. Ketika karyawan
merasa puas dengan pekerjaan mereka, baik dari aspek lingkungan Kkerja,
kompensasi, hubungan antar rekan kerja, hingga kepemimpinan, maka mereka akan
bekerja dengan lebih antusias, loyal, dan penuh tanggung jawab.

Secara empiris, temuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Locke (1976), yang mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang
menyenangkan sebagai hasil dari penilaian seseorang terhadap pekerjaannya. Locke
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi berhubungan langsung dengan
peningkatan kinerja, terutama karena karyawan yang puas lebih termotivasi dan
menunjukkan komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Dalam konteks PT PLN UP3
Bengkulu, yang merupakan perusahaan pelayanan publik, kepuasan kerja dapat
berdampak langsung pada kualitas layanan kepada masyarakat. Karyawan yang puas
cenderung memberikan pelayanan yang lebih cepat, akurat, dan sopan, yang pada
akhirnya memperkuat reputasi dan kepercayaan publik terhadap perusahaan.

Akhirnya, meskipun masih ada 55,85% faktor lain yang memengaruhi kinerja
karyawan, angka 44,15% ini memperlihatkan bahwa kepuasan kerja adalah salah
satu elemen kunci yang tidak dapat diabaikan dalam peningkatan produktivitas
karyawan. Oleh karena itu, PT PLN UP3 Bengkulu perlu terus mengukur dan
mengevaluasi tingkat kepuasan kerja d.

pegawainya secara berkala melalui survei internal, forum diskusi, atau
feedback langsung. Dengan pemahaman yang baik terhadap apa yang membuat
karyawan puas, perusahaan dapat merancang kebijakan yang lebih tepat sasaran
dalam menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan mendorong kinerja unggul
secara berkelanjutan.

Pengaruh work life balance, motivasi kerja dan kepuasan kerja terhadap
kinerja karyawan PT PLN (persero) UP3 Bengkulu

Berdasarkan hasil analisis data, diketahui bahwa work life balance, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu sebesar 53,947%. Angka ini menunjukkan bahwa
lebih dari separuh variasi dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh gabungan
ketiga faktor tersebut. Ini merupakan kontribusi yang sangat besar dan menandakan
bahwa ketiganya adalah indikator penting dalam membentuk dan menentukan
kinerja karyawan di lingkungan kerja PLN. Dengan demikian, perusahaan perlu
menempatkan perhatian serius terhadap aspek keseimbangan hidup, motivasi
internal, dan kepuasan kerja karena terbukti memiliki peran signifikan dalam
menciptakan tenaga kerja yang produktif, berkomitmen, dan berkinerja tinggi.
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Secara empiris, temuan ini sejalan dengan banyak studi yang telah
mengidentifikasi hubungan kuat antara variabel-variabel psikologis dan lingkungan
kerja terhadap performa individu. Sebagai contoh, penelitian oleh Bakker &
Demerouti (2007) dalam kerangka Job Demands-Resources Model menunjukkan
bahwa kombinasi sumber daya pekerjaan seperti dukungan kerja, keseimbangan
hidup, dan motivasi intrinsik mampu meningkatkan keterlibatan dan produktivitas
karyawan. Dalam konteks PT PLN UP3 Bengkulu, beban kerja operasional yang cukup
tinggi membutuhkan pendekatan manajemen sumber daya manusia yang holistik dan
integratif agar mampu memaksimalkan potensi karyawan. Oleh karena itu, ketika
work life balance, motivasi, dan kepuasan Kkerja difasilitasi dengan baik, maka
karyawan lebih siap secara fisik dan mental dalam menjalankan tanggung jawabnya.

Terakhir, meskipun 53,947% adalah kontribusi yang signifikan, tetap ada
46,053% faktor lain yang juga memengaruhi Kkinerja karyawan, seperti
kepemimpinan, lingkungan kerja fisik, pelatihan, beban kerja, dan sistem reward.
Namun demikian, work life balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja merupakan
tiga pilar utama yang memiliki peran strategis dalam membentuk perilaku kerja
produktif. Oleh karena itu, PT PLN UP3 Bengkulu disarankan untuk terus melakukan
evaluasi dan pengembangan berkelanjutan terhadap ketiga aspek ini sebagai bagian
dari strategi peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan. Kombinasi
pendekatan ini akan memperkuat fondasi sumber daya manusia dan menciptakan
budaya kerja yang lebih adaptif, produktif, dan berdaya saing tinggi.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
work life balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja secara simultan memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu.
Secara parsial, work life balance terbukti memberikan kontribusi terhadap
peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, motivasi kerja juga berperan penting dalam
memengaruhi kinerja karyawan. Selanjutnya, kepuasan kerja memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja karyawan PT PLN (Persero) UP3 Bengkulu.

SARAN
Berdasarkan hasil penelitian ini, maka saran-saran yang dianjurkan adalah sebagai
berikut:

1) Pimpinan Pimpinan diharapkan dapat memanfaatkan hasil penelitian ini
sebagai dasar penyusunan kebijakan strategis sumber daya manusia dengan
memperkuat work life balance, motivasi kerja, dan kepuasan kerja. Upaya
tersebut dapat dilakukan melalui penyeimbangan beban kerja, pemberian
penghargaan berbasis kinerja, penciptaan lingkungan kerja yang kondusif,
serta evaluasi berkelanjutan terhadap sistem reward dan punishment dengan
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dukungan unit HR.

2) Karyawan diharapkan mampu meningkatkan kesadaran akan pentingnya
menjaga keseimbangan kehidupan kerja, memelihara motivasi internal, dan
menciptakan kepuasan Kkerja secara proaktif. Selain itu, karyawan perlu
menjaga profesionalisme, membangun hubungan kerja yang harmonis, serta
aktif dalam pengembangan diri guna mendukung peningkatan kinerja dan
pencapaian tujuan organisasi.

3) Penulis diharapkan dapat menjadikan hasil penelitian ini sebagai pengalaman
awal dalam mengembangkan kompetensi akademik dan praktis di bidang
manajemen sumber daya manusia, serta sebagai bekal untuk penelitian lanjutan
dengan tetap menjunjung tinggi objektivitas dan integritas akademik.

4) Peneliti selanjutnya disarankan untuk memperluas cakupan penelitian dengan
menambah jumlah responden, variabel, dan lokasi penelitian, serta
mempertimbangkan penggunaan metode dan model teoritik yang lebih beragam
agar hasil penelitian semakin komprehensif dan memiliki relevansi praktis yang
lebih tinggi.
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