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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis Pengaruh Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja,
dan Work-Life Balance terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Excelitas Teknologi Batam. Jenis penelitian ini
adalah deskriptif kuantitatif dengan teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner. Populasi penelitian ini
berjumlah 63 karyawan. Teknik pengambilan sampel menggunakan teknik sampling jenuh. Data diperoleh melalui
penyebaran kuesioner yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah Analisis Regresi Linier Berganda. Data penelitian ini diolah dengan menggunakan program software SPSS
V 26. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Konflik Kerja (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan. Stres Kerja (X2) tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Kepuasan Kerja (X3)
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Work-Life Balance (X4) tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan. Hasil uji F menunjukkan bahwa variabel Konflik Kerja (X1), Stres Kerja (X2), Kepuasan Kerja
(X3), dan Work-Life Balance (X4) secara simultan atau bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y)

Kata Kunci: Konflik Kerja, Stress Kerja; Kepuasan Kerja Dan Work Life Balance; Kinerja Karyawan

Abstract

This research aims to determine and analyze the influence of work conflict, work stress, job satisfaction and work-
life balance on employee performance at PT. Batam Technology Excellence. This type of research is descriptive
quantitative with data collection techniques using questionnaires. The population of this study consisted of 63
employees. The sampling technique uses a saturated sampling technique. Data was obtained through distributing
questionnaires whose validity and reliability were tested. The method used in this research is Multiple Linear
Regression Analysis. This research data was processed using the SPSS V 26 software program. The research results
show that Job Conflict (X1) has no significant effect on Employee Performance. Job Stress (X2) has no significant
effect on employee performance. Job Satisfaction (X3) has a significant effect on Employee Performance. Work-Life
Balance (X4) has no significant effect on employee performance. The results of the F test show that the variables
Work Conflict (X1), Job Stress (X2), Job Satisfaction (X3), and Work-Life Balance (X4) simultaneously or together
have a significant influence on the Employee Performance variable (Y)

Keywords: Job Conflict; Job Stress; Job Satisfaction and Work Life Balance; Employee Performance

PENDAHULUAN

Di era globalisasi saat ini, persaingan dalam dunia bisnis semakin ketat, terutama di
industri manufaktur. Di kota Batam, banyak industri manufaktur telah berdiri, sehingga
perusahaan pada industri ini harus mampu berinovasi untuk mempertahankan keberlangsungan

214


https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms
mailto:windrimarv@gmail.com
mailto:ervin.nora@gmail.com
mailto:lukmann14@gmail.com
mailto:laurachese@gmail.com
mailto:sarisucahyo@yahoo.com
mailto:tumpal@gmail.com

DIMENSI, Volume 13 Nomor 1 : 214-226

MARET 2024
W, ISSN: 2085-9996
https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms

usaha mereka. Salah satu tantangan utama adalah memperoleh keuntungan maksimal dengan
sumber daya yang ada.

Kinerja karyawan dianggap penting karena mencerminkan seberapa besar kontribusi
mereka terhadap organisasi. Untuk mencapai kinerja karyawan yang positif, perusahaan perlu
memahami faktor-faktor yang mempengaruhinya. Menurut Susanto (2019), kinerja karyawan
adalah hasil kerja yang positif yang diberikan kepada organisasi.

Menurut Mendis & Weerakkody (2017), kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagali
kemampuan karyawan untuk melakukan pekerjaan dengan cara tertentu yang mengarahkan ke
organisasi dan karyawan untuk mencapai tujuan bersama. Kinerja karyawan menjadi tolak ukur
kualitas seorang karyawan, dan kinerja yang baik dan memiliki daya saing tinggi dapat
mempercepat pencapaian tujuan perusahaan.

Salah satu perusahaan yang berusaha untuk tetap meningkatkan eksistensinya dalam
persaingan dan mengoptimalkan kinerja karyawannya adalah PT Excelitas Technologies Batam
(ETB). PT. ETB merupakan perusahaan manufaktur yang bergerak dalam industri
optoelektronik, khususnya dalam perakitan dan pengujian produk seperti sensor, lampu, dan coil.
Semua produk yang dihasilkan dipasarkan di luar negeri (100% ekspor), dan operasional
perusahaan ini telah dimulai sejak September 1994. Dengan fokus pada produksi produk
optoelektronik dan strategi ekspor mereka, PT. ETB terus berupaya untuk meningkatkan kualitas
dan efisiensi operasional mereka, serta mengoptimalkan kinerja karyawan mereka agar dapat
bersaing dengan sukses di pasar global yang kompetitif. Berdasarkan hasil pengamatan dan
pengumpulan data awal yang telah dilakukan, ditemukan adanya beberapa indikasi yang
menunjukkan sumberdaya manusia PT. ETB belum berfungsi secara optimal yaitu dapat dilihat
dari data penilaian kinerja karyawan sebagai berikut :

Tabel 1. Data Kinerja Karyawan pada PT. ETB Periode 2019-2022

Tahun [ Target |  Actual
2019 100% 80,12%
2020 | 100% 90,47%
2021 , 100% 70,04%
2022 100% 60,99%

Berdasarkan Tabel 1 yang disajikan diatas, terlihat bahwa kinerja karyawan di PT. ETB
mengalami fluktuasi selama beberapa tahun terakhir. Kinerja karyawan mencapai puncaknya
pada tahun 2020, di mana pencapaian mencapai 90.47% dari target yang ditetapkan. Namun,
terjadi penurunan pada tahun-tahun berikutnya. Secara spesifik, terjadi kenaikan kinerja
karyawan dari tahun 2019 hingga 2020 sebesar 10.35%, namun kemudian mengalami penurunan
signifikan sebesar 20.43% dari tahun 2020 ke tahun 2021, dan penurunan lebih lanjut sebesar
9.05% dari tahun 2021 ke tahun 2022.

Dari analisis ini, dapat disimpulkan bahwa terdapat masalah yang menyebabkan
penurunan kinerja karyawan di PT. ETB. Salah satu faktor yang mungkin mempengaruhi adalah
kurangnya keseimbangan hidup kerja yang diakui oleh Khatri dan Behl (2018). Karyawan
mengharapkan adanya pendekatan keseimbangan hidup kerja dari organisasi untuk memastikan
kebutuhan mereka terpenuhi, yang dapat berdampak pada kinerja mereka. Faktor lain yang dapat
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mempengaruhi kinerja karyawan adalah Konflik Kerja. Konflik sering ditemui di dalam
perusahaan dan sering kali sulit untuk diatasi. Konflik kerja terjadi ketika satu pihak individu
atau kelompok merasa ditolak atau ditentang oleh pihak lain (Riana, 2018). Konflik sering
muncul dalam dunia kerja dapat memicu kondisi-kondisi terjadinya stres. Stres kerja juga
menjadi salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Mangkunegara
(2018) bahwa stres kerja adalah perasaan tekanan yang dialami karyawan dalam menghadapi
pekerjaannya. Kepuasan kerja juga menjadi masalah yang menarik dalam manajemen
organisasi/perusahaan sebab besar pengaruhnya bagi karyawan maupun organisasi/perusahaan
dan juga berdampak terhadap kinerja karyawan.

Bagi karyawan kepuasan kerja akan menimbulkan perasaan yang menyenangkan dalam
bekerja. Sedangkan bagi perusahaan kepuasan kerja bermanfaat dalam usaha meningkatkan
produktivitas, kinerja, perbaikan sikap dan tingkah laku karyawan (Suwatno, 2018). Kepuasan
kerja merupakan cerminan dari perasaan pekerja terhadap pekerjaannya. Work Life Balance juga
menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Work life balance adalah sejauh
mana individu terlibat dan sama-sama merasa puas dalam hal waktu dan keterlibatan psikologis
dengan peran mereka didalam kehidupan kerja dan kehidupan pribadi. Seperti kasus yang terjadi
di PT. ETB pada dasarnya hampir seluruh karyawan perusahaan memiliki peran ganda seperti
menjadi karyawan diperusahaan serta sekaligus menjadi orang tua di rumah, menjadi mahasiswa,
menjadi tokoh Masyarakat dan lainnya. Di suatu perusahaan atau organisasi pastinya tidak bisa
memisahkan antara Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan kerja dan Work Life Balance. Hal
tersebut juga menjadi persoalan di PT. ETB khususnya area kerja bagian produksi. Kinerja
karyawan memegang peranan penting guna mencapai tujuan perseroan. Kinerja karyawan akan
semakin meningkat jika suasana kerja nyaman serta antar karyawan terjalin hubungan yang
sangat baik tanpa adanya konflik. Kemudian Stres kerja dengan sendirinya juga akan ikut
menurun maka karyawan akan merasakan kepuasan dalam bekerja. Untuk menumbuhkan
kepuasan kerja karyawan, perusahaan harus mampu merespon kebutuhan-kebutuhan karyawan,
antara lain kebutuhan secara psikis yakni Work Life Balance. Dengan demikian tujuan
perusahaan dapat diraih, dan perusahaan dapat mengukur sejauh mana peningkatan kinerja yang
mereka capai. Berdasarkan uraian tersebut, penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai
“Pengaruh Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja dan Work Life Balance Terhadap Kinerja
Karyawan di PT. ETB”.

Tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Konflik Kerja terhadap Kinerja
Karyawan di PT. ETB

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan
di PT. ETB.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan di PT. ETB.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja
Karyawan di PT. ETB

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan
Kerja, dan Work Life Balance secara bersama sama terhadap Kinerja Karyawan di PT.
ETB
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Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiranadalah hasil penggabungan relasi antar variabel yang sudah
dijelaskan dan disusun berdasarkan beragam teori. Setelah itu, dilakukan analisis yang kritis dan
sistematis untuk menghasilkan rangkuman tentang hubungan variabel tersebut, yang kemudian
dapat digunakan untuk merumuskan hipotesis (Sugiyono, 2017).

\HI
‘ STRES KERIA >
| (X2) —
Ty KINERJA KARYAWAN
)
npusu KERIA ] >
|\.‘l 2

"ORA' Llfl BlL4 \NCE

Dari kerangka berpikir diatas, maka didapat hipotesis seperti berikut ini:

H1: Konflik Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan di PT. ETB

H2: Stres Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan di PT. ETB

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan di PT. ETB.

H4: Work Life balance berpengaruh terhadap Kinerja karyawan di PT. ETB

H5: Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja, dan Work Life balance secara bersama-

sama berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan di PT. ETB

METODOLOGI
Jenis Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif dengan menggunakan
pendekatan studi kasus. Metode kuantitatif adalah metode untuk menganalisis data yang
dilakukan dengan cara mengumpulkan, menganalisis dan menginterprestasikan data dalam
bentuk angka-angka untuk mengetahui pengaruh Konflik Kerja, Stress Kerja, Kepuasan Kerja
dan Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan di PT. ETB.
Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. ETB yang bekerja di
Departemen Specialy Lighting bagian Backline berjumlah 63 orang. Seluruh populasi dalam
penelitian ini diambil sebagai sampel menggunakan Teknik sampling jenuh. Menurut Sugiyono
(2017), sampel jenuh adalah teknik penentuan sampel di mana semua anggota populasi diambil
sebagai sampel.
Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan beberapa teknik pengumpulan data, yaitu: 1)
Metode dokumentasi dimana peneliti mengumpulkan data dari dokumen-dokumen yang relevan
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dengan topik penelitian, seperti laporan kinerja, catatan karyawan, atau dokumen internal
perusahaan. Metode ini memungkinkan peneliti untuk memperoleh informasi yang telah tercatat
secara tertulis tentang variabel-variabel yang diteliti. 2) Observasi dimana peneliti melakukan
pengamatan langsung terhadap perilaku atau situasi yang terjadi di lapangan, seperti interaksi
antara karyawan di tempat kerja atau kondisi lingkungan kerja. Observasi dapat memberikan
wawasan yang mendalam tentang faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan secara
langsung.  3). Kuesioner dimana peneliti menyusun Kkuesioner yang berisi serangkaian
pertanyaan terstruktur untuk disebarkan kepada responden, yaitu karyawan PT. ETB. Kuesioner
ini dirancang untuk mengumpulkan data tentang persepsi dan pengalaman karyawan terkait
dengan variabel-variabel yang diteliti.

Metode Analisis Data

a. Uji Instrumen:

Dalam penelitian ini, dilakukan uji validitas dan reliabilitas sebagai bagian dari uji
instrumen. Uji validitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen pengukuran yang
digunakan benar-benar mengukur apa yang diinginkan, sedangkan uji reliabilitas bertujuan untuk
menilai konsistensi atau ketetapan instrumen tersebut.

b. Uji Asumsi Klasik:

Penelitian ini menggunakan tiga uji asumsi Klasik: uji normalitas, uji multikolinieritas,
dan uji heteroskedastisitas. Uji normalitas dilakukan untuk memastikan bahwa data terdistribusi
secara normal. Uji multikolinieritas dilakukan untuk memeriksa apakah terdapat masalah
multikolinieritas antara variabel independen. Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk menguji
apakah terdapat perbedaan dalam variasi residual antara berbagai level variabel independen.

c. Analisis Regresi Linier Berganda:

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk memahami hubungan antara satu atau
lebih variabel independen dengan variabel dependen. Rumus regresi linear adalah sebagai
berikut:

Y =a+blX1+b2X2 +b3X3 +bdX4+ ¢

Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan

a= Nilai Konstanta

b1, b2, b3, b4 = koef. regresi model

X1 = Konflik Kerja

X2 = Stres Kerja

X3 = Kepuasan Kerja

X4 = Work Life Balance

E = error term
d. Uji Hipotesis
Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan untuk mengevaluasi pengaruh individu dari setiap variabel independen
dalam menjelaskan variasi dari variabel dependen dalam model regresi. Dalam konteks ini, uji t
membantu menentukan apakah setiap variabel independen memiliki pengaruh signifikan
terhadap variabel dependen dalam model regresi. Ketentuan pengujian uji t adalah sebagali
berikut:

1. Jika nilai signifikansi (p-value) < 0,05 dan nilai t hitung > t tabel, maka hipotesis nol

(B = 0) ditolak, dan hipotesis alternatif (f # 0) diterima. Artinya, variabel independen

218


https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms

DIMENSI, Volume 13 Nomor 1 : 214-226

MARET 2024
W, ISSN: 2085-9996
https://www.journal.unrika.ac.id/index.php/jurnaldms

tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen dalam model

regresi.

2. Jika nilai signifikansi (p-value) > 0,05 dan nilai t hitung < t tabel, maka hipotesis nol
(B = 0) diterima. Artinya, variabel independen tersebut tidak memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap variabel dependen dalam model regresi.

Uji F (Uji Simultan)

Uji F digunakan untuk mengevaluasi apakah model regresi secara keseluruhan dapat
digunakan untuk memprediksi variabel dependen. Ketentuan pengujian uji F adalah:

1. Jika nilai F hitung > F tabel dan p-value < 0,05, maka hipotesis nol (HO) ditolak, dan
hipotesis alternatif (Ha) diterima. Artinya, model regresi secara keseluruhan memiliki
kemampuan yang signifikan untuk memprediksi variabel dependen.

2. Jika nilai F hitung < F tabel atau p-value > 0,05, maka hipotesis nol (HO) diterima.
Artinya, model regresi tidak memiliki kemampuan yang signifikan untuk
memprediksi variabel dependen.

Analisis Koefisiean Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) adalah metrik yang digunakan untuk mengukur seberapa baik
variabel independen secara bersama-sama dapat menjelaskan variasi dalam variabel dependen
dalam model regresi. Nilai koefisien determinasi berada dalam rentang antara O (nol) hingga 1
(satu).

1. Ketika nilai determinasi (R?) mendekati 1 (satu), hal itu menunjukkan bahwa
variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang kuat dalam
menjelaskan variasi variabel dependen. Artinya, persentase variasi dalam variabel
dependen dapat dijelaskan oleh variasi dalam variabel independen dengan tingkat
keakuratan yang tinggi.

2. Sebaliknya, ketika nilai determinasi (R?) mendekati O (nol), itu menandakan
bahwa variabel independen memiliki pengaruh yang lemah dalam menjelaskan
variasi variabel dependen. Dengan kata lain, variasi dalam variabel independen
tidak dapat menjelaskan variasi dalam variabel dependen secara memadai.

PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas

Berdasarkan hasil pengujian dapat disimpulkan bahwa semua butir pernyataan untuk
variabel independen (Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja, dan Work Life Balance) serta
variabel dependen (Kinerja) telah terbukti valid dalam uji validitas. Nilai korelasi (r hitung) lebih
besar dari nilai korelasi r table = 0,248. Hasil uji reliabilitas didapatkan kesimpulan bahwa
instrument reliable karena nilai alpha Cronbach > 0,6.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan 2 cara, yaitu dengan menggunakan
analisis grafik (Histogram dan diagram Normal P-P Plot Regression Standardized) dan uji
Kolmogorov Smirnov. Uji Kolmogorov-Smirnov dengan nilai Exact Sig.(2-tailed) adalah 0,378.
Dinyatakan signifikan karena nilai Exact Sig.(2-tailed) lebih besar dari 0,05 yaitu 0,378 > 0,05
(alpha) artinya dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini terdistribusi secara normal.
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Uji Multikolinearitas

Berdasarkan hasil penelitian variabel Konflik Kerja sebagai X1, Stres Keja sebagai X2,
Kepuasan Kerja sebagai X3, dan Work Life Balance sebagai X4 memiliki nilai tolerance yang
berbeda vyaitu 0,127; 0,148; 0,186; dan 0,233 sehingga dapat dinyatakan tidak terjadi
multikolineritas karena variabel independent > 0,1. hasil nilai VIF variabel independen adalah
7,898; 6,758; 5,370; dan 4,299. Dari nilai-nilai tersebut, dapat dinyatakan bahwa nilai VIF untuk
setiap variabel independen kurang dari 10.
Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terdapat ketidaksamaan dalam
variasi dari residual (sisa) antara satu pengamatan dengan pengamatan lainnya dalam model
regresi. Varians yang tidak konsisten dari residual dapat mengindikasikan adanya
heteroskedastisitas. Salah satu cara yang umum digunakan untuk mendeteksi adanya
heteroskedastisitas pada suatu model adalah dengan melihat pola scatterplot dari model tersebut.
Scatterplot menampilkan hubungan antara nilai-nilai prediksi dari model dengan residual yang
terkait. Berdasarkan scatterplot yang diperoleh dapat disimpulkan bahwa data tidak mengalami
gejala heteroskedastisitas.

Hasil Uji Heteroskedastisitas

Scattargiol

Depengent Variabile: Xinscs Karyswan

essron Studenzed Reasdual

Regr

Regression Standardized Pradictad Value

Analisis Regresi Linear Berganda

Tabel 2. Hasil Uji Regresi Linier Berganda
Coefficients®

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Moded B Std. Error Beta 1 Sig.
1 (Constant) 4.046 3788 1.068 280
Konflik Kerja 2N 2% 098 728 A7
Sires Kerja -.084 273 -.029 -235 815
Kepuasan Kerja 2128 208 1.10 10.227 000
Wark Life -.456 264 -168 -1.730 089

Balance

Dari Tabel 2 diatas, berdasarkan hasil uji regresi linier berganda diperoleh nilai persamaan yaitu
;Y =4,046 +0,211X1 - 0,064X2 + 2,128X3 - 0,456 X4 + ¢
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Beberapa hal yang dapat diketahui dari persamaan tersebut adalah sebagai berikut:

1. Nilai konstanta sebesar 4,046 berarti jika variabel Konflik Kerja (X1), Stres Kerja
(X2), Kepuasan Kerja (X3), dan Work Life Balance (X4) artinya nol (0) maka
nilai variabel Kinerja Karyawan () adalah 4,046.

2. Konflik Kerja (X1) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,211 artinya jika
variabel Konflik Kerja (X1) tetap atau tidak berubah, maka setiap kenaikan satu
poin, variable kinerja karyawan akan mengalami peningkatan 0,211.

3. Stres Kerja (X2) memiliki nilai koefisien regresi sebesar -0,064 artinya jika
variable Stres Kerja (X2) tetap atau tidak berubah, maka setiap kenaikan satu
poin, variabel kinerja karyawan akan mengalami menurun -0,064.

4. Variabel Kepuasan Kerja (X3) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 2,128
artinya jika variabel Kepuasan Kerja (X3) tetap atau tidak berubah, maka setiap
kenaikan satu poin, variabel kinerja karyawan akan mengalami peningkatan
2,128.

5. Variabel Work Life Balance (X4) memiliki nilai koefisien regresi sebesar -0,456
artinya jika variabel Work Life Balance (X4) tetap atau tidak berubah, maka setiap
kenaikan satu poin, variabel kinerja karyawan akan mengalami menurun - 0,456.

Uji Hipotesis
Uji t (Parsial)

Berdasarkan hasil pada Tabel 3, maka uji hipotesis variabel bebas secara parsial terhadap
variabel terikat dapat dijelaskan sebagai berikut:

H1: Nilai t hitung (0,726) lebih kecil dari nilai t tabel (2,002) dan nilai signifikansi
(0,271) lebih besar dari 0,05, maka hipotesis H1 ditolak. Artinya, Konflik Kerja
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. ETB. Hal ini
berbeda dengan temuan dalam penelitian Gabreila (2018), yang menemukan adanya
pengaruh positif dan signifikan antara Konflik Kerja dan Kinerja Karyawan di PT.
Bank Negara Indonesia (Persero) Thk Cabang Manado.

H2: Nilai t hitung (-0,235) lebih kecil dari nilai t tabel (2,002) dan nilai signifikansi
(0,815) lebih besar dari 0,05, maka hipotesis H2 juga ditolak. Artinya, Stres Kerja
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. ETB. Hal ini
bertentangan dengan penelitian Marista (2018), yang menemukan bahwa Stres
Kerja memiliki pengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT.
Bama Berita Sarana Televisi (BBSTV).

H3: Nilai t hitung (10,227) lebih besar dari nilai t tabel (2,002) dan nilai signifikansi
(0,000) lebih kecil dari 0,05, maka hipotesis H3 diterima. Artinya, Kepuasan Kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. ETB. Temuan ini
sejalan dengan penelitian Susanto (2019), yang menunjukkan bahwa Kepuasan
Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT.
Rembaka.

H4: Nilai t hitung (-1,730) lebih kecil dari nilai t tabel (2,002) dan nilai signifikansi
(0,089) lebih besar dari 0,05, maka hipotesis H4 juga ditolak. Artinya, Work Life
Balance tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. ETB.
Hasil ini berbeda dengan temuan dalam penelitian Ischevell (2016), yang
menemukan bahwa Work Life Balance memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan di PT. PLN (Persero) Wilayah Suluttenggo Area.
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Tabel 3. Hasil Uji t (Parsial)

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta 1 3ig.
1 (Constant) 4.046 3.788 1.068 290
Konflik Kerja 211 291 086 726 AT
Stres Kerja -.064 273 - 029 -235 215
Kepuasan Kerja 2128 208 1.110 10,227 000
Work: Life -.456 264 - 168 -1.730 089
Balance

Uji F (Simultan)

Berdasarkan tabel 4, nilai signifikansi untuk pengaruh X1, X2, X3, X4 secara simultan
terhadap Y adalah sebesar 0,000, lebih kecil dari tingkat signifikansi yang ditetapkan (0,05).
Selain itu, nilai F hitung sebesar 99,370 juga melebihi nilai F tabel sebesar 2,53. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis H5 diterima. Ini berarti Konflik Kerja (X1), Stres
Kerja (X2), Kepuasan Kerja (X3), dan Work Life Balance (X4) secara bersama-sama memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. ETB. Temuan ini konsisten dengan
penelitian lrawan (2022), yang menunjukkan bahwa secara simultan, variabel Konflik Kerja,
Stres Kerja, dan Kepuasan Kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Karyawan.

Tabel 4. Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA=
Sum of
Maodel| Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4147.999 4 1037.000 99.370 A0ook
Residual 605.271 58 10.436
Total 4753.270 62

B S-S D —

Koefisien Determinasi

Berdasarkan Tabel 5 nilai Adjusted R square (R)? sebesar 0,864 menunjukkan bahwa
Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja, dan Work Life Balance secara bersama-sama
mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 86,4%. Artinya, sekitar 86,4% variasi dalam kinerja
karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel tersebut. Sementara itu, sekitar 13,6% dari
variasi dalam kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam
penelitian ini.
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Tabel 5. Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Std. Error of the
Model R R Square Adjusied R Square Esfimate
1 B340 ar3 364 3.23043

a. Predictors: (Constant), Work Life Balance, Sires Kerja,
Kepuasan Kerja, Konflik Kerja

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan:
Kesimpulan dari penelitian yang dilakukan pada PT. ETB adalah sebagai berikut:

Saran:

1

2.
3.
4.
5.

Konflik Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. ETB.
Stres Kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. ETB.
Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. ETB.

Work Life Balance tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT. ETB
Konflik Kerja, Stres Kerja, Kepuasan Kerja, dan Work Life Balance secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan di PT. ETB.

Berikut adalah beberapa saran berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan:

1.

Disarankan agar perusahaan memberikan pengarahan melalui briefing sebelum
bekerja dan melakukan evaluasi setelah bekerja kepada setiap karyawan. Hal ini
bertujuan untuk memastikan bahwa karyawan memahami pekerjaan mereka dengan
baik, sehingga meminimalisir terjadinya kesalahpahaman dan konflik kerja antar
karyawan.

Perusahaan disarankan untuk memberikan informasi yang lebih detail tentang tugas
dan tanggung jawab pekerjaan kepada karyawan. Hal ini bertujuan agar karyawan
memiliki pemahaman yang baik tentang pekerjaan mereka, sehingga pekerjaan bisa
diselesaikan dengan baik dan meminimalisir stress kerja karyawan.

Meningkatkan Kepuasan Kerja, Perusahaan diharapkan dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan dengan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk bekerja sesuai
dengan minat mereka serta memberikan tanggung jawab atas pekerjaan mereka.
Memberikan fasilitas yang memadai pada karyawan dan penghargaan atas prestasi
kerja karyawan.

Untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan disarankan untuk melakukan
monitoring terhadap pencapaian kualitas dan kuantitas pekerjaan setiap karyawan.
Selain itu, perusahaan juga dapat memastikan bahwa karyawan menggunakan waktu
kerja secara efektif, serta meningkatkan efektivitas penggunaan sumber daya
organisasi. Kemandirian karyawan dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab
mereka juga perlu diperhatikan. Keseimbangan peran dalam bekerja dengan hal
lainnya bisa dikelola dengan baik. Dengan memperhatikan hal-hal tersebut,
diharapkan karyawan dapat memberikan kinerja yang baik yang akan memberikan
dampak positif bagi keberlangsungan organisasi.
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