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ABSTRACT

This study examines the influence of Work Life Balance, Workload, and Job Stress on employee
performance at PT. Sinar Tambang Arthalestari (STAR). The aim is to analyze the influence of these factors
and provide insight for management in formulating strategies and policies that support employee welfare
and improve performance. The method used is quantitative research with primary data, using simple
random sampling technique. The sample consisted of 83 employees from a population of 475 employees,
and the analysis was conducted by multiple regression using SPSS version 25. The results of the study
indicate that: Work Life Balance has a positive and significant effect on employee performance, where a
good balance makes employees feel that the rewards are commensurate with their efforts. Workload has
a negative and significant effect on performance, because a burden that is considered unfair can reduce
performance. Work Stress has a positive but not significant effect, where employees who feel appreciated
and supported tend to be more motivated to overcome stress and perform optimally.
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ABSTRAK

Penelitian ini mengkaji pengaruh Work Life Balance, Beban Kerja, dan Stres Kerja terhadap kinerja
karyawan di PT. Sinar Tambang Arthalestari (STAR). Tujuannya adalah menganalisis pengaruh faktor-
faktor tersebut dan memberikan wawasan bagi manajemen dalam merumuskan strategi dan kebijakan
yang mendukung kesejahteraan karyawan serta meningkatkan kinerja. Metode yang digunakan adalah
penelitian kuantitatif dengan data primer, menggunakan teknik simple random sampling. Sampel terdiri
dari 83 karyawan dari populasi 475 karyawan, dan analisis dilakukan dengan regresi berganda
menggunakan SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Work Life Balance berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana keseimbangan yang baik membuat karyawan merasa
imbalan sebanding dengan usaha mereka. Beban Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja, karena beban yang dianggap tidak adil dapat menurunkan kinerja. Stres Kerja berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan, di mana karyawan yang merasa dihargai dan didukung cenderung lebih termotivasi
untuk mengatasi stres dan berkinerja optimal.

Kata Kunci: Work Life Balance, Beban Kerja, Stres Kerja, Kinerja Karyawan

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) sangat penting dan memegang peranan untuk
pertumbuhan bisnis serta menentukan keberhasilan jangka panjang suatu perusahaan. Sumber
daya manusia menjadi asset penting bagi perusahaan untuk menghasilkan nilai, bersifat jarang
dimiliki, sulit untuk ditiru, dan tidak tergantikan sumber daya lainnya (Indra & Rialmi, 2022).
Darmawan & Anggelina, (2022) Menyatakan bahwa manusia sebagai asset utama dalam
organisasi, maka sumber daya manusia harus dikelola sebaik mungkin oleh seorang manajer.
Sumber daya manusia salah satu faktor penting yang perlu dikelola perusahaan agar dapat
meningkatkan kinerja dan produktivitas perusahaan (Pradana, 2022). Hal ini disebabkan oleh

Copyright © 2025 THE AUTHOR(S). This article is distributed under a Creative Commons Attribution-NonCommercial
4.0 International license, http://journal.yrpipku.com/index.php/msej




Prastita dkk, (2025) MSEJ, 6(3) 2025: 1639-1654

kenyataan bahwa individu-individu yang terlibat dalam perusahaan merupakan faktor
pendorong utama. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk mempertimbangkan
keseimbangan kerja dan kehidupan (work-life balance), beban kerja, dan stres kerja dalam
penugasan kepada karyawan, agar mereka dapat mempertahankan kinerja yang optimal.

Salah satu aspek penting yang perlu diperhatikan dalam meningkatkan keuntungan dan
perkembangan perusahaan adalah kinerja karyawan. Oleh karena itu, tingkat kesuksesan suatu
perusahaan dipengaruhi oleh kinerja. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya (Taher & Taharuddin, 2024). Ketika karyawan merasa didukung
dan mengalami kesejahteraan dalam kehidupan mereka, serta menerima imbalan yang sesuai
dengan kontribusi yang diberikan, mereka cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Hal
ini juga dipengaruhi oleh beberapa faktor, termasuk tuntutan pekerjaan yang sesuai dengan
kapabilitas karyawan, kualitas hubungan sosial di tempat kerja, lingkungan kerja yang
mendukung, dan keseimbangan emosional yang stabil (Kurnia & Khairunnisa, 2024).

Industri semen merupakan salah satu industri manufaktur di Indonesia yang telah
berkembang pesat sebab mempunyai peranan yang sangat penting dalam pembangunan. Hal
tersebut dikarenakan semen merupakan komoditas strategi dalam pembangunan sarana dan
prasarana mulai dari pembangunan jalan raya, jembatan, perumahan, hingga gedung-gedung
bertingkat. PT. Sinar Tambang Arthalestari (STAR) merupakan salah satu dari 29 Perseroan
Terbatas (PT) yang ada di Kabupaten Banyumas dan menjadi satu — satunnya perusahaan yang
memiliki produk utama berupa semen bermerek “Bima”. Pengelolaan bahan tambang berupa
batu kapur dan tanah lempung juga ditunjang sendiri sebagai sumber daya produksinya.
Perusahaan ini dibangun pada tanggal 8 Oktober 2012 dan bertempat di Desa Tipar Kidul,
Ajibarang, Banyumas. Jumlah karyawan sebanyak 475, dan 13 departemen vyaitu, Produksi,
Quality Control, Supply PPE, Mekanik, HRGA, SER, Finance, Procurement, Delivery, Mining, SHE,
dan Elektrik. Pabrik ini menghasilkan dua macam semen berupa Portland Pozzolan Cement (PPC)
dan Ordinary Portland Cement (OPC) di mana kualitasnya berbeda sesuai kebutuhan dari
konsumen. Semen ini juga tersedia dalam ukuran 40 kg dan 50 kg.

Penurunan kinerja karyawan salah satunya disebabkan oleh tidak adanya keseimbangan
antara kehidupan pribadi dan pekerjaan atau Work Life Balance (Panjaitan et al., 2023). Menurut
Clark, (2000) Work-life balance (WLB) adalah kehidupan yang seimbang dimana individu mampu
melaksanakan tanggung jawabnya di tempat kerja, di rumah dan di masyarakat dengan konflik
peran yang sangat minimal. WLB merupakan faktor penting bagi tiap karyawan, agar karyawan
memiliki kualitas hidup yang seimbang dalam berhubungan dengan keluarganya dan seimbang
dalam pekerjaan (Kembuan et al., 2021). Fenomena yang terjadi PT. STAR menunjukkan bahwa
karyawan mengalami kesulitan dalam membagi waktu antara kehidupan pribadi dan pekerjaan
mereka. Pendapat Weni et al., (2023) dari bahwa beban kerja yang terlalu berlebihan akan
berdampak kurang baik, yaitu akan menimbulkan kelelahan baik secara fisik maupun mental
yang dialami oleh karyawan, sehingga pekerjaan tidak dapat diselesaikan dengan baik yang
mempengaruhi kinerja karyawan. Akibatnya, mereka merasa kurang mampu mengalokasikan
waktu untuk keluarga. Selain itu, karyawan juga menghadapi tantangan dalam mengatur waktu
di luar pekerjaan yang berkaitan dengan hubungan profesional, yang berdampak negatif pada
kinerja mereka. Hal ini mengakibatkan kurangnya keseimbangan antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi. Kinerja yang dihasilkan dari WLB memiliki dampak peningkatan ataupun
penurunan, keseimbangan antara kehidupan pribadi dengan pekerjaan perlu di upayakan terjadi
supaya karyawan dapat bekerja dengan optimal, apabila keseimbangan tersebut tidak terjadi
akan tercipta stress dan tekanan dalam diri karyawan yang mengakibatkan pada penurunan
produktivitas kerja (Noviadi et al., 2024). Dengan adanya UU No. 6 Tahun 2023 mengenai hak
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cuti karyawan, diharapkan perusahaan dapat mendukung keseimbangan kerja dan kehidupan
(WLB) melalui berbagai kebijakan, seperti jatah cuti, tunjangan cuti, jam kerja yang fleksibel,
bonus tahunan, dan waktu libur. Salah satu upaya untuk menjaga dan mempertahankan kinerja
karyawan yang baik adalah dengan menerapkan sistem WLB. Perusahaan perlu menyadari
bahwa karyawan tidak hanya memiliki tanggung jawab di tempat kerja, tetapi juga memiliki
tanggung jawab pribadi di luar pekerjaan, seperti keluarga. Oleh karena itu, penting bagi
karyawan untuk berusaha sebaik mungkin dalam menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan
kehidupan pribadi mereka. Dengan demikian, karyawan akan memiliki kesempatan untuk
menghabiskan waktu berkualitas dengan keluarga sambil tetap fokus pada pekerjaan mereka.

Berdasarkan data penelitian (Pamungkas & Muhardono, 2024), (Valery et al., 2023), dan
(Sulaeman & Farhan, 2024) WLB berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya dampat positif yang berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini berarti semakin seimbang kehidupan kerja karyawan
dapat berpengaruh terhadap kinerja mereka. Namun berdasarkan penelitian yang dilakukan
oleh (Rahmawati et al., 2021), menunjukkan bahwa WLB berpengaruh negatif terhadap kinerja
pegawai. Hal ini berarti terjadi ketika terdapat ketidakseimbangan yang signifikan antara waktu
yang dihabiskan untuk pekerjaan dan waktu yang dihabiskan untuk kehidupan pribadi.

Johan & Satrya, (2023) Menerangkan bahwa ada beberapa faktor yang menyebabkan
terjadinya penurunan kinerja pada seorang karyawan, diantara yang paling menonjol adalah dua
faktor yaitu beban kerja yang terlalu berat dan stres kerja yang terjadi pada diri karyawan
tersebut sehingga terjadinya penurunan kualitas kinerja yang sebelumnya baik menjadi kurang
baik. Apabila keterbatasan yang melekat pada diri individu tersebut menghambat atau
menghalangi tercapainya kinerja kerja pada level yang diharapkan, maka level yang diharapkan
tersebut diharapkan dapat tercapai. Keadaan tersebut dapat melibatkan terjadinya stres kerja
(Mulyadi et al., 2024). Dengan demikian, seorang atasan dalam memberikan tugas kepada
karyawan untuk mencapai target perusahaan harus memperhatikan kapabilitas seorang
karyawan dalam menyelesaikannya. Maka, beban kerja akan membantu meminimalisir resiko
terjadinya stres dan tekanan yang terkait dengan pekerjaan, serta beban kerja yang berkaitan
dengan kualitas dan kuantitas yang dihasilkan oleh karyawan. Berkaitan dengan hal tersebut,
fenomena yang terjadi PT. STAR menunjukkan bahwa karyawan dituntut untuk bekerja dengan
baik sesuai dengan target masing-masing divisi. Di sisi lain, ketika target belum tercapai,
perusahaan cenderung memberikan lebih banyak tugas atau menetapkan target yang lebih
tinggi. Hal ini menyebabkan karyawan merasa terbebani, yang pada gilirannya meningkatkan
tekanan dan tuntutan kerja, serta dapat mempengaruhi kinerja mereka. Beban kerja harus
diperhatikan oleh organisasi karena dengan beban pekerjaan yang tinggi membuat pegawai
seringkali tidak bekerja maskimal dan berdampak ke pekerjaan yang dihasilkan (Nurhasanah et
al., 2022). Dengan begitu memungkinkan karyawan bekerja semaksimal mungkin sesuai dengan
kemampuan mereka. Oleh karena itu, perusahaan harus mempertimbangkan kuantitas
pekerjaan yang dilakukan oleh karyawannya.

Temuan hasil penelitian oleh (Mulatta & Waskito, 2024), (Prihastuty, 2024) dan
(Andarini et al., 2024) menemukan bahwa beban kerja secara negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Mudrika et al., 2021), beban kerja
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini
berarti jika sebagian besar tugas diberikan kepada karyawan, itu akan berdampak pada kinerja
mereka. Sebaliknya, jika terlalu sedikit tugas diberikan kepada karyawan, itu akan berdampak
pada efisiensi perusahaan.

Setiap orang harus mampu mengelola stres karena mengelola stres berarti memiliki
kemampuan untuk mengendalikan diri dalam kehidupan mereka. Stres kerja merupakan kondisi
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psikologis mengalami tekanan yang mempengaruhi emosi, proses berpikir dan kondisi
seseorang (Shakila et al., 2022). Hal ini menciptakan kondisi yang tidak menyenangkan bagi
karyawan saat bekerja di sebuah perusahaan. Fenomena yang terjadi PT. STAR terhadap
karyawan terungkap bahwa tingkat stres kerja yang dialami karyawan cukup tinggi. Karyawan
merasa adanya ambiguitas peran yang berkaitan dengan ketidakjelasan instruksi pekerjaan yang
harus dilaksanakan. Hal ini disebabkan oleh instruksi yang diberikan oleh atasan yang kurang
tepat dan relevan, yang pada gilirannya menciptakan kebingungan akibat faktor komunikasi
yang buruk. Isu lainnya adalah fasilitas kantor yang kurang memadai. Ketika karyawan
mendapatkan tugas yang berlokasi di tempat dengan akses terbatas, mereka terkadang terpaksa
menggunakan fasilitas pribadi karena perusahaan tidak menyediakan sarana yang memadai.
Situasi ini dapat menyebabkan ketidakpuasan yang berujung pada stres kerja. Selain itu,
karyawan tidak hanya mengeluarkan pikiran dan tenaga, tetapi juga harus mengeluarkan biaya
untuk mendukung pekerjaan mereka. Karyawan yang menghadapi beban kerja berlebihan
sering kali mengalami kelelahan fisik dan mental, stres, serta penurunan konsentrasi dan
kualitas kerja. Ketika mereka harus memenuhi tuntutan yang tinggi dan tenggat waktu yang
ketat, perasaan tertekan dan cemas sering kali muncul. Stres kerja akan muncul apabila terdapat
kesenjangan antara kemampuan individu dengan tuntutan-tuntutan dari pekerjaannya (Taher
& Taharuddin, 2024). Tekanan untuk mencapai target dalam waktu yang ditentukan dapat
menyebabkan stres kerja yang cukup besar. Selain itu stres kerja yang disebabkan adanya arahan
dari atasan yang membuat karyawan bingung atau ambiguitas. Artinya arahan dari atasan tidak
100% dapat dicerna atau dipahami. Lalu fasilitas kantor kurang memadai, artinya perusahaan
tidak memberikan fasilitas penunjang pekerjaan yang lengkap. Akibatnya karyawan harus
menggunakan fasilitas pribadi, sehingga karyawan tidak hanya mengeluarkan tenaga dan
pikiran, tetapi juga mengeluarkan materi.

Berdasarkan temuan penelitian oleh (Muchammad et al., 2024), (Sitompul, 2021) dan
(Nabila & Syarvina, 2022) bahwa stres kerja terbukti berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian yang dilakukan oleh (Mudrika et al., 2021),
stres kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam
hal ini berarti stres kerja yang berlebihan atau tidak terkendali dapat menyebabkan turunnya
kinerja karyawan. Artinya jika stres kerja dapat diatas dengan baik maka kinerja akan meningkat
dan sebaliknya, jika tidak dapat diatasi dengan baik, kinerja akan turun.

Penelitian ini dibangun berdasarkan studi sebelumnya oleh Sijabat, Risambessy,
Latuconsina, Duwila, dan Sitania (2024) yang berjudul “Pengaruh Work Life Balance dan Beban
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Pemerintah
Provinsi Maluku.” Dalam penelitian tersebut, work-life balance dan beban kerja digunakan
sebagai variabel independen, sedangkan kinerja pegawai sebagai variabel dependen,
menggunakan metode analisis PLS dan Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Pemerintah
Provinsi Maluku sebagai objek penelitian. Namun, dalam penelitian ini menambahkan stres
kerja sebagai variabel dependen dalam kerangka pemikiran yang didasarkan pada penelitian-
penelitian terdahulu dengan menggunakan metode analisis SPSS dan objek penelitian pada PT.
Sinar Tambang Arthalestari.

Berdasarkan data dan temuan dari penelitian sebelumnya oleh Sijabat, Risambessy,
Latuconsina, Duwila, dan Sitania (2024), penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan fenomena
yang lebih kompleks serta untuk mengidentifikasi hubungan yang sebelumnya tidak terlihat
antara variabel yang ada.

Penelitian ini dapat memperkaya literatur yang ada mengenai hubungan antara work-
life balance, beban kerja, stres kerja, terhadap kinerja karyawan. Dengan menambahkan
variabel-variabel tersebut, penelitian ini berkontribusi dalam memahami dinamika yang lebih
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kompleks dalam manajemen sumber daya manusia. Dengan mengetahui faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja, perusahaan bisa mengambil langkah-langkah konkret untuk mengatur
keseimbangan waktu kerja, mengurangi beban kerja yang berlebihan atau mengelola stres kerja,
sehingga meningkatkan kinerja kerja karyawan. Hal ini dapat memberikan wawasan bagi
manajemen PT. Sinar Tambang Arthalestari untuk merumuskan strategi dalam meningkatkan
kinerja karyawan serta perusahaan dapat merancang kebijakan yang mendukung kesejahteraan
karyawan. Merujuk pada uraian diatas, peneliti tertarik untuk melaksanakan studi “Pengaruh
Work Life Balance, Beban Kerja dan stres Kerja terhadap Kinerja Karyawan PT. Sinar Tambang
Arthalestari”.

2. Tinjauan Pustaka
Teori Pertukaran Social

Teori pertukaran sosial (SET) adalah salah satu paradigma konseptual yang paling
berpengaruh untuk memahami perilaku di tempat kerja (Cropanzano & Mitchell, 2005). Dalam
SET, interaksi ini biasanya dilihat sebagai saling bergantung dan bergantung pada tindakan orang
lain (Blau, 1964). Teori ini menekankan adanya hubungan memberi (give) dan menerima (take)
di antara pemimpin dan anggota dari organisasi yang dipimpinnya. Salah satu prinsip dasar SET
adalah bahwa hubungan berkembang seiring waktu menjadi komitmen yang saling percaya,
setia, dan timbal balik.

Cropanzano & Mitchell, (2005) Menyebutkan sifat timbal balik dalam pertukaran dan
membedakan tiga jenis timbal balik yang berbeda: (a) timbal balik sebagai pola transaksional
dari pertukaran yang saling bergantung, (b) timbal balik sebagai kepercayaan rakyat, dan (c)
timbal balik sebagai norma moral. Seseorang dalam hubungan pertukaran dengan orang lain
akan mengharapkan imbalan yang diterima oleh setiap pihak sesuai dengan pengorbanan yang
telah di keluarkannya, makin tinggi pengorbanan, makin tinggi keuntungan yang diterima oleh
setiap pihak.

Dalam bidang manajemen sumber daya manusia, SET banyak diterapkan untuk
memahami dan meningkatkan kualitas hubungan antara karyawan dan organisasi. Individu
merasa berkewajiban untuk memberikan respons positif dan membayar kembali kepada
organisasi ketika mereka menerima sumber daya ekonomi dan sosioemosional (Cropanzano &
Mitchell, 2005). Ketika karyawan menerima perlakuan yang adil oleh pimpinan, mereka akan
memikirkan hubungan dengan pimpinan dalam hal pertukaran sosial daripada pertukaran
ekonomi. Selanjutnya, mereka akan memberikan usaha ekstra ke dalam pekerjaan dan tanggung
jawab yang diberikan.

Kinerja Karyawan

Kinerja dapat diartikan sebagai hasil atau pencapaian dari suatu tugas dalam periode
waktu tertentu untuk menyelesaikan targetnya. Menurut Kasmir (2015) (dalam Resta &
Endratno, 2022) kinerja karyawan adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam
menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu.
Dengan demikian, kinerja karyawan dapat didefinisikan sebagai hasil kerja karyawan yang diukur
secara kuantitas dan kualitas sesuai dengan standar yang telah ditetapkan berdasarkan tugas
yang diberikan kepada mereka.

Work Life Balance

Mardiani, (2021) Work life balance merupakan konsep keseimbangan yang melibatkan
ambisi atau karir dengan kebahagiaan, waktu luang, keluarga dan pengembangan spiritual.
Dengan demikian hal ini akan membantu menjaga produktifitas dan performa dalam pekerjaan.
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Beban Kerja

Beban kerja secara obyektif adalah keseluruhan waktu yang dipakai atau jumlah
aktivitas yang dilakukan adalah ukuran yang dipakai seseorang terhadap pernyataan tentang
perasaan kelebihan beban kerja, ukuran dari tekanan pekerjaan dan kepuasan kerja (Ramadhani
& Septa, 2021).

Stres Kerja

Stres kerja terwujud sebagai tekanan emosional yang memengaruhi emosi, kognisi, dan
kesejahteraan seseorang secara keseluruhan (Afifah et al., 2024). Ketika karyawan merasa
bahwa mereka tidak mendapatkan imbalan yang sesuai, dan tekanan beban kerja dapat
mempengaruhi peningkatkan tingkat stress kerja secara signifikan akibatnya berdampak pada
kinerja (Afifah et al., 2024).

Kerangka Pemikiran
Sesuai pernyataan di atas dapat digambarkan model sebagai berikut:

| Work-Life Balance (X1) y\%
H2 (-)

| Beban Kerja (X2) | Kinerja Karyawan (Y)

H3 (-
| Stress Kerja (X3)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran.

Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Work-life balance adalah keadaan seimbang antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan
pribadi, di mana keduanya dapat berjalan harmonis tanpa saling mengganggu. Keinginan untuk
mencapai adanya keseimbangan antara apa yang didapatkan dengan apa yang diinginkan dapat
dijelaskan dengan teori pertukaran sosial (Blau, 1964). Respon yang positif tersebut dapat
berupa totalitas dalam bekerja (Cropanzano & Mitchell, 2005). Dalam pandangan perusahaan,
work-life balance adalah tantangan untuk menciptakan budaya yang mendukung agar karyawan
dapat fokus pada pekerjaan mereka di tempat kerja. Keseimbangan kerja dan kehidupan yang
baik dapat menciptakan perasaan kesejahteraan dan motivasi, yang pada gilirannya
meningkatkan produktivitas dan kinerja pegawai secara keseluruhan. Penelitian yang dilakukan
oleh (Cahyani et al., 2024), (Mulfiani et al., 2024) dan (Mardiani, 2021) secara konsisten
menemukan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan WLB terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis 1: Work-life balance berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Beban kerja merupakan besaran tugas atau tanggung jawab yang dibebankan kepada
pekerja dalam suatu jabatan atau pekerjaan (Simangunsong & Oktaviani, 2023). Ketika
organisasi memberikan tuntutan yang lebih besar (seperti beban kerja berlebih) tanpa
memberikan imbalan yang setara (seperti dukungan emosional atau penghargaan) serta lebih
banyak sumber daya dialokasikan untuk pekerjaan daripada kehidupan pribadi, risiko beban
kerja dapat meningkat sehingga karyawan dapat merasa dirugikan akibatnya pada penurunan
kinerja (Cropanzano & Mitchell, 2005). Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Pangabean
et al.,, 2024), (Sitompul, 2021) dan (Nabila & Syarvina, 2022) secara konsisten menemukan
bahwa terdapat pengaruh negatif dan signifikan beban kerja terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis 2: Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.
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Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Stres adalah kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, pikiran, dan fisik seseorang.
Stres yang tidak dikelola dengan baik dapat mengakibatkan ketidakmampuan seseorang untuk
berinteraksi secara positif. Cropanzano & Mitchell, (2005) berargumen bahwa timbal balik
mewakili kecenderungan sesuatu untuk sesuatu, baik positif maupun negatif. Orientasi timbal
balik negatif melibatkan kecenderungan untuk membalas perlakuan negatif dengan perlakuan
negatif; orientasi timbal balik positif melibatkan kecenderungan untuk membalas perlakuan
positif dengan perlakuan positif. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Santoso & Rijanti,
2022), (Prihastuty, 2024) dan (Andarini et al., 2024) secara konsisten menemukan bahwa
terdapat pengaruh negatif dan signifikan pada stres kerja terhadap kinerja karyawan.
Hipotesis 3: Stres kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan.

3. Metode Penelitian

Penelitian ini memanfaatkan pendekatan deskriptif kuantitatif dengan pengumpulan
data primer dari responden melalui kuesioner dengan skala likert 1-5, sangat tidak setuju, tidak
setuju, netral, setuju dan sangat setuju. Populasi penelitian adalah karyawan PT STAR yang telah
bekerja minimal satu tahun. Teknis pengambilan sampel yang digunakan adalah simple random
sampling. Menurut Sugiyono (2012), simple random sampling merupakan metode yang
digunakan untuk memilih sampel dari populasi secara acak sederhana sehingga setiap anggota
populasi mempunyai peluang yang sama besar untuk diambil sebagai sampel. Karena peneliti
tidak mengetahui berapa sampel yang ideal untuk mewakili populasi yang ada, maka untuk
menentukan ukuran besarnya suatu sampel peneliti mengaplikasikan rumus Slovin (Sevilla,
1992). Dengan mengaplikasikan rumus Slovin dengan tingkat kepercayaan 90%, maka
ditentukan jumlah sampel sebanyak 83 karyawan dari 475 populasi dan menggunakan SPSS versi
25.

Data primer yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada karyawan yang bekerja di PT. STAR. Pengumpulan data dilakukan dengan
memberikan seperangkat pernyataan tidak tertulis kepada responden melalui organisasi serikat
pekerja PT. STAR.

Variabel dependen (Y) dalam penelitian ini adalah Kinerja Karyawan. Variabel
independen (X) adalah work life balance, beban kerja, dan stres kerja.

Tabel 1. Definisi indikator pernyataan variabel.

No Variabel Indikator Pernyataan

1 Kinerja (Y) Ketepatan Waktu Saya dapat menyelesaikan pekerjaan
Menurut Kasmir Tanggung Jawab dengan  skala prioritas  yang
(2015) (dalam Resta Efisiensi dan ditentukan.
& Endratno, n.d.) Efektivitas Saya mampu menangani kritik
Kinerja karyawan Kualitas terhadap pekerjaan yang melibatkan
adalah hasil kerja Kuantitas target.
dan perilaku kerja Standar KPI Saya dapat secara efektif dalam
yang telah dicapai mengatur ulang pekerjaan untuk
dalam menyesuaikan perubahan kondisi.
menyelesaikan Saya dapat membagi tanggung jawab
tugas-tugas dan sesuai dengan target KPl (Key
tanggung jawab Performance Indicators) Individu
yang diberikan yang ditentukan.
dalam suatu periode Saya mampu menepati deadline yang
tertentu. diberikan oleh atasan.
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Saya merasa profesional saya selalu
menjadi acuan saya dalam bekerja.

Saya merasa mampu menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan.

Saya selalu hadir di kantor tepat
waktu.

Work Life Balance
(X1)

Keseimbangan
kehidupan kerja
adalah sejauh mana
individu merasa
puas dan sama-sama
terlibat dalam
perannya di tempat
kerja dan kehidupan
lain di luar
pekerjaan. (Bradley,
L., McDonald, P., &
Cox, n.d.)

Gaji

Kompensasi

Hak Karyawan
Insentif Karyawan
Dukungan Karir

PT. Sinar Tambang Arthalestari
memberikan gaji yang sesuai dengan
kinerja saya.

PT. Sinar Tambang Arthalestari
memberikan bonus yang sesuai
dengan kinerja saya.

PT. Sinar Tambang Arthalestari
memberikan peluang promosi atau
kenaikan jabatan kepada saya.

Saya dapat menyisihkan waktu diluar
pekerjaan untuk keluarga.

Saya dapat menyisihkan waktu diluar
pekerjaan untuk teman.

Saya memperoleh tambahan
penghasilan dari bisnis sampingan.

PT. Sinar Tambang Arthalestari
memberikan hak cuti kepada saya
sesuai peraturan yang berlaku.

Saya dapat membagi tanggung jawab
antara keluarga dan pekerjaan.

Menurut saya komitmen untuk

keluarga itu penting.

Keluarga saya selalu mendukung karir
dan pekerjaan saya.

PT. Sinar Tambang Arthalestasi
memiliki sistem kompensasi yang
transparan.

Beban Kerja (Y)

Beban kerja adalah
besaran tugas atau
tanggung jawab
yang dibebankan
kepada pekerja
dalam suatu jabatan
atau pekerjaan.
(Simangunsong &
Oktaviani, 2023)

Lingkungan Kerja
Beban Fisik

Beban Mental
Beban Waktu
Penggunaan Waktu
Kerja

Standar KPI

Rekan sekerja tidak memperdulikan
kesibukan saya.

Saya merasa atasan memberikan
perintah yang lebih banyak dari
pekerja lain.

Saya merasa lebih keras dalam

bekerja daripada orang lain.

Saya merasa terkadang rekan sekerja
saya meminta tolong terkait
pekerjaannya.

Atasan saya
prestasi kerja.

lebih mengutamakan
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Saya sering bekerja diluar jam kerja
yang sudah ditentukan oleh PT. Sinar
Tambang Arthalestari.

Saya sering mengerjakan pekerjaan
(jobdesk) orang lain.

Saya sering lembur untuk
mengerjakan agenda PT. Sinar
Tambang Arthalestari.

Saya PT. Sinar Tambang Arthalestari
menuntut saya untuk menerapkan
profesionalisme individu yang besar.
Saya merasa KPI (Key Performance

Indicators) Individu terlalu
membebani.
4 Stres Kerja X3 Tuntutan Peran Saya merasa tidak nyaman bekerja di
Stres kerja adalah Tuntutan Kerja kantor.
sesuatu kondisi Tuntutan Antar Saya merasa tidak cocok dengan
ketegangan yang Pribadi pekerjaan saya (tidak sesuai passion).
menciptakan adanya Tuntutan Saya merasa atasan memberikan
ketidakseimbangan  Lingkungan Kerja perintah yang membingungkan saya.
fisik dan psikis yang Pengembangan Karier saya di PT. Sinar Tambang
mempengaruhi Karir Arthalestari tidak ditentukan dari
emosi, proses prestasi kerja.
berpikir dan kondisi Karier saya selama bekerja di PT.
seorang karyawan. Sinar Tambang Arthalestari tidak
(Taher & pernah meningkat.
Taharuddin, 2024) Saya merasa rekan sekerja mencela

saya di depan atasan.

Saya merasa rekan sekerja mencela
saya di depan rekan kerja lain.
Suasana kantor harus diperbarui agar
lebih baik.

Saya merasa rekan sekerja kurang
bersikap baik.

PT. Sinar Tambang Arthalestari perlu
memperbarui fasilitas kantor area
saya bekerja.

Saya merasa fasilitas kantor kurang
memadai untuk mendukung
pekerjaan.

Sumber: (Pradana, 2022)

4. Hasil dan Pembahasan
Karakteristik Responden

Pada penelitian ini jumlah responden sebanyak 83 orang dengan klasifikasi laki-laki
sebanyak 78 orang dan 5 wanita. Jumlah responden usia <20 sebanyak 1 orang, 26 orang pada
rentan usia 20-30 tahun, 47 orang pada rentang usia 30-40 tahun, 9 orang pada rentang usia 40-
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50 tahun. Tingkat Pendidikan Responden berjumlah 1 orang untuk jenjang SMP, 54 orang untuk
SMA/Sederajat, 8 orang untuk Diploma, 20 orang untuk Sarjana. Lama Bekerja Responden
berjumlah 2 orang dengan 1-3 tahun, 5 orang dengan 4-6 tahun, dan 76 orang dengan >6 tahun.

Uji Instrumen Penelitian
Uji Validitas dan Uji Realibilitas

Uji validitas yang telah dilakukan terhadap seluruh variabel baik yang mempengaruhi (X)
maupun (Y), dinyatakan dapat digunakan untuk penelitian karena valid dan mempunyai nilai sig.
(2-tailed) < 0,05 dan Pearson correlation bernilai positif. Dari hasil uji reliabilitas work life
balance didapatkan nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,652, beban kerja didapatkan nilai
Cronbach’s alpha sebesar 0,738, dan stres kerja didapatkan nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,662.
Dimana nilai tersebut lebih besar dari 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa data Reliabel.

Uji Asumsi Klasik

Pada uji normalitas data dikatakan terdistribusi secara umum apabila nilai signifikansi
asymp dua sisi melebihi 0,05 (Ghozali, 2021). Berdasarkan hasil uji dapat diketahui nilai
asymp.sig sebesar 0,089 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa Data Berdistribusi Normal.
Pada uji Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah data menunjukkan varians
yang tidak sama (Ghozali, 2021). Hasil pengujian perhitungan menunjukkan bahwa signifikansi
variabel work life balance sebesar 1,000, variabel beban kerja sebesar 1,000 dan variabel stres
kerja sebesar 1,000. Nilai signifikansi di atas 0,05

Pengujian multikolinearitas menguiji korelasi antar variabel independen dalam model
regresi. Nilai variance inflorescence factor (VIF) kurang dari sepuluh dan nilai toleransi lebih
dari 0,10 menunjukkan tidak adanya multikolinearitas (Ghozali, 2021). Hasil pengujian ini
menunjukkan bahwa nilai toleransi variabel work life balance sebesar 0,911 dengan nilai VIF
1,098, variabel beban kerja sebesar 0,694 dengan nilai VIF 1,442, dan variabel stres kerja
sebesar 0,679 dengan nilai VIF 1,474. Dengan demikian, semua variabel dalam penelitian ini
memenubhi kriteria tersebut yang menunjukkan tidak adanya gejala multikolinearitas.

Uji Kelayakan Model ( Uji F)

Uji F digunakan untuk menilai signifikansi keseluruhan model regresi (Ghozali, 2021).
Dari hasil uji F pada tabel diatas diperoleh F hitung sebesar 10,718 dan probabilitas sebesar 0,000.
Karena sig Fhitung<5% (0,000< 0,05), dapat disimpulkan bahwa model dinyatakan fit atau
cocok. Lalu jika nilai F hitung > F tabel maka dikatakan berpengaruh. Dapat disimpulkan bahwa
semua model yang diuji (Work Life Balance, Beban Kerja, dan Stres Kerja) menunjukkan bahwa
F hitung > F tabel, sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga model fit.

Uji Analisis Regresi Linier Berganda

Tabel 2. Hasil Uji Analisis Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients t Sig. Statistics
Model B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 3,051,776 3,931 ,000
Work Life Balance ,501 ,136 ,367 3,694 ,000 ,911 1,098
Beban Kerja -,475 ,141 -,385 -3,379 ,001 ,694 1,442
Stres Kerja , 179,169 ,122 1,062 ,291 ,679 1,474

a. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Proses Data (2025)
Analisis regresi linier berganda menguji hubungan dan dampak variabel independen
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terhadap variabel dependen. Menurut Ghozali (2021) model ini melibatkan beberapa variabel
independen. Berdasarkan tabel diatas menunjukkan perhitungan sebagai berikut :
Y=3,051 + 0,501 (X1) - 0,475 (X2) + 0,179 (X3)

Uji Koefisien Determinasi R-Square
Tabel 3. Hasil Uji R-Square
Model Summary®

Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square  Square the Estimate = Watson
1 ,538? ,289 ,262 4,32121 2,018
a. Predictors: (Constant), Stres Kerja, Work Life Balance, Beban Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja
Sumber: Proses Data (2025)

R-square yang disesuaikan mengukur seberapa baik variabel independen menjelaskan
variabel dependen (Ghozali, 2021). Hasil koefisien determinasi (Adjusted R?) = 0,262, artinya
variabel bebas secara bersama—sama mempengaruhi variabel terikat sebesar 26,2% sisanya
sebesar 73,8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.

Uji Parsial (Uji T)

Uji parsial menilai pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel

dependen (Ghozali, 2021).

1. Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar 3,694 koefisien regresi
(beta) 0,364 dengan probabilitas (p) = 0,000. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai
signifikan (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa work life balance (X1) Berpengaruh Positif Dan
Signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Hipotesis 1 Diterima.

2. Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar -3,379 koefisien regresi
(beta) - 0,380 dengan probabilitas (p) = 0,001. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai
signifikan (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa Beban Kerja (X2) Berpengaruh Negatif Dan
Signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Hipotesis 2 Diterima.

3. Berdasarkan uji regresi parsial, diperoleh nilai t-hitung sebesar 1,062 koefisien regresi
(beta) 0,130 dengan probabilitas (p) = 0,291. Berdasarkan hasil olah data dimana nilai
signifikan (p) < 0,05 dapat disimpulkan bahwa Stres Kerja (X3) Berpengaruh Positif Dan
Tidak Signifikan terhadap Kinerja.

Hipotesis 3 Ditolak.

Pembahasan
Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil analisis diatas mengungkapkan bahwa work life balance berdampak positif
signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar Tambang Arthalestari. Hal ini mencerminkan
adanya hubungan yang baik antara work life balance dan teori social exchange (timbal balik).
Dalam konteks ini, karyawan memiliki keinginan untuk mencapai keseimbangan antara apa yang
mereka terima dan apa yang mereka harapkan. Ketika karyawan merasakan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, mereka cenderung memberikan respon positif yang
tercermin dalam dedikasi dan totalitas kerja. Perasaan ini muncul sebagai dorongan untuk
membalas kebaikan dari perusahaan. Oleh karena itu, menciptakan work-life balance yang baik
tidak hanya menguntungkan karyawan, tetapi juga meningkatkan kinerja dan produktivitas
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perusahaan secara keseluruhan.

Sejalan dengan penelitian (Arifin Muhammad, 2022) (Ayu & Adnyani, 2023), dan (Sun,
2024) juga menyimpulkan bahwa work life balance mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun penelitian yang dilakukan oleh (Sijabat et al., 2024) work life
balance mempunyai pengaruh negative dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Ketidakpuasan terhadap imbalan dapat menurunkan motivasi karyawan jika mereka merasa
imbalan tidak sebanding dengan usaha. Selain itu, kurangnya dukungan dari perusahaan dapat
menambah tekanan. Jika karyawan merasa keseimbangan kerja dan kehidupan tidak dihargai,
mereka mungkin enggan untuk meningkatkan kinerja.

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil analisis diatas menunjukan bahwa beban kerja berdampak negatif signifikan
terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar Tambang Arthalestari. Hal ini berkaitan dengan teori
social exchange (timbal balik), yang memaparkan bahwa karyawan berharap mendapatkan
imbalan yang sebanding dengan apa yang mereka berikan. Jika organisasi menetapkan tuntutan
tinggi, seperti beban kerja berlebihan, tanpa memberikan dukungan, penghargaan, atau sumber
daya yang memadai, karyawan akan merasa tidak dihargai. Ketidakpuasan ini muncul ketika
mereka merasa memberikan lebih banyak daripada yang diterima, yang dapat mengakibatkan
penurunan kinerja.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (Manalu & Lubis, 2022), (Ambar et al., 2023), dan
(Weni et al., 2023) juga menyimpulkan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Namun hasil penelitian (Rafini & Rahmayanti, 2024) mengemukakan
bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika beban
kerja seimbang dengan imbalan yang memadai, seperti pengakuan dan peluang pengembangan
karir, karyawan termotivasi untuk memberikan yang terbaik. Oleh karena itu, persepsi karyawan
tentang keseimbangan antara beban kerja dan imbalan sangat mempengaruhi kinerja mereka.

Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil analisis diatas mengindikasikan bahwa stres kerja dapat berdampak positif
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Sinar Tambang Arthalestari. Jika karyawan
merasa menerima imbalan yang sesuai, memiliki suasana kerja yang mendukung, dan hubungan
positif dengan rekan kerja, mereka dapat mengatasi stres dengan lebih baik dan meningkatkan
kinerja. Teori social exchange menjelaskan bahwa perlakuan baik dari perusahaan mendorong
karyawan untuk membalas dengan sikap positif. Dengan demikian, jika karyawan merasa
dihargai dan didukung, mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan baik, meskipun ada
tekanan. Stres kerja, jika dikelola dengan baik, dapat menjadi pendorong untuk kinerja yang
lebih baik.

Penelitian yang dilakukan oleh (Aniversari, 2022), (Dinsar, 2021), dan (Candana et al.,
2023) bahwa stres kerja mempunyai hubungan positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan. Tetapi temuan yang dilakukan oleh (Berkam & Rahmi, 2024) menemukan bahwa stres
kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa
imbalan tidak sebanding dengan tekanan yang dihadapi atau kurangnya dukungan organisasi,
ketidakseimbangan antara usaha dan imbalan dapat menyebabkan ketidakpuasan yang
berdampak negatif pada kinerja.

5. Penutup
Kesimpulan

Berdasarkan pada hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijelaskan pada bab
sebelumnya dapat diperoleh kesimpulan dalam penelitian ini yang dapat dijelaskan sebagai
berikut:
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Variabel work life balance menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan di PT. Sinar Tambang Arthalestari. Karyawan dengan work-life balance yang baik
merasa mampu memenuhi tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga imbalan yang
diterima (seperti waktu untuk keluarga dan kesehatan mental) sebanding dengan usaha yang
diberikan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja mereka.

Variabel beban kerja menunjukkan pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Jika karyawan merasa beban kerja tidak adil dibandingkan imbalan yang diterima
(seperti gaji dan penghargaan), hal ini dapat menurunkan kinerja mereka.

Variabel stres kerja menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Karyawan yang merasa tantangan sebanding dengan imbalan dan merasa didukung
cenderung lebih termotivasi untuk mengatasi stres dan memberikan kinerja optimal. Oleh
karena itu, penting bagi perusahaan untuk menciptakan lingkungan yang mendukung, di mana
usaha karyawan dihargai dan diimbangi dengan imbalan yang sesuai.

Saran

Perusahaan diharapkan mengembangkan dan menerapkan kebijakan yang
mendukung work-life balance, seperti memberikan gaji dan bonus yang sesuai dengan kinerja
karyawan, untuk meningkatkan kinerja. Selain itu, dukungan dari rekan kerja penting untuk
membantu individu mengelola beban kerja, meningkatkan kesejahteraan, dan mendorong
kinerja tim. Kemudian perusahaan juga perlu menciptakan suasana kantor yang lebih baik dan
memperbarui fasilitas yang mendukung, sehingga kinerja keseluruhan dapat meningkat.

Keterbatasan penelitian ini terletak pada nilai Adjusted R? yang menunjukkan bahwa
variabel bebas hanya mempengaruhi variabel terikat sebesar 26,2%. Artinya, 73,8% dari variabel
terikat dipengaruhi oleh variabel lain yang belum dieksplorasi. Penelitian selanjutnya diharapkan
dapat mengeksplorasi variabel lain yang mempengaruhi kinerja, menggunakan stres kerja
sebagai variabel mediasi, serta menggali faktor-faktor pemicu stres dan mempertimbangkan
variabel moderasi untuk memperkuat pemahaman tentang hubungan tersebut.
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