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A B S T R A C T 
 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life 
balance dan budaya kerja terhadap kinerja karyawan PT. PLN 
(ICON+) Icon Plus Madiun. Kinerja karyawan merupakan faktor 
penting bagi pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi 
oleh keseimbangan kerja-kehidupan dan budaya kerja. 
Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan 
pendekatan asosiatif. Data dikumpulkan melalui kuesioner 
berskala Likert yang disebarkan kepada seluruh karyawan 
sebanyak 36 orang dengan teknik sampel jenuh. Analisis data 
dilakukan dengan uji validitas, reliabilitas, uji asumsi klasik, 
regresi linier berganda, uji t, uji F, dan koefisien determinasi 
menggunakan SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan (t hitung = 3,001; sig. 0,005) dan 
budaya kerja juga berpengaruh positif serta signifikan (t hitung 
= 4,219; sig. 0,000). Secara simultan, keduanya berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan (F hitung = 85,215; sig. 
0,000) dengan nilai R² sebesar 0,698. Artinya, 69,8% variasi 
kinerja karyawan dijelaskan oleh kedua variabel tersebut, 
sedangkan sisanya 30,2% dipengaruhi faktor lain di luar 

penelitian ini. 
A B S T R A C T 
This study aims to analyze the influence of work-life balance and organizational culture on employee 
performance at PT. PLN (ICON+) Icon Plus Madiun. Employee performance is a crucial factor in achieving 
organizational goals, influenced by the balance between work and personal life as well as the prevailing 
organizational culture. The research employed a quantitative method with an associative approach. Data 
were collected through Likert-scale questionnaires distributed to all 36 employees using a saturated sampling 
technique. The data were analyzed using validity and reliability tests, classical assumption tests, multiple 
linear regression, t-test, F-test, and coefficient of determination with the help of SPSS version 25. The results 
indicate that work-life balance has a positive and significant effect on employee performance (t = 3.001; sig. 
0.005), and organizational culture also has a positive and significant effect (t = 4.219; sig. 0.000). 
Simultaneously, both variables significantly influence employee performance (F = 85.215; sig. 0.000) with an 
R² value of 0.698. This means that 69.8% of the variation in employee performance is explained by these two 
variables, while the remaining 30.2% is influenced by other factors not examined in this study. 

 
PENDAHULUAN 

Dalamizaman global dan kemajuaniteknologi yangipesat, perusahaan diminta agar mampu 
membuat kinerja karyawannya meningkat guna memperoleh kualitas bersaing. Kinerja karyawan ialah 
salah satu faktor krusial guna memastikan kesuksesan organisasi. Dengan demikian, mengetahui aspek-
aspekiyang berpengaruh pada kinerjaikaryawan, sepertiiwork-life balance danibudayaikerja merupakan 
hal krusial untuk organisasi. 

Work-life balance mengacu kepada keterampilan seseorang dalam membuat tuntutan kerja dan 
kehidupan pribadi menjadi seimbang. Ketidakseimbangan si tengah kedua hal tersebut bisa menimbulkan 
stres, rasa lelah, dan produktivitas yang menurun. Sebaliknya, keseimbangan yang baik bisa 
meningkatkanikepuasan kerjaidan kinerjaikaryawan. Ditemukan korelasi positif antara work-lifeibalance 
danikinerja karyawan,idengan komitmeniorganisasi sebagaiimediator yang signifikan (Hardianty et al., 
2025) 
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Work-life balance ialah situasi di saat seseorang bisa membuat keterlibatan dan kepuasan pada 
peran pekerjaan dan kehidupan pribadinya menjadi seimbang, dengan meminimalkan konflik antara 
keduanya. 

Menurut (Ariani Wulansari et al., 2022), work-life balance mencakup dua dimensi utama: 
keterlibatan dalam kehidupan kerja dan non-kerja, serta minimnya konflik antara peran sosial dalam 
pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

Selainiitu, budaya kerjaijuga memiliki peran krusialiuntuk membentuk perilaku dan sikap 
karyawan. Budaya kerja yang baik, seperti nilai-nilai kebersamaan, integritas, dan inovasi, bisa 
menghasilkan lingkungan kerja yang mendukung dan menginspirasi karyawan guna meraih kinerja 
maksimal. Menurut (Schein, 2010) dalam bukunya Organizational Culture and Leadership, budaya 
organisasi yang kuat dapat meningkatkan efektivitas dan efisiensi kerja karyawan. 

Budaya kerja ialah sekumpulan nilai,inorma,ikeyakinan, serta perilakuiyang merupakan 
bagianidari identitasisuatu organisasi.iBudayaikerja merefleksikan metode kerja, komunikasi 
antarianggota organisasi,ijuga nilai-nilaiiyang diikuti serta dijunjungitinggi. Perusahaan-perusahaaniyang 
berhasil menyelaraskan budaya merekaidengan perubahaniteknologi daniperubahan pasariakan 
mempunyai keunggulanikompetitif yangibesar. Budayaiyang menerima pembaharuan, terfokus pada 
pembelajaran, serta mendorong kerja samaiantar-tim akanimembantu memberikan fasilitas untuk 
adaptasiiyang cepatidan pengambilanikeputusan yang responsifidi tengahilingkungan kerjaiyang dinamis 
(Akhsan & Pendrian, 2024). 

Budaya organisasi terwujud dari nilai-nilaiiindividu dani nilai-nilaiihakekat yangiterkait antara 
satuidengan yang lainidan berkonsekuensiipositif munculnya implementasi budayaiorganisasiiyangijuga 
terdorong dari sikap,iperilakuiindividu danisikap perilakuikolektif (Sudirman, 2015) 

PT. PLN (Icon+) Icon Plus Madiun selaku perusahaan yang bergerak pada aspek penyediaan 
jaringan dan layanan telekomunikasi, menghadapi tantangan dalam mengelola sumber daya manusia agar 
tetap produktif dan kompetitif. Dengan memahami pengaruhiiiwork-life balanceiidan budayaiikerja 
terhadapiikinerja karyawan,iperusahaan dapat merumuskan strategi yang tepat untuk meningkatkan 
produktivitas dan kesejahteraan karyawan. 

Dirujuk melalui hasil survei awal yang diadakan oleh peneliti terhadap PT. PLN (Icon+) ICON PLUS 
Madiun, ditemukan bahwa kehidupan kerja dan pribadi karyawan (work-lifeibalance) tidakiseimbang. 
Misalnya, jamikerjaimelebihiibatas, tekanan target yang tinggi, gangguan dalam waktu pribadi karena 
komunikasi kerja di luar jam kerja, dan kurangnya pekerjaan  yang dapat mengakibatkan turunnya 
semangat serta fokus dalam bekerja. Selain itu, budaya kerja yang belum sepenuhnya kondusif juga 
menjadi tantangan tersendiri, seperti kurangnya kolaborasi dan komunikasi antar tim. Kondisi 
iniimengindikasikan bahwaibaik work-lifeibalance ataupun budaya kerja berperan penting untuk membuat 
kinerja karyawan meningkat. Olehikarena itu,ipenulis memutuskaniuntuk imengangkat judul 
“PengaruhiWork-Life Balance dan BudayaiKerja TerhadapiKinerja KaryawaniPT.iPLN (Icon+) ICON PLUS 
Madiun”. Untuk memperoleh data yang akurat dan terukur, penelitian ini menggunakan instrumen berupa 
kuesioner. Penggunaan kuesioner dipilih karena penelitian bersifat kuantitatif sehingga membutuhkan 
data numerik yang dapat diolah secara statistik. Pertanyaan kuesioner disusun berdasarkan indikator teori 
Work-Life Balance, Budaya Kerja, dan Kinerja Karyawan, sehingga memudahkan peneliti memperoleh 
jawaban responden secara seragam dan sistematis. Dengan demikian, data yang diperoleh dapat 
mendukung analisis pengaruh antar variabel dalam penelitian ini. 

 
METODE PENILITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode asosiatif kausal, yaitu 
penelitian yang bertujuan mengetahui hubungan sebab-akibat antara variabel Work-Life Balance (X1) dan 
Budaya Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y). Untuk memperoleh data, peneliti menyusun kuesioner 
dengan skala Likert yang diberikan kepada seluruh populasi. Data yang terkumpul kemudian diuji melalui 
serangkaian uji asumsi klasik (normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas). Selanjutnya, data 
dianalisis menggunakan metode statistik, yaitu regresi linier berganda, uji t, uji F, serta koefisien 
determinasi (R²), sehingga dapat ditarik kesimpulan yang sah mengenai pengaruh Work-Life Balance dan 
Budaya Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Penelitianiikuantitatif adalah cara untukiimelakukan pengujian terhadap teori objektif melalui 
pemeriksaan hubunganiiiantariiivariabel.iiiVariabel tersebut,iipada gilirannya,iibisa diukur,iibiasanya 
memakai instrumen,iiihingga bisa dilakukan analisis data numerik dengan prosedur statistik (Creswell & 
Creswell, 2018). 

Penelitianiini memakai pendekatanikuantitatif denganimetode asosiatifikausal, karena memiliki 
tujuaniiuntuk mengetahui dan menganalisisiipengaruh (hubungan sebab-akibat) antara work-lifebbalance 
daniiibudaya kerjaiiiterhadap kinerja karyawan. Hubungan antar variabel diuji menggunakan teknik 
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analisis statistik, sehingga pendekatan ini sesuai dengan karakteristik penelitian kuantitatif yang bersifat 
objektif dan terukur (Creswell & Creswell, 2018). 

Populasi penelitian ini ialah semua karyawan pada PT. PLN (Icon+) Icon Plus berjumlah 36 orang. 
Pada penelitian ini digunakan teknik sampel jenuh (sensus), yakni penentuan sampel yang menjadikan 
seluruh anggota populasi yang jumlahnya relatif kecil sebagai responden. Dengan demikian, seluruh 36 
anggota populasi tersebut dilibatkan langsung dalam penelitian. Data yang sudah terkumpul dianalisis 
secara kuantitatif. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Deskripsi Data Penelitian 

Deskripsi data dalam penelitian ini bertujuan agar dapat menyuguhkan gambaran mengenai setiap 
variabel yang diteliti, dengan maksud memahami bagaimana responden merespons masing-masing 
variabel. Adapun variabel yang dianalisis meliputi work-life balance (X1), budaya kerja (X2), dan kinerja 
karyawan (Y), yang masing-masing diklasifikasikan berdasarkan kategori skor dan frekuensinya. Informasi 
lengkap mengenai data tersebut ditampilkan dalam tabel berikut. 

Tabel I Frekuensi Variabel Work-life Balance 

No Pernyataan (X1) 

Skala Likert 
5 

(SS) 
4 

(S) 3 (N) 
2  

(TS) 
1  

(STS) Total 

1 

Saya mampu membagi waktu 
dengan baik antara pekerjaan 
dan kehidupan pribadi. 18 11 5 1 1 36 

2 

Saya merasa pekerjaan saya 
sering mengganggu waktu 
pribadi saya. 0 2 5 11 18 36 

3 

Saya merasa terlibat secara 
seimbang dalam pekerjaan dan 
kehidupan pribadi. 19 12 3 1 1 36 

4 

 Saya merasa terlalu fokus pada 
pekerjaan sehingga 
mengabaikan kehidupan 
pribadi. 2 0 4 13 17 36 

5 

Saya merasa terlalu fokus pada 
pekerjaan sehingga 
mengabaikan kehidupan 
pribadi. 2 0 4 13 17 36 

6 

Saya merasa tidak puas dengan 
bagaimana saya membagi peran 
pekerjaan dan kehidupan 
pribadi. 0 2 2 10 22 36 

7 

Saya memiliki fleksibilitas 
dalam mengatur jam kerja 
sesuai kebutuhan. 18 12 4 1 1 36 

8 

Saya memiliki fleksibilitas 
dalam mengatur jam kerja 
sesuai kebutuhan. 18 12 4 1 1 36 

9 

Saya mendapat dukungan dari 
keluarga, rekan kerja, dan 
atasan untuk menjaga 
keseimbangan kerja. 15 15 4 2 0 36 

10 

 Saya merasa tidak ada yang 
mendukung saya dalam 
mengelola keseimbangan 
antara kerja dan kehidupan 
pribadi. 1 1 3 8 23 36 

Sumber : Peneliti (2025) 
Berdasarkan data pada Tabel IV.4 dapat disimpulkan output skor jawaban responden terbesar 

menjawab setuju pada pernyataan ke tiga yakni Saya merasa terlibat secara seimbang dalam pekerjaan dan 

https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20230904461231000


Socius: Jurnal Penelitian Ilmu-ilmu Sosial Vol. 3, No. 2 Tahun 2025,   P. 577-591 

Ahmad, et., al/ Pengaruh Work-life    

kehidupan pribadi. dengan hasil frekuensi 19 responden. Untuk yang menjawab terbesar tidak setuju pada 
pernyataan ke sepuluh yakni Saya merasa tidak ada yang mendukung saya dalam mengatur keseimbangan 
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. dengan hasil frekuensi 23 responden. Hal tersebut menunjukkan 
bahwa karyawan PT. PLN (ICON+) Madiun merasa terlibat secara seimbang antara pekerjaan dan 
kehidupan pribadi, serta tidak setuju bahwa mereka tidak mendapatkan dukungan dalam mengelola 
keseimbangan tersebut. Hal ini menunjukkan persepsi positif terhadap aspek keterlibatan dan dukungan 
dalam work-life balance. 

Tabel 2. Freekuensi Variabel Budaya Kerja 

No Pernyataan (X1) 

Skala Likert 
5 

(SS) 
4 

(S) 3 (N) 
2  

(TS) 
1  

(STS) Total 

1 
Saya selalu mematuhi jam kerja 
dan aturan perusahaan. 20 13 1 1 1 36 

2 
Saya sering terlambat atau 
melanggar aturan kerja. 1 1 4 13 17 36 

3 

Saya mampu mengambil 
keputusan dengan cepat dan 
tepat saat bekerja. 18 14 4 0 0 36 

4 

Saya merasa ragu dalam 
mengambil keputusan saat 
bekerja. 1 1 2 14 8 36 

5 

Saya yakin dengan kemampuan 
saya dalam menyelesaikan 
tugas tanpa bantuan orang lain. 18 11 5 1 1 36 

6 

Saya yakin dengan kemampuan 
saya dalam menyelesaikan 
tugas tanpa bantuan orang lain. 18 11 5 1 1 36 

7 
Saya dapat bekerja sama 
dengan baik dalam tim. 19 15 0 2 0 36 

8 

Saya lebih suka bekerja sendiri 
daripada bekerja sama dengan 
tim. 1 1 4 9 21 36 

9 

Saya memiliki loyalitas tinggi 
terhadap organisasi tempat 
saya bekerja. 20 11 3 1 1 36 

10 

 Saya kurang memiliki rasa 
tanggung jawab terhadap 
perusahaan. 1 1 5 14 15 36 

Sumber : peneliti (2025) 
Berdasarkan data pada Tabel IV.5 dapat disimpulkan output skor jawaban responden terbesar 

menjawab setuju pada pernyataan ke satu dan ke sembilan yakni Saya selalu mematuhi jam kerja dan 
aturan perusahaan dan Saya memiliki loyalitas tinggi terhadap organisasi tempat saya bekerja dengan hasil 
frekuensi 20 responden. Untuk yang menjawab terbesar tidak setuju pada pernyataan ke delapam yakni 
Saya lebih suka bekerja sendiri daripada bekerja sama dengan tim dengan hasil frekuensi 21 responden. 
Hal tersebut mengindikasikan bahwa karyawan PT. PLN (ICON+) Madiun Sebagian besar responden 
menunjukkan kepatuhan terhadap aturan kerja dan mempunyai kesetiaan yang tinggi pada perusahaan. 
Selain itu, mayoritas responden tidak setuju jika harus bekerja sendiri, yang berarti mereka lebih menyukai 
kerja tim. 

Tabel 3. Frekuensi Variabel Kinerja Karyawan 

No Pernyataan (X1) 

Skala Likert 
5 

(SS) 
4 

(S) 3 (N) 
2  

(TS) 
1  

(STS) Total 

1 
Saya selalu hadir sesuai jadwal 
kerja yang telah ditentukan. 17 15 2 0 2 36 

2 
Saya sering absen atau datang 
terlambat tanpa alasan jelas. 2 0 3 8 23 36 
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No Pernyataan (X1) 

Skala Likert 
5 

(SS) 
4 

(S) 3 (N) 
2  

(TS) 
1  

(STS) Total 

3 

Saya mampu menggunakan alat 
kerja dan menyelesaikan tugas 
teknis dengan baik. 19 12 3 2 0 36 

4 

Saya mampu menggunakan alat 
kerja dan menyelesaikan tugas 
teknis dengan baik. 19 12 3 2 0 36 

5 

Saya dapat berkomunikasi 
dengan baik kepada rekan kerja 
dan atasan. 21 9 4 1 1 36 

6 

Saya merasa kesulitan 
menyampaikan ide atau 
informasi kepada rekan kerja. 2 0 5 11 18 36 

7 

Saya mudah beradaptasi 
dengan perubahan tugas atau 
sistem kerja baru. 16 13 5 0 2 36 

8 

Saya mengalami kesulitan saat 
menghadapi perubahan dalam 
pekerjaan. 0 2 4 10 20 36 

9 

Saya selalu memberikan hasil 
kerja sesuai dengan target yang 
ditentukan. 16 14 4 2 0 36 

10 

 Saya sering tidak mencapai 
target atau hasil kerja yang 
diharapkan. 0 2 4 11 19 36 

Sumber : (2025) 
Berdasarkan data pada Tabel IV.6 dapat disimpulkan output skor jawaban responden terbesar 

menjawab setuju pada pernyataan ke lims yakni Saya dapat berkomunikasi dengan baik pada teman kerja 
dan atasan dengan hasil frekuensi 21 responden. Untuk yang menjawab sangat tidak setuju pada 
pernyataan ke dua yakni Saya sering absen atau datang terlambat tanpa alasan jelas dengan hasil frekuensi 
23 responden. Hal tersebut mengindikasikan bahwa karyawan PT. PLN (ICON+) Madiun sebagian besar 
merasa mampu melakukan komunikasi dengan baik bersama rekan kerja dan atasan. Selain itu, mayoritas 
responden sangat tidak setuju bahwa mereka sering absen atau terlambat tanpa alasan, yang menunjukkan 
tingkat kedisiplinan yang tinggi. 
 
Uji Kualitas Data 
Uji Validitas 

Uji validitas dipakai guna menilai seberapa jauh tiap item pada kuesioner mampu mengukur 
variabel yang dikehendaki secara akurat. Item dinyatakan valid apabila menciptakan data yang cocok dan 
sesuai dengan tujuan penelitian. Karena beberapa pernyataan disusun secara negatif, dilakukan reverse 
scoring pada item nomor 2, 4, 6, 8, dan 10 dari masing-masing variabel: Work-life Balance (X1), Budaya 
Kerja (X2), dan Kinerja Karyawan (Y). Hal ini bertujuan agar skor tinggi tetap mencerminkan penilaian 
positif dan hasil analisis menjadi konsisten. 

Uji validitas dilakukan dengan memakai korelasi Pearson Product Moment yang membandingkan 
nilai r hitung tiap item terhadap r tabel pada taraf signifikansi 5% (α = 0,05). Item dianggap valid  ketika r 
hitung > r tabel, dan tidak valid ketika sebaliknya. Dengan uji ini, dapat dipastikan bahwa setiap item benar-
benar mencerminkan variabel yang diteliti. Hasil uji validitas disajikan pada Tabel IV.7. 

Tabel 4. Output Uji Validitas 

Variabel 
Item 

Pernyataan 
Korelasi 
Person r tabel Keterangan 

  P1 0.772 0,329 VALID 

  P2 0.848 0,329 VALID 

  P3 0.780 0,329 VALID 

  P4 0.928 0,329 VALID 

https://issn.brin.go.id/terbit/detail/20230904461231000
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Work-life 
Balance P5 0.928 0,329 VALID 

  P6 0.799 0,329 VALID 

  P7 0.871 0,329 VALID 

  P8 0.875 0,329 VALID 

  P9 0.835 0,329 VALID 

  P10 0.895 0,329 VALID 

  P1 0.834 0,329 VALID 

  P2 0.860 0,329 VALID 

  P3 0.518 0,329 VALID 

  P4 0.835 0,329 VALID 

Budaya Kerja P5 0.892 0,329 VALID 

  P6 0.892 0,329 VALID 

  P7 0.743 0,329 VALID 

  P8 0.857 0,329 VALID 

  P9 0.875 0,329 VALID 

 P10 0,851 0,329 VALID 

  P1 0.881 0,329 VALID 

  P2 0.894 0,329 VALID 

  P3 0.819 0,329 VALID 

  P4 0.819 0,329 VALID 
Kinerja 
Karyawan P5 0.857 0,329 VALID 

  P6 0.864 0,329 VALID 

  P7 0.864 0,329 VALID 

  P8 0.774 0,329 VALID 

  P9 0.805 0,329 VALID 

  P10 0.862 0,329 VALID 
Sumber : Olah data peneliti (2025) 

Berdasarkan dari analisis uji validitas menggunakan pearson correlation pada tabel IV.7, terdapat 
30 butir pernyataan yang dapat diketahui bahwa seluruh item nilai pearson correlation berada di atas 
angka 0,329 yang merupakan r tabel. Maka dari itu semua item pernyataan pada variabel Work-life Balance, 
Budaya Kerja serta kinerja karyawan dinyatakan valid. 
Uji Reliabilitas 

Selepas melakukan uji validitas, kemudian langkah setelahnya ialah melakukan uji reliabilitas guna 
mengetahui konsistensi dan kestabilan instrumen penelitian dalam mengukur variabel yang dimaksud. Uji 
reliabilitas ini digunakan dengan memakai nilai Cronbach’s Alpha. Suatu instrumen dikatakan reliabel jika 
nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Hasil dari pengujian reliabilitas dari setiap variabel 
ditampilkan pada Tabel IV.8 berikut ini. 

Tabel 5. Output Uji Reliabilitas 

 
Sumber : Olah Data Peneliti (2025) 
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Berdasarkan hasil pengolahan data pengujian reliabilitas tabel IV.8 memperlihatkan hasil skor 
Cronbach Alpha dari seluruh variabel Work-life Balance (X1), Budaya Kerja (X2), serta kinerja karyawan (Y) 
lebih besar dari 0,6 (Cronbach Alpha > 0,6), artinya bisa dinyatakan seluruh variabel reliabel. 
Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dipakai guna menjamin bahwa data yang dipakai pada penelitian kriteria yang 
dibutuhkan untuk analisis regresi linearnya terpenuhi, sehingga hasil analisis yang diperoleh bersifat valid 
dan dapat dipercaya. 
Uji Normalitas 

Salah satu tahapan dalam uji asumsi klasik yakni uji normalitas, yang bertujuan guna memahami 
apakah data yang digunakan tersebar normal. Distribusi normal adalah salah satu syarat krusial dalam 
analisis regresi linear. Uji normalitas di dalam penelitian ini dilakukan dengan memakai uji Kolmogorov-
Smirnov. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada Tabel IV.9 berikut. 

Tabel 6. Output Uji Normalitas 

 
Merujuk dari hasil output SPSS pada Tabel IV.9, diketahui bahwa nilai signifikansi (Asymp. Sig. 2-

tailed) sebesar 0,200. Dikarenakan nilai signifikansi lebih besar daripada 0,05, maka bisa ditarik 
kesimpulan bahwa data residual tersebar secara normal. Maka dari itu, asumsi normalitas pada analisis 
regresi sidah tercukupi, sehingga model regresi pantas untuk dipakai dalam analisis lebih lanjut. 
 
Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan guna memastikan bahwa data memiliki sebaran yang sama atau 
konsisten pada setiap tingkat variabel bebas dalam model regresi. Jika sebaran data tidak konsisten (terjadi 
heteroskedastisitas), maka hasil analisis bisa menjadi kurang akurat. Hasil uji Glejser pada penelitian ini 
ditampilkan pada tabel berikut ; 

Tabel 7. Output Uji Heteroskedastisitas 

 
Berdasarkan tabel tersebut, didapatkan nilai signifikansi yaitu Variabel work-life balance 

mempunyai nilai signifikansi berjumlah 0,872 dan Variabel budaya kerja mempunyai nilai signifikansi 
berjumlah 0,067. Karena kedua nilai signifikansinya lebih besar dari 0,05, maka bisa ditarik kesimpulan 
bahwasanya tidak terdapat gejala heteroskedastisitas dalam model regresi setelah dilakukan transformasi 
data. 

Transformasi data berhasil mengatasi permasalahan heteroskedastisitas yang sebelumnya 
ditemukan. Maka dari itu, model regresi yang dipakai sudah mencukupi asumsi homoskedastisitas dan 
pantas untuk dianalisis lebih lanjut. 

Selain itu, keberadaan gejala heteroskedastisitas dapat diidentifikasi melalui analisis penyebaran 
titik-titik yang terbentuk di atas dan di bawah garis Y nol pada grafik plot (scatterplot). Berikut hasil uji 
heteroskedastisitas yang ditampilkan dalam bentuk scatterplot: 
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  Sumber : Olah data peneliti (2025) 

Gambar  1 Scatterplot 
Berdasarkan gambar scatterplot di atas, titik-titik data menyebar dengan acak dan tidak 

membentuk pola tertentu (seperti pola menyerupai garis, lengkungan, atau corong yang 
mengerucut/lebar). Penyebaran yang acak ini menunjukkan bahwa varian residual bersifat konstan, 
sehingga tidak terdapat gejala heteroskedastisitas secara visual. 
Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan agar bisa memahami apakah ada hubungan yang kuat antar 
variabel independen pada model regresi. Hasil uji ditinjau berdasarkan nilai Tolerance dan Variance 
Inflation Factor (VIF). Jika nilai Tolerance > 0,1 dan VIF < 10, maka bisa ditarik kesimpulan  tidak ada  
multikolinearitas. 

Tabel 7. Output Uji Multikolinearitas 

 
        Sumber : olah data peneliti (2025) 

Berdasarkan output di atas, diperoleh nilai Tolerance untuk variabel work-life balance dan budaya 
kerja masing-masing sebesar 0,283 dan nilai VIF untuk keduanya sebesar 3.533 Karena kedua nilai 
Tolerance > 0,10 dan VIF < 10, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa tidak adanya multikolinearitas antara 
variabel work-life balance dan budaya kerja dalam model regresi. 
 
Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis untuk mengetahui apakah variabel independen mempunyai pengaruh terhadap 
variabel dependen, baik secara parsial maupun simultan, dilakukan pengujian dengan memanfaatkan Uji 
Regresi Linear Berganda, Uji T dan Uji F. 
Uji Regresi Linear Berganda 

Uji regresi linear berganda dipakai guna mengetahui pengaruh variabel independen yaitu work-
life balance dan budaya kerja terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Hasil analisis regresi 
ditunjukkan pada tabel berikut: 
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Tabel 8. Output Uji Regresi Linear Berganda 

 
Berdasarkan output uji regresi linier berganda pada Tabel IV.12, diperoleh nilai konstanta (a) 

sebesar 6,955, nilai B1 atau koefisien regresi positif variabel Work-life Balance sebesar 0,332, serta nilai B2 
atau koefisien regresi positif variabel Budaya Kerja sebesar 0,447. Berdasarkan output tersebut, maka 
persamaan regresi linear berganda yang didapat adalah: 
Y = α + β1. X1+ β2.X2 + e 
Y=6,955+0,332X1+0,447X2+e 
Penjelasannya: 
Y = Variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan 
α= Nilai konstanta regresi sebesar 6,955 
β = Koefisien regresi variabel independen 
X₁ = Variabel independen yakni Work-life Balance 
X₂ = Variabel independen yakni Budaya Kerja 
e = Error term (faktor lain di luar model yang mempengaruhi Y) 
Berdasarkan persamaan tersebut, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Nilai konstanta 6.955 menggambarkan bahwa ketika Work-life Balance (X1) dan Budaya Kerja (X2) 

bernilai nol, maka Kinerja Karyawan (Y) diperkirakan sebesar 6.955. 
2. Koefisien X1 sebesar 0.332 yang artinya ketika Work-life Balance meningkat 1 satuan, maka Kinerja 

Karyawan akan meningkat 0.332 satuan, dengan asumsi X2 konstan. 
3. Koefisien X2 sebesar 0.447 yang artinya ketika Budaya Kerja meningkat 1 satuan, maka Kinerja 

Karyawan akan meningkat 0.447 satuan, dengan asumsi X1 konstan. 
 
Uji T 

Analisis uji t dipakai dalam melakukan evaluasi apakah tiap variabel bebas secara parsial 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen. Pengujian ini dilakukan dengan tingkat 
signifikansi 0,05 dan berdasarkan distribusi t. Dalam penelitian ini, total sampel yang dipakai berjumlah 
36, dan terdapat 2 variabel independen, sehingga jumlah parameter (k) adalah 3 (termasuk konstanta). 
Oleh karena itu, derajat kebebasan (df) dihitung dengan rumus berikut: 

df=n−k=36−3=33 
Berlandaskan kepada distribusi t dengan derajat kebebasan (df) sebesar 33 dan tingkat signifikansi 0,05 

untuk uji dua sisi, didapatkan nilai t tabel sebesar 2,0345. Nilai ini menjadi acuan dalam menentukan hasil 
pengujian t. Adapun kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut: 
a. Jika nilai |t hitung| > t tabel, maka H₀ ditolak, yang menunjukkan bahwa variabel independen memiliki 

pengaruh signifikan secara parsial terhadap variabel dependen. 
b. Sebaliknya, jika |t hitung| ≤ t tabel, maka H₀ diterima, yang berarti variabel independen tidak 

memberikan pengaruh signifikan secara parsial. 
Berikut ini disajikan output hasil uji t pada penelitian yang digunakan sebagai dasar analisis tersebut. 

Tabel 9. Output Uji t 

 
Sumber : Peneliti (2025) 
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Merujuk pada hasil analisis regresi pada Tabel 9, dapat dijelaskan bahwa variabel Work-life 
Balance (X₁) memiliki nilai t hitung sebesar 3,001, sedangkan t tabel sebesar 2,0345. Selanjutnya, variabel 
Budaya Kerja (X₂) memiliki nilai t hitung berjumlah 4,219, yang juga lebih besar dari t tabel 2,0345, dengan 
nilai signifikansi 0,000 yang jauh di bawah 0,05. Karena nilai t hitung dari kedua variabel lebih besar dari t 
tabel, maka bisa ditarik kesimpulan bahwa X1 (Work-life Balance) dan X2 (Budaya Kerja) mempunyai 
pengaruh yang signifikan secara parsial terhadap Y (Kinerja Karyawan). 

Hasil uji t menyatakan bahwa setiap variabel independen pada model regresi ini memberikan 
kontribusi yang nyata terhadap kinerja karyawan. Baik work-life balance maupun budaya kerja terbukti 
secara individual memiliki pengaruh terhadap peningkatan kinerja. Hal ini diperoleh dari nilai t hitung 
keduanya yang lebih tinggi dibandingkan t tabel pada tingkat kepercayaan 95%. Dengan kata lain, kedua 
variabel tersebut memiliki peran krusial guna membentuk dan membuat kinerja karyawan meningkat 
dalam konteks penelitian ini. 
 
Uji F 

Dilakukan uji F untuk menemukan apakah variabel independen, yaitu Work-life Balance (X₁) dan 
Budaya Kerja (X₂), secara bersama-sama (simultan) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
(Y). Dengan jumlah sampel sebanyak 36 responden (n = 36), dua variabel independen (k = 2), dan 
menggunakan taraf signifikansi 0,05 pada uji dua arah, maka nilai F tabel yang digunakan sebagai acuan 
berjumlah sebesar 3,28. Nilai ini diperoleh berdasarkan rumus perhitungan F tabel, yaitu: 

f tabel = (n-k-1) = 36-2-1 = 33 
f tabel = 3,28 

Dasar pengambilan keputusan uji F : 

1. Jika F hitung > F tabel maka H₀ ditolak dan model regresi signifikan (variabel bebas berpengaruh 
simultan) 

2. Jika F hitung ≤ F tabel maka H₀ diterima dan model tidak signifikan 
Tabel I0 Output Uji F 

 
   Sumber : Peneliti (2025) 

Hasil uji F pada tabel IV.14 menggambarkan bahwa secara keseluruhan, model regresi yang 
melibatkan variabel Work-life Balance dan Budaya Kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan. Nilai F hitung sebesar 85,215 dengan nilai signifikansi 0,000 menegaskan bahwa kedua variabel 
tersebut secara bersama-sama punya peran krusial untuk menjelaskan variasi kinerja karyawan. Temuan 
ini memperkuat bahwa aspek keseimbangan work-life balance serta lingkungan budaya kerja yang baik 
adalah faktor yang tidak dapat diabaikan dalam usaha membuat kinerja karyawan meningkat secara 
menyeluruh. 
 
Uji Koefisien Determinasi 
Uji Koefisien Determinasi Parsial 

Uji determinasi parsial dilakukan guna menemukan sebesar apa pengaruh dari tiap-tiap variabel 
bebas terhadap variabel terikat, selepas mengontrol variabel independen lainnya. Nilai ini diperoleh dari 
kuadrat koefisien Beta (standardized coefficients). R2parsial = (Beta)2  

Tabel 11 Output Uji Determinasi Parsial 

 
Sumber : Peneliti (2025) 
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Hasil uji determinasi parsial pada tabel IV.5 menunjukkan bahwa variabel Work-life Balance (X₁) 
mempunyai nilai koefisien beta sebesar 0,395. Ketika nilai ini dikuadratkan, hasilnya sebesar 0,156, yang 
artinya bahwa secara parsial, Work-life Balance berkontribusi sebesar 15,6% terhadap perubahan Kinerja 
Karyawan, setelah pengaruh dari Budaya Kerja dikendalikan. Artinya, semakin seimbang kehidupan kerja 
dan pribadi seorang karyawan, maka kinerjanya cenderung lebih baik, meskipun pengaruhnya belum 
sebesar faktor lainnya. 

Di sisi lain, variabel Budaya Kerja (X₂) menunjukkan koefisien beta sebesar 0,556, dan ketika 
dikuadratkan menghasilkan nilai 0,309. Ini menunjukkan bahwa Budaya Kerja memberikan pengaruh 
parsial sebesar 30,9% terhadap Kinerja Karyawan, setelah efek dari Work-life Balance dikendalikan. 
Dengan kata lain, budaya kerja yang positif seperti lingkungan yang nyaman, nilai-nilai perusahaan yang 
mendukung, serta hubungan kerja yang harmonis berperan besar dalam mendorong kinerja karyawan 
yang lebih optimal. 

Secara keseluruhan, hasil ini memperlihatkan bahwa kedua variabel independen memberikan 
kontribusi nyata terhadap kinerja karyawan, namun Budaya Kerja mempunyai pengaruh parsial yang lebih 
kuat dibandingkan Work-life Balance. Temuan ini dapat menjadi bahan pertimbangan penting dalam 
perumusan kebijakan manajemen sumber daya manusia di lingkungan organisasi. 
Uji Koefisien Determinasi Simultan 

Tabel I2. Output Uji Determinasi Simultan 

 
  Sumber : Peneliti (2025) 
 

Berdasarkan hasil analisis dari tabel IV.16, didapatkan nilai R Square berjumlah 0,838, yang berarti 
bahwa 83,8% variasi dalam kinerja karyawan dapat diuraikan secara bersama-sama oleh Work-life Balance 
dan Budaya Kerja. Angka ini menggambarkan bahwa model regresi yang dipakai mempunyai kekuatan 
prediksi yang sangat baik. Maka dari itu, bisa ditarik kesimpulan jika kedua variabel independen tersebut 
secara simultan berperan penting dalam membentuk kinerja karyawan, sementara sisanya dipengaruhi 
oleh faktor lain yang tidak dijelaskan pada model ini. 
 
PEMBAHASAN  
Pengaruh Work-life Balance X1 terhadap Kinerja Karyawan Y 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa Work-life Balance (X1) mempunyai pengaruh positif 
dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y). Hal ini dibuktikan dari nilai koefisien regresi berjumlah 
0,332, dengan nilai t hitung berjumlah 3,001 dan nilai signifikansi sebesar 0,005, yang lebih kecil dari 
tingkat signifikansi 0,05.  

Mayoritas responden menyatakan mampu membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadi, namun masih terdapat sebagian kecil karyawan yang merasa terbebani oleh target dan komunikasi 
kerja di luar jam kerja. Dengan demikian, meskipun Work-life Balance relatif baik, perusahaan tetap perlu 
memperkuat kebijakan fleksibilitas kerja dan dukungan psikologis agar keseimbangan tersebut lebih 
merata dirasakan seluruh karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian Marsyanda & Rozaq (2024) yang 
menegaskan pentingnya Work-life Balance dalam meningkatkan kinerja melalui komitmen kerja. Temuan 
ini juga sejalan dengan penelitian (Zulfin et al., 2024) yang juga menemukan bahwa Work-Life Balance 
berperan positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Zulfin dan rekan menyatakan bahwa kebijakan yang 
mendorong tersedianya waktu fleksibel, dukungan sosial di tempat kerja, dan pengelolaan pekerjaan yang 
adil bisa membuat  produktivitas dan kepuasan kerja menjadi meningkat. 
 
Pengaruh Budaya Kerja X2 terhadap Kinerja Karyawan Y 

Hasil regresi menyatakan bahwa Budaya Kerja (X₂) mempunyai koefisien regresi 0,447, dengan t 
hitung 4,219 dan signifikansi 0,000. Karena nilai signifikansi < 0,05 dan t hitung > t tabel, maka bisa ditarik 
kesimpulan bahwa Budaya Kerja berpengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja Karyawan. 
Pengaruh positif ini memiliki arti bahwa semakin baik budaya kerja di organisasi, semakin tinggi pula 
kinerja karyawan. Budaya kerja yang sehat mendorong kedisiplinan, kolaborasi, dan tanggung jawab. 

Hasil analisis menunjukkan budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini 
diperkuat dari distribusi jawaban pada Tabel IV.5, di mana mayoritas responden (20 orang) menyatakan 
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sangat setuju dengan pernyataan “saya selalu mematuhi jam kerja”, serta 19 responden menyatakan setuju 
mampu bekerja sama dalam tim. Sebaliknya, 21 responden tidak setuju dengan pernyataan “lebih suka 
bekerja sendiri”. Artinya, mayoritas karyawan memiliki kepatuhan dan orientasi kerja tim yang tinggi, yang 
pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja. 

Temuan ini sejalan dengan penelitian (Lidwina Mulinbota Moron et al., 2023) yang menyatakan 
jika budaya kerja yang kuat dan positif mempunyai peran krusial untuk membuat kinerja, semangat, dan 
loyalitas karyawan menjadi meningkat. 

Selain itu, hasil determinasi parsial menunjukkan bahwa Budaya Kerja menyumbang 30,9% 
terhadap variasi Kinerja Karyawan, menjadikannya sebagai variabel yang paling dominan dalam penelitian 
ini. Maka dari itu, perusahaan perlu menjaga dan mengembangkan budaya kerja yang mendukung 
pencapaian kinerja optimal. 
 
Pengaruh Work-life Balance X1 dan Budaya Kerja X2 terhadap Kinerja Karyawan Y 

Berdasarkan hasil analisis regresi, ditemukan bahwa Work-life Balance dan Budaya Kerja secara 
bersamaan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini terlihat dari nilai F hitung yaitu 
85,215 dan nilai signifikansi 0,000. Selain itu, nilai R Square sebesar 0,838 yang berarti bahwa 83,8% 
variasi pada kinerja karyawan bisa dijelaskan oleh Work-life Balance dan Budaya Kerja, sedangkan sisanya 
disebabkan oleh faktor lain di luar model. Data kuesioner pada Tabel IV.6 memperlihatkan bahwa 17 
responden selalu hadir sesuai jadwal dan 20 responden merasa mampu bekerja sesuai target. Hal ini 
membuktikan bahwa keseimbangan hidup dan budaya disiplin kerja saling mendukung dalam 
menciptakan kinerja yang optimal. 

Secara terpisah, keduanya juga menunjukkan pengaruh yang signifikan. Variabel Work-life 
Balance (X₁) mempunyai nilai t hitung berjumlah 3,001 dan signifikansi 0,005, sedangkan Budaya Kerja 
(X₂) mempunyai nilai t hitung sebesar 4,219 dengan signifikansi 0,000. Karena keduanya lebih besar dari t 
tabel dan memiliki nilai signifikansi di bawah 0,05, maka keduanya berkontribusi secara nyata terhadap 
peningkatan kinerja. 

Dilihat dari besarnya kontribusi, Budaya Kerja memberikan pengaruh yang lebih dominan, dengan 
nilai Beta sebesar 0,556 (yang berarti sekitar 30,9% pengaruh terhadap kinerja), dibandingkan dengan 
Work-life Balance yang memiliki Beta sebesar 0,395 (atau 15,6% pengaruh terhadap kinerja). Hasil ini 
menegaskan bahwa mewujudkan budaya kerja yang positif dan menjaga antara pekerjaan dan kehidupan 
pribadi agar tetap seimbang merupakan faktor utama dalam meningkatkan kinerja pegawai secara 
keseluruhan.  
 
IMPLIKASI PENELITIAN 

Penelitian ini memberikan dampak strategis bagi PT PLN (Icon+), khususnya dalam hal 
pengelolaan sumber daya manusia. Hasil temuan menyatakan bahwa Work-life Balance dan Budaya Kerja 
mempunyai pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, dengan Budaya Kerja menjadi faktor 
dominan. Dengan demikian, perusahaan harus memberi atensi yang lebih terhadap kedua aspek ini untuk 
mendukung peningkatan performa pegawai secara menyeluruh. 

Pertama, Work-life Balance yang baik membantu karyawan Icon+ mendapatkan desakan 
pekerjaan dan kehidupan pribadi yang seimbang, terutama karena sektor kelistrikan dan telekomunikasi 
memiliki beban kerja yang tinggi. Maka dari itu, manajemen disarankan agar dapat menerapkan kebijakan 
kerja fleksibel dan berfokus pada kesejahteraan, seperti pengaturan jam kerja adaptif, dukungan 
psikologis, dan perhatian terhadap keluarga. 

Kedua, karena Budaya Kerja terbukti paling dominan memengaruhi kinerja, Icon+ perlu terus 
memperkuat nilai-nilai organisasi yang mendukung kolaborasi, profesionalisme, dan adaptasi terhadap 
perubahan. Budaya kerja yang terbuka dan inovatif akan meningkatkan motivasi serta keterlibatan 
karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. 

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja di PT PLN (Icon+) tidak 
cuma dipatok dari aspek teknis, tetapi juga oleh Work-life Balance dan Budaya Kerja yang kuat. Kebijakan 
yang mendukung kedua aspek ini berperan krusial untuk mewujudkan lingkungan kerja yang berdaya 
guna, harmonis, serta  berkelanjutan. 
 
KETERBATASAN PENELITIAN 

Walaupun penelitian ini sudah diselesaikan melalui pendekatan yang sistematis dan data yang 
valid, namun ada beberapa keterbatasan yang perlu dicermati. Keterbatasan ini diharapkan bisa dijadikan 
bahan pengkajian dan pedoman untuk penelitian lanjutan. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini 
adalah sebagai berikut: 
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1. Ruang lingkup terbatas Penelitian dilaksanakan pada karyawan PT PLN (Icon+) Madiun saja. Hal ini 
membatasi generalisasi hasil karena belum mencerminkan kondisi karyawan Icon+ secara menyeluruh 
di berbagai wilayah operasional lainnya. 

2. Variabel terbatas Penelitian ini fokus pada dua variabel independen saja, yaitu Work-life Balance dan 
Budaya Kerja. Padahal, terdapat banyak faktor lain yang juga berpotensi memengaruhi kinerja 
karyawan seperti kepemimpinan, motivasi, kompensasi, maupun lingkungan kerja fisik. 

3. Data berbasis persepsi Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang mengandalkan persepsi 
subjektif responden. Hal ini membuka kemungkinan adanya bias dalam menjawab, baik karena 
interpretasi yang berbeda maupun karena pengaruh sosial dan emosional saat pengisian. 

4. Desain penelitian cross-sectional Penelitian ini memakai desain potong lintang (cross-sectional) yang 
hanya mengamati satu titik waktu, sehingga tidak dapat menangkap perubahan hubungan 
antarvariabel dari waktu ke waktu atau dalam jangka panjang. 

Dengan memahami keterbatasan ini, diharapkan penelitian selanjutnya dapat memperluas 
cakupan responden, menambah variabel lain yang relevan, serta mempertimbangkan pendekatan 
longitudinal untuk memperoleh hasil yang lebih mendalam dan representatif. 
 
SIMPULAN 

Merujuk pada hasiliianalisis daniipembahasan, bisa ditarikiikesimpulan beberapa hal berikut:i 
1. Work-lifeiiiBalance terbukti mempunyai pengaruh positifiiidaniiisignifikan 

terhadapiiKinerjaiiKaryawan di PT PLN (Icon+). Iniiberarti semakin seimbang kehidupan kerja dan 
pribadi seorang karyawan,imaka semakiniibaikiipula kinerjanya.iiSecara parsial, Work-lifebBalance 
memberikan kontribusi sekitar 15,6% terhadap perubahan kinerja. 

2. Budaya Kerja juga berpengaruh signifikan dan menjadi faktor yang paling kuat untuk memengaruhi 
kinerja. Budaya kerja yang positif seperti kerja sama yang baik, profesionalisme, dan nilai-nilai 
perusahaan yang kuat mampu mendorong karyawan bekerja lebih optimal. Variabel ini menyumbang 
sekitar 30,9% secara parsial terhadap peningkatan kinerja. 

3. Secara bersama-sama, keduabvariabel ini, yaitu Work-lifebBalance daniBudaya Kerja,amemiliki 
berpengaruh sangat besar terhadapaKinerja Karyawan,ayaitu sejumlaha83,8%, 
sedangkanisisanyaadipengaruhi olehafaktor lainayang tidak diteliti.iOlehakarena itu,abisa ditarik 
kesimpulan bahwaiimenjaga pekerjaaniidan kehidupan pribadi agar tetap seimbang, serta membangun 
budaya kerja yang sehat, merupakan langkah penting untuk meningkatkan kinerja pegawai di 
lingkungan PT PLN (Icon+) Madiun. 
 

SARAN 

Merujuk pada hasilaipenelitian daniajugaiikesimpulan yang sudah didapat,imakaapenulis 
menyampaikanabeberapaiisaranayangiibisa dipertimbangkan olehipihak terkait serta peneliti 
selanjutnya, sebagai berikut: 
1. Bagi manajemen PT PLN (Icon+):  

Disarankan untuk terus mengembangkan kebijakan yang menyokong Work-life Balance,iseperti 
pengaturan jamikerja yang lebih fleksibel,icuti yangiadil, serta program sokongan kesejahteraan 
karyawan. Hal ini penting untuk menjaga motivasi dan produktivitas kerja, khususnya di tengah 
tuntutan pekerjaan yang tinggi di sektor kelistrikan dan telekomunikasi. 

2. Terkait Budaya Kerja: 
Manajemen sebaiknya memperkuat budaya kerja yang kolaboratif, terbuka, dan profesional, serta 
menjadikan nilai-nilai organisasi sebagai pedoman saat berperilaku kerja sehari-hari. Budaya kerja 
yang positif terbukti memberikan pengaruh besar terhadap peningkatan kinerja, sehingga perlu dijaga 
dan ditanamkan secara konsisten di seluruh lini organisasi. 

3. Bagiipenelitiiselanjutnya: 
Dianjurkan untukiimenambahkan variabel lainiiyang juga bisaiimemengaruhi kinerja,iiseperti 
motivasi, kepemimpinan, atau lingkungan kerja fisik, agar hasil penelitian lebih komprehensif. Selain 
itu, penelitian dengan pendekatan longitudinal juga dapat dilakukan untuk melihat pengaruh variabel-
variabel tersebut dalam jangka waktu tertentu. 
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