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Abstract:The purpose of this research is to examine the influence of work-life balance and
reward variables on employee performance at PT. Sumatra Jaya Agro Lestari (Pt. Sjal) Sei
Lesung Estate. This type of research is quantitative research. Quantitative research is
research that can be explained using numbers and can be calculated using certain formulas
and is based on percentage calculations and other statistical calculations. Data were collected
through distributing questionnaires to 35 respondents using saturated sampling techniques,
where all members of the population were sampled, the data sources in this research were
primary data and secondary data, using instrument tests (validity test and reliability test),
classical assumption tests ( normality test, multicollinearity test and heteroscedasticity test),
multiple linear regression and hypothesis testing (t test) with the help of the SPSS application.
The results of the research show that work-life balance has a positive and significant effect on
employee performance, and rewards have a positive and significant effect on employee
performance.
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Abstrak: Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh variabel worklife balance
dan reward terhadap kinerja karyawan pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (Pt. Sjal) Sei
Lesung Estate. Jenis Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu
penelitian yang dapat dijelaskan dengan angka dan dapat dihitung dengan menggunakan rumus
tertentu serta didasarkan atas perhitungan persentase dan perhitungan statistik lainnya.
Pengumpulan data melalui penyebaran kuisioner kepada 35 responden dengan menggunakan
teknik sampling jenuh, dimana seluruh anggota populasi dijadikan sampel, sumber data dalam
penelitian ini data data primer dan data sekunder, dengan menggunakan pengujian uji
instrument (uji validitas dan uji reliabilitas), uji asumsi Klasik (uji normalitas. Uji
multikolinearitas dan uji heteroskedastisitas), regresi linear berganda dan uji hipotesis (uji t)
dengan bantuan aplikasi SPSS. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa worklife balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dan reward berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata kunci : worklife balance, reward, kinerja karyawan.

A. Pendahuluan

Sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan merupakan faktor terpenting yaitu
sebagai elemen utama dibandingkan dengan elemen lain yang juga dimiliki oleh perusahaan
seperti modal, teknologi, dan metode, karena peran sumber daya manusia adalah sebagai
pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional perusahaan, yang mana elemen lain yang juga
dimiliki perusahaan tersebut tidak akan bisa memberikan hasil yang optimal apabila tidak
didukung oleh sumber daya manusia yang baik. Perusahaan harus memandang penting sumber
daya manusia karena mereka merupakan penentu dari terwujudnya tujuan perusahaan, Setiap
perusahaan selalu mengharapkan karyawan mempunyai prestasi agar dapat meningkatkan
perusahaan. Perusahaan harus melakukan upaya pemberdayaan sumber daya manusia yang
bertujuan untuk meningkatkan kinerja.

Peneliti tertarik mengambil objek di PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (SJAL) karena PT
Sumatera Jaya Agro Lestari (SJAL beroperasi di sektor pertanian atau perkebunan, yang sering
kali memiliki tantangan khusus terkait dengan keberhasilan Kinerja karyawan. berdasarkan
pengamatan dan observasi dapat diketahui bahwa karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari
dilakukan peneliti yaitu masalah yang berhubungan dengan kinerja menumpuknya suatu
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pekerjaan yang membuat karyawan harus menyelesaikan pekerjaan diluar jam kerja yang telah
ditentukan oleh perusahaan, dengan hal tersebut karyawan merasa tidak bisa mengatasi
keseimbangan kehidupan kerja dengan kehidupan pribadi, dikarenakan karyawan harus
menyelesaikan pekerjaan yang telah ditentukan sesuai target yang telah diberikan oleh
perusahaan, selain itu dalam penyelesaian pekerjaan tersebut tidak ada pemberian insentif oleh
pihak perusahaan sehingga membuat karyawan kurang semangat dalam menyelesaikan
pekerjaan.

Menurut (Meli Noviani, 2021)Kinerja yang baik adalah kinerja yang sesuai dengan
peraturan perusahaan dan mendukung tujuan perusahaan tersebut. Sehingga perusahaan yang
meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya dikatakan sebagai organisasi yang baik,
karena SDM adalah faktor kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan. Menurut (Asari,
2022)Kinerja karyawan memiliki pengaruh seberapa besar mereka berperan dalam kepada
perusahaan. Faktorpenilaian kinerja menggambarkanseberapa besar derajatyang diperlukandari
kinerja, yang merupakan perbandingankinerja (benchmark), dengan pengukuran indikator,
mudah dipahami dan jelas, dan juga bermanfaat untukkaryawan dan Perusahaan. Faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah work life balance. Worklife Balance adalah
keseimbangan antara kehidupan individu dalam menjalankan peran sebagai manusia yang
memiliki peran ganda yakni peran dalam kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.(Rumawas,
n.d.)

Perusahaan pertanian menuntut kerja keras dan jam kerja yang panjang, sehingga
penting untuk memahami bagaimana karyawan dapat menjaga keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan pribadi mereka. Intinya dapat dikatakan bahwa karyawan memiliki worklife
balanceapabila karyawan telah mencapai keseimbangan dalam perannya baik di dunia
kerjamaupun dalam kehidupan pribadi dan adanya keterlibatan psikologis antarkeduanya.
Menurut (Shabrina & Ratnaningsih, 2019)work life balanceadalah keseimbangan yang terikat
pada individu dalam memenuhi tanggung jawab pekerjaan, tanggung jawab dalam keluarga
maupunkehidupan. Untuk peningkatan kinerja, perusahaan perlu fokus kepada komponen
pemenuhan kebutuhan karyawan. selanjutnya faktor dapat yang mempengaruhi kinerja
karyawan adalah reward.

Menurut(Foenay et al., 2020)Reward adalah sebagai imbalan dalam bentuk uang yang
diberikan kepada mereka yang dapat bekerja melampui standar yang telah ditentukan.
Sedangkan menurut (Samijatun & Siswani, 2021)Reward adalah ganjaran, hadiah,
penghargaan atau imbalan yang yang bertujuan agar seseorang menjadi lebih giat lagi
usahanya untuk memperbaiki atau meningkatkan kinerja yang telah dicapai. Masalah yang
berhubungan dengan reward adalah sistem penghargaan yang buruk atau tidak memadai dapat
menyebabkan kehilangan karyawan berpotensi tinggi yang merasa tidak dihargai dan mencari
peluang lain. Reward digunakan sebagai salah satu langkah untuk pemenuhan kebutuhan
karyawan guna mencapai titik kualitas diri yang terbaik. Penggunaan reward sejatinya akan
menjadi acuan bagi karyawan untuk meningkatkan skill dan juga pengembangan diri, sehingga
laju peningkatan kerja akan berpengaruh kepada perusahaan (Sofiati, 2021).

Untuk menumbuhkan kepuasan kerja karyawan, perusahaan harus mampu merespon
kebutuhan-kebutuhan karyawan seperti kebutuhan secara psikis yaitu worklife balance, dan
kebutuhan secara materil yang juga sangat penting bagi para karyawan yaitu kebijakan
pemberian reward. Dengan demikian tujuan perusahaan dapat diraih, dan perusahaan dapat
mengukur sejauh mana peningkatan kinerja yang telah mereka capai. Peneliti tertarik
mengambil objek di PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (SJAL) karena PT. Sumatera Jaya Agro
Lestari (SJAL) karena PT. SJAL beroperasi di sektor pertanian atau perkebunan, yang
menuntut kerja keras dan jam Kkerja yang panjang sehingga penting untuk memahami
bagaimana Worklife Balancedan Reward memengaruhi Kinerja, perusahaan dapat mengambil
tindakan yang lebih tepat untuk meningkatkan produktivitas. Fenomena yang terjadi pada
karyawan PT.SJAL menunjukkan kinerja yang kurang optimal. Hal tersebut dapat tergambar
pada tindakan, yaitu nilai rata- rata hasil kerja karyawan yang tidak stabil. Berikut data Kinerja
karyawan pada PT. SJAL pada bulan Juli s/d Desember 2023, yaitu sebagai berikut:
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Tabel 1 Data Kinerja Karyawan Pada Bulan Januari s/d Juni 2023

No [Bagian Nilai Rata —Rata Hasil Kinerja
Juli Agus ppt kt bV BS
1 |Bendahara 87 85 83 8 75 75
2 |Mill manager 90 86 85 80 77 75
3 |Asst manager 92 86 85 80 77 75
4 |Kepala bagian tata usaha (KTU) 86 85 81 78 77
5 [Envinonment health safet (EHS) 95 87 82 77 75 74
6 |Logistik 85 83 75 73 73
Total Nilai 9,6 86,0 (82,6 78,1 |53 74,3

Sumber data: dari PT.SJAL

Dari tabel 1 diatas nilai rata-rata hasil kerja karyawan dikonversikan dalam skala
penilaian kerja yang ditetapkan oleh PT. Sumatera Jaya Agro Lestari(SJAL) sebagai berikut, A
= 90-100 Sangat Baik, B = 80-90 Baik, C = 70-80, Cukup Baik, D = 60-69 Buruk, E = 50-59
Sangat Buruk. Bisa dilihat dari tabel diatas bahwa masih banyak karyawan yang belum
sanggup menyelesaikan pekerjaan dengan baik, jika dilihat dari total nilai rata-rata hasil kerja
karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (SJAL) pada bagian Bendahara bulan Juli, Agustus
dan September terdapat nilai rata-rata 87, 85, 83 yang termasuk dalam kategori baik. Namun,
pada bulan Oktober, November, Dan Desember bagian Bendahara mengalami penurunan
kinerja yang mencapai nilai 78-75 yang termasuk dalam kategori cukup baik.

Kemudian pada bagian Mill Manager dari bulan Oktober, November dan Desember
terdapat nilai rata-rata menurun dari 80-75yang termasuk dalam kategori cukup
baik.Sementara itu, pada bagian Asst Manager, dari bulan Oktober hingga bulan Desember
terdapat penurunan hasil kinerja, yaitu 79-72 dengan penilaian cukup baik. Untuk bagian
Kepala Bagian Tata Usaha (KTU), dari bulan Juli hingga Oktober terdapat nilai rata-rata 80-90
dengan penilaian baik, namun pada 2 bulan terakhir yaitu bulan November dan Desember
terjadi penurunan kinerja dengan penilaian cukup baik. Sedangkan pada bagian Envinonment
health safet (EHS), terdapat juga penurunan kinerja daari bulan Oktober sampai dengan bulan
Desember, pada bagian ini nilai rata-rata kinerja nya yaitu pada angka 77-74 dengan penilaian
cukup baik.

Selanjutnya pada bagian  Logistik juga masih terdapat penurunan kinerja pada bulan
Oktober hingga Desember, dengan nilai penurunan hasil kinerja rata-rata yaitu 75-73 yang
termasuk Kkategori cukup baik, maka telah terjadi penurunan kinerja pada tiap bulannya
terhadap kinerja karyawan dan bisa di katakan kurang maksimal. Oleh karena itu, berdasarkan
pernyataan diatas maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul“Pengaruh
Worklife Balance Dan Reward Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Sumatera Jaya Agro
Lestari (SJAL)”

B. Metodologi Penelitian

Jenis Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif yaitu
penelitian yang dapat dijelaskan dengan angka dan dapat dihitung dengan menggunakan rumus
tertentu serta didasarkan atas perhitungan persentase dan perhitungan statistik lainnya
(Sugiyono, 2017a). Penelitian ini juga menggunakan analisis kuantitatif dengan menggunakan
program SPSS 20 software. Objek Penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari
orang, objek, atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2017a).0bjek penelitian ini
ialah perusahaan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJAL) Lubuk Malako JI. Lubuk
Malako, Solok Selatan, Sumatera Barat. Populasi dikatakan suatu wilayah generalisasi yang
mencakup atas objek yang memiliki kualitas dan karakteristik tertentu yang telah ditetapkan
oleh peneliti supaya dapat di pelajari lebih lanjut sehingga dapat ditarik apa kesimpulannya
(Sugiyono, 2017a). Oleh karena itu, di dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai populasi
adalah seluruh karyawan pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJAL) yang berjumlah 35
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karyawan, yang beralamat di JI, Lubuk Malako, Solok Selatan, Sumatera Barat. Menurut
(Sugiyono, 2017) sampel adalah beberapa dari banyak properti yang umum untuk wilayah
populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini adalah total sampling. Total
sampling adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai
sampel. Sampel pada penelitian ini adalah sebanyak 35 orang. Jenis data yang terdapat dalam
penelitian ini adalah kuantitatif dan kualitatf, data kuantitatif diartikan sebagai data yang
berbentuk angka maupun dapat diangkakan dan data kualitatif yaitu data seperti kata, narasi,
kalimat, gerak tubuh, gambar maupun foto (Sugiyono, 2017).BAdapun yang termasuk data
kuantitatif dalam penelitian ini adalah jawaban responden berdasarkan kuisioner yang
dibagikan. Sedangkan yang termasuk data kualitatif dalam penelitian ini adalah hasil observasi
yang dilakukan pada pegawai kantor Dinas Pariwisata, Budaya dan Olahraga Solok Selatan.
Menurut Sugiyono, (2017) sumber data terbagi menjadi sumber data primer dan sumber data
sekunder. Data primer adalah data yang didapat secara langsung dari sumber data yang
ditelitinya, sedangkan data sekunder adalah data yang diperoleh dari hasil penelitian semisal
data dokumentasi. Adapun sumber data primer dalam penelitian ini di dapat berdasarkan hasil
interview secara langsung serta penyebaran kuesioner kepada responden-responden di
lapangan. Sedangkan sumber data sekunder didapat melalui artikel-artikel maupun buku yang
terkait dengan penelitian ini. Untuk mendapatkan data yang diperlukan, dalam penelitian ini
digunakan 1 teknik, yaitu : Kuesioner. Uji validitas menurut (Sugiyono, 2017b)yaitu
perhitungan yang menyatakan variabel yang diukur adalah variabel yang sebenarnya. Validitas
didefenisikan sebagai suatu ukuran yang dapat menunjukkan instrument pertanyaan dalam
kuisioner valid atau tidak (Sugiyono, 2017b). Instrument dikatakan valid jika bisa mengukur
apa yang diinginkan dan dapat menyatakan data variabel yang diteliti dengan tepat. Indikator
yang dapat digunakan untuk menguji kevalidan suatu pertanyaan adalah Corrected Item Total
Correction (CITC) dan standar pengukuran sebesar 0,3. Disimpulkan apabila (r-hitung > r-
tabel) Corrected Item Total Correction >0,3 artinya pertanyaan di kuisioner valid. Dan
sebaliknya apabila (r-hitung < r-tabel) Corrected Item Total Correction < 0,3artinya pertanyaan
di kuisioner tidak valid. Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui keajegan atau konsistensi
alat ukur yang biasanya menggunakan kuesioner. Maksudnya apakah alat ukur tersebut akan
mendapatkan pengukuran yang tetap konsisten jika pengukuran diulang kembali. Metode yang
sering digunakan dalam penelitian untuk mengukur skala rentangan (seperti skala Likert 1-5)
adalah Cronbach Alpha. Uji reliabilitas merupakan kelanjutan dari uji validitas, dimana item
yang masuk pengujian adalah item yang valid saja. Untuk menentukan apakah instrumen
reliabel atau tidak menggunakan batasan 0,6. Menurut (Priyatno, 2014) reliabilitas kurang dari
0,6 adalah kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima dan diatas 0,8 adalah baik. Uji Asumsi
Klasik, Uji ini digunakan untuk menentukan apa hasil analisis yang digunakan bebas dari
asumsi klasik penyimpanan yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas dan uji
heteroskedastisitas. Uji Normalitas, Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui dan menguji
apakah suatu model regresi, variabel independent atau variabel dependen atau keduanya
mempunyai distribusi normal atau tidak, apabila suatu variabel tidak normal maka hasil dari
uji statistik akan mengalami penurunan. Pada uji normalitas ini data dapat dilakukan dengan
cara One Sample Kolmogorov Smirnov yaitu dengan ketentuan apabila dengan nilai signifikan
diatas 5% atau 0,5 maka data memiliki distribusi normal, jika hasil nilai signifikan dibawah
5% atau 0,05 maka data tidak memiliki distribusi normal. Uji Multikolonearitas, Yaitu dapat
bertujuan untuk mengetahui apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel
independent (variabel bebas). Dampak dari uji multikolonearitas ini dapat menyebabkan
tingginya variabel pada sampel. Hal ini berarti standar eror, yang akibatnya ketika koefisien di
uji t-hitung akan bernilai kecil dari t-tabel. Hal tersebut menunjukkan tidak adanya hubungan
linear antar variabel independent vyang dipengaruhi variabel dependent.  Uji
Heteroskedastisitas, bertujuan untuk melakukan uji pada sebuah model regresi yang terjadi
ketidak nyamanan dari variabel residual dalam satu pengamatan lainnya. Salah satu cara untuk
mengetahui heteroskedastisitas pada model regresi berganda yaitu dengan cara melihat grafik
scatterplot atau dari nilai prediksi terkait yaitu SREDIS dengan residuak eror yaitu ZPRED.
Apabila terdapat pola tertentu dan tidak menyebar diatas y maka dapat disimpulkan tidak
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terjadi heteroskedastistisitas. Regresi linear berganda merupakan model regresi atau prediksi

yang melibatkan beberapa variabel X dan hanya satu variabel Y. Regresi berganda jumlah

variabel bebas yang digunakan untuk memprediksi variabel tergantung lebih dari satu.Pada

penelitian saat ini, X peneliti berjumlah 2 variabel, yaitu Worklife Balance danReward

Sementara untuk variabel Y yaitu Kinerja karyawan.

Y=a+pB:X: + B2X2 e

Dimana:

Y = Kinerja Pegawai

a = Konstanta

B = KoofisienRegresi Linear Berganda

X, = Worklife Balance

X, =Reward

e = Standar error

Uji t digunakan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan atau pengaruh yang berkaitan

signifikan antara variabel independent secara persial terhadap variabel dependen. Dalam

penelitian ini t hitung dibandingkan dengan t tabel dengan kriteria pengambilan keputusan

adalah sebagai berikut:

a.HO diterima dan H1 ditilak jika nilai t-hitung < dari t-tabel atau jika nilai signifikan t > 0,05.

b. HO ditolak dan H1 diterima jika nilai t-hitung > dari t-tabel atau jika nilai
signifikan t < 0,05.

C. Hasil dan Pembahasan

Uji Validitas

Sebelum hasil kuisioner digunakan, terlebih dahulu digunakan uji validitas untuk mengetahui
butir pernyataan yang dapat dilanjutkan untuk penelitian lebih lanjut. Hasil validitas dari
variabel penelitian adalah sebagai berikut :

Kinerja Karyawan (Y)
Tabel 2 Uji Validitas Kinerja Karyawan (YY)

Corrected Item- Standar .
Pernyataan total Correlation Pengukuran Kesimpulan
KK1 0.728 0,300 Valid
KK2 0.734 0,300 Valid
KK3 0.644 0,300 Valid
KK4 0.666 0,300 Valid
KK5 0.653 0,300 Valid
KK6 0.734 0,300 Valid
KK7 0.580 0,300 Valid
KK8 0.515 0,300 Valid
KK9 0.611 0,300 Valid
KK10 0.408 0,300 Valid
KK11 0.734 0,300 Valid
KK12 0.711 0,300 Valid
KK13 0.625 0,300 Valid
KK14 0.691 0,300 Valid
KK15 0.758 0,300 Valid
KK16 0.437 0,300 Valid

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)
Dari tabel 2 dapat diketahui bahwa dari semua pernyataan mengenai variabel kinerja karyawan
dapat dinyatakan valid dimana Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,300. Oleh
sebab itu semua pernyataan dapat digunakan kedalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.
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Worklife Balance (X1)
Tabel 3 Uji Validitas Worklife Balance (X1)

Pernyataan Corrected Ite_m- Standar Kesimpulan
total Correlation Pengukuran
WB1 0.302 0,300 Valid
WB2 0.456 0,300 Valid
WB3 0.472 0,300 Valid
WB4 0.396 0,300 Valid
WB5 0.521 0,300 Valid
WB6 0.344 0,300 Valid
WB7 0.426 0,300 Valid
WBS8 0.353 0,300 Valid
WB9 0.522 0,300 Valid
WB10 0.344 0,300 Valid
WB11 0.491 0,300 Valid
WB12 0.387 0,300 Valid

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)
Dari tabel 3 dapat diketahui bahwa dari semua pernyataan mengenai variabel Worklife Balance
dapat dinyatakan valid dimana Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,300. Oleh
sebab itu semua pernyataan dapat digunakan kedalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.

Reward (X2)
Tabel 4 Uji Validitas Reward (X2)

Pernyataan Corrected Ite_m- Standar Kesimpulan
total Correlation Pengukuran
R1 0.625 0,300 Valid
R2 0.630 0,300 Valid
R3 0.567 0,300 Valid
R4 0.612 0,300 Valid
R5 0.341 0,300 Valid
R6 0.467 0,300 Valid
R7 0.595 0,300 Valid
R8 0.590 0,300 Valid
R9 0.674 0,300 Valid
R10 0.504 0,300 Valid
R11 0.828 0,300 Valid
R12 0.883 0,300 Valid
R13 0.896 0,300 Valid
R14 0.902 0,300 Valid
R15 0.873 0,300 Valid
R16 0.883 0,300 Valid
R17 0.894 0,300 Valid
R18 0.906 0,300 Valid
R19 0.902 0,300 Valid
R20 0.926 0,300 Valid

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)
Dari tabel 4 dapat diketahui bahwa dari semua pernyataan mengenai reward dapat dinyatakan
valid dimana Corrected Item-Total Correlation lebih besar dari 0,300. Oleh sebab itu semua
pernyataan dapat digunakan kedalam tahapan pengolahan data lebih lanjut.
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Uji Reliabilitas
Setelah melakukan uji validitas, selanjutnya dilakukan uji reliabelitas untuk mengetahui
variabel penelitian dapat dilanjutkan ke penelitian lebih lanjut. Untuk mengetahui hasil uji

reliabelitas dari setiap variabel penelitian dikemukakan tabel 5 :
Tabel 5 Uji Reliabilitas

. .. Cronbach’s | Role Of .

No. Variabel Penelitian Alpha Thumb Kesimpulan
1. | Kinerja Karyawan (YY) 0,923 0,600 Reliable
2. | Worklife Balance (X1) 0,773 0,600 Reliable
3 | reward (X2) 0,962 0,600 Reliable

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada tabel 5 menunjukan bahwa nilai Cronbach’s Alpha pada
variabel kinerja karyawan sebesar 0,923, Worklife Balance 0,773, dan reward 0,962.
Kuesioner dikatakan reliable jika nilai Cronbach’s Alpha> 0,600. Dari tabel diatas
menunjukan bahwa Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,600, sehingga dapat diambil
kesimpulan bahwa variabel kinerja karyawan, Worklife Balance dan reward merupakan
variabel memiliki tingkat kehandalan yang tinggi, sehingga dapat terus dilanjutkan kedalam
tahapan pengolahan data lebih lanjut.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas
Uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah dalam sebuah model regresi variabel
independen dan variabel dependen memiliki distribusi normal atau tidak. Data Dikatakan
berdisribusi normal apabila nilai Asymp.Sig. (2-tailed) lebih besar dari nilai Alpha sebesar
0.05.Berikut ini dapat dilihat hasil pengujian uji normalitas pada tabel 6 dibawah ini :
Tabel 6 Uji Normalitas

Asymp. Sig. (2-tailed) Alpha Kesimpulan
0.910 0.05 Terdistribusi Normal

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)
Berdasarkan tabel 6 dapat dilihat hasil olahan data bahwa nilai Asymp.Sig. (2-tailed) 0,910>
0,05, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa data yang diolah berdistribusi normal.

Uji Multikolineritas

Sebelum memakai analisis dengan menggunakan regresi linear berganda, terlebih dahulu
dilakukan uji multikolinearitas yaitu uji hubungan sesama variabel independen.Uji
multikolinearitas ini berguna untuk menghindari supaya jangan ada diantara variabel
independen yang berkorelasi sesamanya, maka terlebih dahulu harus dilihat hubungan dari
masing-masing variabel dengan melihat nilai VIF.Menurut (Ghozali, 2016), untuk mendeteksi
ada atau tidaknya multikolinearitas dapat dilihat dari nilai tollerance dan Variance Inflation
Factor (VIF). Nilai tollerance yang umum dipakai adalah > 0,1 atau sama dengan nilai VIF <
10 yang menandakan tidak terjadinya multikolinearitas. Berikut ini hasil uji multikolineritas
dapat dilihat pada tabel 7 dibawah ini:

Tabel 7 Hasil Uji Multikolineritas

No | Variabel VIF Tollerance | Kesimpulan
1 Worklife Balance (X1) 0.817 1.223 | Bebas Gejala Multikolineritas
2 Reward (X2) 0.817 1.223 | Bebas Gejala Multikolineritas

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)
Berdasarkan hasil uji multikolineritas pada tabel 7 menunjukan nilai tollerance dari variabel
Worklife Balance 0,817>0,1 dan nilai VIF 1,223<10,variabel Reward 0,817>0,1 dan nilai VIF
1,223<10, maka dapat disimpulkan bahwa di antara kedua variabel tersebut tidak adanya
persoalan multikolinearitas atau biasa di sebut bebas dari gejala multikolinearitas.
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Uji Heterokedastisitas
Uji heteroskedastisitas yaitu uji glejser dengan nilai standar 0,05, maka dapat ditarik
kesimpulan yaitu:
a.Jika nilai sign >0,05, maka penelitian bebas dari gejala heteroskedastisitas.
b.Jika nilai sign < 0,05, maka penelitian tidak terbebas dari gejala heteroskedastisitas.
Berikut ini hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada tabel 8 dibawah ini:
Tabel 8 Hasil Uji Heteroskedastisitas

No | Variabel Sign Alpha Kesimpulan
1 Worklife Balance (X1) 0.549 | 0.05 Bebas Gejala Heteroskedastisitas
2 Reward (X2) 0.764 | 0.05 Bebas Gejala Heteroskedastisitas

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)
Berdasarkan hasil olahan data dari uji heteroskedastisitas pada tabel 8 menunjukkan bawa nilai
signifikan variabel Worklife Balance 0,549>0,05, variabel Reward 0,764>0,05maka dapat
disimpulkan penelitian ini bebas dari gejala heterokedastisitas dan layak untuk diteliti.

Analisis Regresi Berganda
Analisis regresi berganda dapat di gunakan atau difungsikan untuk mengetahui hubungan
antara variabel independen (variabel bebas) dengan variabel dependen (terikat). Berikut adalah
uji dari regresi berganda yang telah dilakukan pada tabel 9 di bawah ini:

Tabel 9 Hasil Uji Regresi Berganda

Keterangan Coeficient
Constant 11.023
Worklife Balance (X1) 0.793
Reward (X2) 0.170

Sumber : Data SPSS 21 (Data diolah tahun 2024)
Y=G+I31X1+|32X2|§
Y =11.023+ 0.793 (X1) + 0.170 (X2)
Persamaan regresi linear berganda diatas mempunyai arti sebagai berikut :
1.Dari model persamaan regresi diatas, dapat di interpretasikan konstanta bernilai 11.023
satuan, artinya jika variabel Worklife Balance (X1) dan Reward (X2) diasumsikan sama
dengan nol, maka kinerja karyawan bernilai sebesar 11.023 satuan.
2.Koefisien regresi Worklife Balance (X1) sebesar 0,793 satuan artinya setiap peningkatan
variabel Worklife Balance (X1) sebesar 1 satuan berarti variabel kinerja karyawan
meningkat sebesar 0,793 satuan dengan asumsi variabel lain dianggap konstan.
3.Koefisien regresi Reward (X2) sebesar 0,170 satuan artinya setiap peningkatan variabel
Ingkungan kerja Reward (X2) sebesar 1 satuan berarti variabel kinerja karyawan
meningkat sebesar 0,170 satuan dengan asumsi variabel lain dianggap konstan.

Uji Hipotesis
Uji Statistik (uji t)
Untuk mengetahui pengaruh Worklife Balance dan Reward terhadap kinerja karyawan, maka
dilakukan hipotesis melalui uji t dengan hasil 10 dibawah ini :
Tabel 10 Hasil Uji T

No Variabel t-hitung | t-tabel | A | Sign | Kesimpulan
1 | Worklife Balance (X1) 3,225 | 1,693 | 0,05 | 0,003 | H1diterima
2 | Reward (X2) 2,539 1,693 0,05 0,016 H2 diterima

Sumber : Data SPSS 15 (Data diolah tahun 2022)

Berdasarkan hasil tabel uji t secara parsial di atas dapat dilakukan sebagai berikut :
1.Uji Hipotesis Worklife Balance (X1)

Ho : Worklife Balance tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Ha : Worklife Balance berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Berdasarkan hasil pengujian uji t diatas dapat disiumpulkan bahwa nilai t-hitung lebih besar
dari t-tabel (3,225>1,693) dengan nilai signifikan lebih kecil dari nilai alpha (0,003 < 0,05).
Hal ini menunjukkan bahwa Ha diterima yang artinya Worklife Balance berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJAL).

2.Uji Hipotesis Reward (X2)

Ho : Reward tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Ha : Reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian uji t diatas dapat disimpulkan bahwa nilai t-hitung lebih besar dari
t-tabel (2,539<1,693)dengan nilai signifikan lebih kecil dari nilai alpha (0,016< 0,05). Hal ini
menunjukkan bahwa Ha diterima yang Reward berpengaruh positif terhadap Kkinerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJAL).

Pengaruh Worklife Balance Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sumatera Jaya Agro
Lestari (PT. SJAL).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pertama, ditemukan variabel Worklife Balance
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan PT. Sumatera Jaya
Agro Lestari (PT. SJAL), dengan indikator (Time Balance, Involvement Balance dan
Satisfaction Balance). Dimana nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel dengan nilai signifikan
lebih kecil dari nilai alpha, maka, hipotesis pertama (H1) dalam penelitian ini dinyatakan
diterima.

Hal ini bermakna bahwasanya karyawan telah menjaga semakin baik work-life balance
maka tingkat kinerja juga akan meningkat. Karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT.
SJAL), sudah menjaga dengan baik keseimbangan kehidupan pekerjaan dan kehidupan
berkeluarga. Dengan hal tersebut, maka karyawan tetap dapat melakukan pekerjaan yang
diharapkan dari tempat kerja yang menyebabkan meningkatkan hasil kerja yang dilakukan oleh
perusahaan.

Hasil penelitian ini sejalan (Azizah, 2023) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh
Worklife Balance Terhadap Kinerja karyawan melalui Kepuasan Kerja Pada Perumda Tugu
Tirta Kota Malang, yang menemukan bahwa Worklife Balance berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ketika seorang karyawan dapat memenuhi antara keterlibatan
kehidupan dan kerjanya secara seimbang maka tidak akan ada konflik peran ganda yang terjadi
mereka akan mencapai kepuasan terhadap kehidupan keseharian dan juga kepuasan terhadap
kerjanya.dan penelitian (Ayu & Adnyani, 2023) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh
Worklife Balance, Kepuasan Kerja, Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. Yang
mengemukakan Worklife Balance berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan.Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan harus menemukan keseimbangan
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka di rumah; ini terkait dengan kebutuhan sosial
karyawan.

Pengaruh Reward Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari
(PT. SJAL).

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua, ditemukan variabel Reward berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari
(PT. SJAL), dengan indikator (gaji, penghargaan, pujian, cuti perusahaan dan tunjangan).
Dimana nilai t-hitung lebih besar dari t-tabel dengan nilai signifikan lebih kecil dari nilai
alpha, maka, hipotesis kedua (H2) dalam penelitian ini dinyatakan diterima.

Hal ini berarti Reward pada karyawan PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJIAL)
sudah sangat baik dimana Semakin meningkatkan reward maka akan meningkatkan kinerja
karyawan, sebab reward memberikan semangat dan menjadikan motivasi seorang karyawan
agar mendapatkan sebuah reward dari perusahaan dengan cara meningkat kinerja. Reward
adalah imbalan yang diberikan oleh organisasi sebagai penghargaan atas usaha keras yang
dilakukan oleh karyawan dalam suatu organisasi pemerintahan. Memberikan imbalan kepada
karyawan dapat menimbulkan rasa puas karena mereka merasa bahwa prestasi yang mereka
lakukan untuk organisasi telah dihargai.
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Hasil penelitian ini .(Arifuddin, 2022)yang mengemukakan bahwa Reward berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara teori reward adalah sebuah bentuk
apresiasi kepada suatu prestasi tertentu yang diberikan, baik oleh dan dari perorangan ataupun
suatu lembaga yang biasanya diberikan dalam bentuk material atau non material. reward
sangat penting diberikan kepada karyawan yang loyal dan berprestasi agar karyawan tersebut
termotivasi untuk berbuat lebih baik lagi. Menurut (Andy Pratama & Putri Handayani, 2022)
dalam penelitiannya yang berjudul pengaruh Reward Dan Punishment Terhadap Kinerja
Karyawan PT. Indomarco Prismatama Area Kabupaten Serang, yang membuktikan bahwa
Reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga jika nilai Reward,
kinerja juga akan meningkat.

D. Penutup

Dari hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan mengenai pengaruh Worklife
Balance dan Reward terhadap kinerja karyawan maka dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut: Variabel Worklife Balance (X1) berpengaruh positif dan signifikan tehadap kinerja
karyawan pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJAL) , maka kesimpulanya yaitu
hipotesis yang pertama diterima. Yang artinya jikasemakin baik tingkat Worklife Balance
setiap karyawan maka akan semakin baik pula kinerjanya.Variabel Reward (X2) berpengaruh
positif dan signifikan tehadap kinerja karyawan pada PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT.
SJAL), maka kesimpulanya yaitu hipotesis yang kedua diterima. Yang artinya semakin
sesuainya pemberian Reward dengan hasil kerja yang di hasilkan dapat mempengaruhi dan
meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan diatas, maka
saran-saran dari penelitian sebagai berikut : Untuk PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJAL)
disarankan agar bisa mengatasi keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
karyawan. apabila karyawan bisa mengimbangi keseimbangan antara pekerjaan dengan
masalah pribadi dapat meningkatkan hasil kerja yag baik. Untuk PT. Sumatera Jaya Agro
Lestari (PT. SJAL) disarankan dalam meningkatkan reward perlu diperhatikan pada factor
pemberian insentif/ bonus, karena karyawan yang melakukan pekerjaan sesuai target atau
melebihi target, akan lebih baik memberikan apresiasi atau hadiah sebagai balas jasa atau rasa
terima kasih kepada karyawan karena telah membantu dalam mengembangkan sebuah
perusahaan. Bagi peneliti selanjutnya disarankan untuk mengembangkan factor — factor lain
yang memengaruhi Kinerja diluar faktor yang sudah diteliti misalnya motivasi Kerja,
lingkungan kerja, disiplin Kkerja, atau yang lainya. Yang dapat memberikan kontribusi tinggi
dalam meningkatkan kinerja karyawan pada . PT. Sumatera Jaya Agro Lestari (PT. SJAL) .
Dengan selesainya penulisan artikel ini, penulis mengucapkan terimakasih kepada semua pihak
yang telah membantu penulis. Kepada kedua orang tua dan keluarga, bapak Febriandhie
Ananda, SE, M.Si dan ibu Lidya Martha, SE, MM selaku ketua dan wakil ketua STIE “KBP”
Padang ALFIAN, SE, MM selaku ketua program studi sekaligus selaku dosem pembembing
penulis.
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