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ABSTRAK 
 

Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk menganalisa bagaimana meningkatkan 

kinerja sumber daya manusia melalui Work Life balance dan Motivasi Intrinsik 

dengan Work It Self sebagai variabel intervening pada Bank Bapas 69 Magelang. 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Bapas 69 Magelang. Jumlah 

sampel pada penelitian ini sebanyak 81 responden. Metode penelitian yang 

digunakan pada penelitian ini adalah kuantitatif. Teknik pengumpulan data yaitu 

menggunakan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan uji outer model, uji 

inner model, dan uji hipotesis dengan menggunakan software SEM PLS. Hasil 

penelitian ini menunjukkan bahwa Work Life Balance dan Motivasi Intrinsik 

berpengaruh positif signifikan terhadap Work It Self, Work Life Balance dan 

Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia, 

Work It Self dapat memediasi antara Work Life Balance dan Kinerja Karyawan, 

Work It Self dapat memediasi antara Motivasi Intrinsik dengan Kinerja Sumber 

Daya Manusia. 

Kata Kunci: Work Life Balance, Motivasi Intrinsik, Work It Self, Kinerja Sumber 

Daya Manusia. 
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ABSTRACT 
 

The purpose of this study is to analyze how to improve human resource through 

Work Life Balance and Intrinsic Motivation with Work It Self as an intervening 

variable at Bank Bapas 69 Magelang. The population in this study were employees 

of Bank Bapas Magelang.The number of samples in this study was 81 respondents.  

The research method used in this research is quantitative. Data collection 

techniques use questionnaires. Data analysis techniques use outer model tests, 

inner model tests, and hypothesis tests using SEM PLS software. The result of this 

study indicate that Work Life Balance and Intrinsic Motivation have a significant 

positive effect on Work It Self, Work Life Balance and Intrinsic Motivation ha a 

significant positive effect on Human Resource Performance, Work It Self can 

mediate between Work Life Balance and Human Resource Performance, Work It 

Self can mediate between Intrinsic Motivation and Human Resource Performance. 

Keywords: Work Life Balance, Intrinsic Motivation, Work It Self, Human Resource 

Performance. 
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BAB I 

 PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Saat ini perusahaan berkompetensi guna memperoleh laba yang sebesar-besarnya 

melalui sumber daya. Persaingan yang semakin kompetitif membuat perusahaan 

perlu tetap fokus dan mempertahankan eksistensinya agar terus berkembang (Putu 

et al., 2022). Dalam menerapkan visi dan misi sebuah perusahaan itu sumber daya 

manusia memiliki peranan signifikan (Indriyani et al., 2023). Sumber daya manusia 

memiliki peran sebagai penggerak dan pengelola agar dapat mewujudkan tujuan 

dan keberhasilan suatu perusahaan (Fadhlillah Hanif et al., 2023; Hidayat et al., 

2024). Oleh sebab itu perusahaan perlu berupaya untuk menemukan strategi dan 

kebijakan yang efektif guna memaksimalkan performa sumber daya manusia 

(Nurhasanah et al., 2022). Sumber daya manusia dengan kinerja yang bagus akan 

memberikan pengaruh positif kepada perusahaan dalam mencapai tujuannya dan 

begitupun sebaliknya (Narulita & Charina, 2020). 

 Work life balance menjadi isu yang banyak diperbincangkan di seluruh dunia. 

Dalam dunia kerja work life balance dapat mempengaruhi perkembangan mental 

dan fisik suatu karyawan serta keberlanjutan perusahaan (Wong et al., 2020). Work 

life balance menjadi aspek yang esensial serta perlu diberi perhatiaan oleh 

perusahaan dalam menentukan kebijakan untuk menjaga produktivitas kerja. 

Sejatinya dalam 



2 
 

 
 

bekerja, karyawan harus melaksanakan tugasnya secara efisien dan menyalurkan 

seluruh tenaga serta pikirannya untuk perusahaan. Akan tetapi tentu terdapat sisi 

kehidupan lainnya yang dikerjakan di luar pekerjaannya. Sehingga work life 

balance menjadi aspek penting agar karyawan tidak mengalami tekanan mental dan 

fisik serta dapat membantu perusahaan mencapai tujuannya (Aisyah et al., 2023). 

 Setiap perusahaan pastinya berambisi meraih keberhasilan dan dapat 

mewujudkan tujuannya. Dalam proses tersebut motivasi bagi karyawan dapat 

menjadi solusi dan faktor yang mendorong kesuksesan suatu perusahaan. Tanpa 

adanya suatu motivasi mengakibatkan perusahaan sulit untuk mencapai tujuannya 

(Rahayu & Dahlia, 2023). Motivasi merupakan suatu bentuk dorongan pada diri 

seseorang untuk melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab dan efisien (Sari 

et al., 2021). Menurut Herzberg dalam (Budiyanto & Mochklas, 2020) ada dua faktor 

yang menggerakkan motivasi yaitu faktor intrinsik serta faktor ekstrinsik. Faktor 

intrinsik ialah dorongan motivasi yang berakar sanubari seseorang seperti tanggung 

jawab, keberhasilan, dan penghargaan. Sementar faktor ekstrinsik ialah penggerak 

yang berakar dari luar individu seperti supervisi, kebijakan perusahaan, serta 

hubungan dengan rekan kerja (Putri & Iryanti, 2023). Motivasi intrinsik ialah suatu 

dorongan dan keinginan guna menjalankan sesuatu yang muncul dalam diri 

individu tanpa perlu rangsangan dari luar untuk meraih target tertentu. Motivasi 

intrinsik didasari oleh pemikiran positif (Wahyuni et al., 2022). Pegawai yang 

termotivasi akan bekerja secara efisien dan efektif sehingga dapat meningkatkan 

produktivitas. Setiap perusahaan mengharapkan performa karyawannya senantiasa 

meningkat (Andriyani et al., 2020). 
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  Kinerja sumber daya manusia juga dapat terpengaruh oleh rasa puas kerja (Rico 

et al., 2023). Kepuasan kerja adalah sikap sentimental yang memuaskan, 

menyenangi pekerjaannya, dan perasaan mengenai tempat kerja, hubungan dengan 

rekan kerja, serta terhadap tugas-tugasnya (Meddy Nurpratama, Agus Yudianto, 

2022).  Work it self menjadi salah satu  aspek dari kepuasan kerja. Work it self 

adalah bentuk perasaan individu pada pekerjaannya itu sendiri dengan menikmati 

pekerjaannya dan meraih prestasi dalam pekerjaannya (Lolita & Psikologi, 2022). 

 Adanya work life balance serta motivasi intrinsik yang bagus dapat 

mempengengaruhi peforma sumber daya manusia. Beberapa penelitian sebelumnya 

memperlihatkan jika work life balance serta motivasi intrinsik mempunyai dampak 

yang signifikan pada kinerja sumber daya manusia. Namun demikian, terdapat pula 

hasil penelitian lain yang memperlihatkan jika kedua variabel tersebut tidak 

memiliki dampak yang signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia.  

Perbedaan temuan ini mencerminkan terdapatnya kesenjangan penelitian, yang 

dapat diamati secara lebih detail dalam tabel berikut: 

Table 1.1 Research Gap 

NO. Research Gap Hasil Peneliti 

1 Terdapat ketidaksamaan 

hasil penelitian dampak 

Work Life Balance pada 

Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Berpengaruh 

Signifikan 

(Isa & Indrayati, 2023; 

Nuraningsih & Harries 

Arizonia Ismail, 2024; 

Wahyu Gunawan Putra & 

Putri Cahyani, 2024) 
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Tidak 

Berpengaruh 

Signifikan 

(Kembuan et al., 2021; 

Thamrin & Riyanto, 2020) 

2 Terdapat ketidaksamaan 

hasil penelitian dampak 

Motivasi Intrinsik pada 

Kinerja Sumber Daya 

Manusia 

Berpengaruh 

Signifikan 

(Andika & Darmanto, 2020; 

Jefrinus Wedhu et al., 

2023; Zahari et al., 2024) 

Tidak 

Berpengaruh 

Signifikan 

(A. T. Putra et al., 2022; 

Tangkawarow & Tanoto, 

2023) 

 

 Pada penelitian yang dilakukan Nuraningsih & Harries Arizonia Ismail (2024) 

menyatakan work life balance sebagai kunci untuk memaksimalkan kinerja sumber 

daya manusia karena dapat menjaga kesehatan mental serta fisik karyawan. Selaras 

dengan penelitian yang dilaksanakan (Isa & Indrayati, 2023)   serta Wahyu Gunawan 

Putra & Putri Cahyani (2024) membuktikan apabila work life balance berdampak positif 

serta signifikan pada kinerja sumber daya manusia. Berbeda dengan pengamatan 

yang dilaksanakan Kembuan et al. (2021) dan Thamrin & Riyanto (2020) yang 

menyatakan apabila work life balance tidak signifikan pada kinerja sumber daya 

manusia. 

 Selanjutnya penelitian yang dilaksanakan Andika & Darmanto (2020), Jefrinus 

Wedhu et al. (2023) dan (Zahari et al., 2024)  menyatakan bahwa adanya pengaruh 

signifikan motivasi intrinsik terhadap kinerja sumber daya manusia. Tetapi peneliti 

lain oleh A. T. Putra et al. (2022)  dan Tangkawarow & Tanoto (2023) menyatakan 
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motivasi intrinsik berdampak tidak signifikan pada kinerja sumber daya manusia, 

hal tersebut mengartikan motivasi intrinsik yang rendah pada pegawai tidak dapat 

memberikan kontribusi yang faktual dalam meningkatkan performa sumber daya 

manusia (Muhamad et al., 2019). 

 Pengamatan ini akan dilaksanakan di Bank Bapas 69 Magelang yang 

merupakan bank pengkreditan rakyat yang saat ini berubah istilah menjadi bank 

perekonomian rakyat salah diantara Badan Usaha Milik Daerah (BUMD) yang 

bergerak untuk membantu memaksimalkan pemberdayaan masyarakat dan 

pertumbuhan ekonomi masyarakat kabupaten Magelang serta menjadi salah satu 

sumber penghasilan daerah untuk mendanai pembangunan daerah. 

Gambar 1. 1

 
Perkembangan Jumlah BPR  

Sumber: Otoritas Jasa Keuangan Datanesia 
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Table 1.2 Likuiditas (Cash Ratio) 

 

KETERANGAN 

SALDO 

31 Desember 

2023 

31 Desember 2022 

1. Alat Likuid 

a. Kas 

b. Giro 

c. Selisih Lebih Tabungan 

Antar Bank 

-Tabungan Pada Bank Lain 

- Tabungan Bank Lain Pada Bank 

 

19.211.967 

97.389.207.051 

 

 

153.134.107.406 

(1.799.401.927) 

 

19.820.682.915 

127.207.911.725 

 

 

146.987972.009 

(2.649.322.499) 

Jumlah Alat Likuid 267.935.880.177 291.367.244.150 

2. Utang Lancar  

a. Kewajiban Segera 

b. Simpanan: 

-Tabungan 

-Deposito berjangka 

 

13.679.315.180 

 

890.517.031.496 

409.669.880.177 

 

10.253.838.089 

 

789.201.274.214 

380.537.609.637 

Jumlah Utang Lancar 1.313.865.587.549 1.179.992.721.940 

Cash Ratio (Alat Likuid/Utang 

Lancar) 

20,39% 24,68% 

 

 Sektor perbankan di Indonesia baik bank umum maupun bank pengkreditan 

terus menghadapi perubahan yang disebabkan berbagai aspek. Perubahan yang 
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terjadi salah satunya adanya penurunan dalam beberapa tahun terakhir bank yang 

beroperasi di Indonesia. Perkembangan aset BPR (Bank Perekonomian Rakyat) 

dalam 18 tahun terakhir mengalami perlambatan. Dalam kurun waktu 2016 hingga 

2023 perkembangan aset BPR tidak pernah menyentuh 12% dan tergolong rendah. 

Berdasakan kepala eksekutif pengawas perbankan OJK Dian Ediana Rae BPR 

(Bank Perekonomian Rakyat) telah mengalami penurunan selama tahun 2023 

sebanyak 33 BPR. Diperkirakan berdasarkan analisis otoritas dalam kurun waktu 5 

tahun kedepan jumlah bank BPR akan berkurang mencapai lebih dari 400 

intensitas. 

  Berdasarkan data yang tersedia pada laporan tahunan Bank Bapas 69 Magelang 

mencatat jumlah cash ratio tahun 2023 mengalami penurunan dibandingkan tahun 

2022 serta pendapatan operasional tahun 2022 melemah daripada dengan tahun 

2021 sebesar 1,19% dan mengalami peningkatan pada tahun 2023 sebesar 15,29%. 

Capaian suatu peningkatan dan penurunan pada perusahaan salah satunya didorong 

oleh kinerja sumber daya manusia. Hal tersebut menunjukkan pentingnya 

perusahaan menemukan strategi yang efektif untuk menjaga dan memaksimalkan 

performa karyawan dalam meraih tujuan perusahaan sehingga dapat bersaing dan 

meraih posisi teratas (Lastri et al., 2019).  

 Berdasarkan latar belakang, fenomena dan research gap peneliti tertarik guna 

melaksanakan pengamatan analisis korelasi work life balance, motivasi intrinsik, 

work it self, serta kinerja sumber daya manusia dengan tema:  Model Peningkatan 

Kinerja Sumber Daya Manusia Melalui Work life balance dan Motivasi 
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Intrinsik Dengan Work It Self   Sebagai Variabel Intervening Pada Bank Bapas 

69 Magelang. 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berlandaskan deskripsi latar belakang maka bagaimana meningkatkan kinerja 

sumber daya manusia melalui work life balance dan motivasi intrinsik dengan work 

it self sebagai variabel intervening pada Bank Bapas 69 Magelang. 

1.3 Pertanyaan Penelitian 

 Berlandaskan pada latar belakang serta rumusan masalah yang dikemukakan 

maka pertanyaan penelitian ini adalah: 

1. Bagaimanakah pengaruh Work Life Balance terhadap Work It Self? 

2. Bagaimanakah pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Work It Self? 

3. Bagaimanakah pengaruh Work Life Balance terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia? 

4. Bagaimanakah pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Sumber Daya Manusia? 

5. Bagaimanakah pengaruh Work It Self terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia? 

1.4 Tujuan Penelitian 

Adapun yang menjadi maksud penelitian ini adalah: 

1. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work Life Balance terhadap Work 

It Self. 

2. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Work 

It Self. 



9 
 

 
 

3. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work Life Balance terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia. 

4. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia. 

5. Mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh Work It Self terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia. 

1.5 Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Diharapkan bahwa pengamatan ini akan memajukan sektor ilmu manajemen 

sumber daya manusia serta memberikan sumbangan pemikiran tentang 

Peningkatan Kinerja Sumber Daya Manusia melalui Work Life Balance dan 

Motivasi Intrinsik Dengan Work It Self Sebagai Variabel Intervening. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Perusahaan 

 Manfaat penelitian ini diharapkan dapat menyerakan informasi yang dapat 

dijadikan sebagai masukan bagi perusahaan pada bidang pengelolaan 

sumber daya manusia terutama mengenai work life balance, motivasi 

intrinsik, work it self terhadap kinerja sumber daya manusia. 

b. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan yang sesuai guna penelitian-

penelitian setelahnya. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Work Life Balance 

 Work life balance ialah keselarasan antara pekerjaan serta kegiatan personal 

atau di luar pekerjaan (Isa & Indrayati, 2023; Larasati & Hasanati, 2019). 

Penerapan work life balance dapat memberikan pengaruh baik kepada performa 

sumber daya manusia. Work life balance penting untuk kesejahteraan karyawan 

dan produktivitas perusahaan (Nadesan, 2018). Tujuan adanya work life 

balance yaitu membentuk suatu keseimbangan dimana kehidupan karyawan 

tidak hanya tentang bekerja namun memungkinkan karyawan dapat menikmati 

kehidupan pribadi mereka (Pratiwi & Fatoni, 2023).  

 Menurut Fisher (2006) dalam (Elfira et al., 2021) terdapat beberapa strategi 

dalam membangun work life balance yaitu: 

1. Alternating, yaitu strategi seseorang untuk merangkai aktivitas alternatif 

misalnya melaksanakan relaksasi sejenak di tengah kegiatan yang padat. 

2. Outsourcing, yaitu strategi individu agar dapat mengerjakan kegiatan 

sampingan namun tetap pekerjaan utama terkendali dengan baik. 

3. Blunding, yaitu strategi seseorang agar dapat mengerjakan beberapa 

kegiatan secara bersamaan, misalnya dapat menemani anak bermain 

sambil mengerjakan tugas kantor.
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4. Techflexing, yaitu strategi seseorang dalam menggunakan kemajuan 

teknologi untuk mengerjakan pekerjaan sehingga durasi yang dipakai 

lebih efisien dan fleksibel. 

5. Simplifying, yaitu strategi individu untuk memperkecil jumlah pekerjaan 

yang sekiranya tidak dibutuhkan berdasarkan kebutuhan, nilai ekonomi, 

dan keuntungan yang di dapat. 

 Terdapat beberapa aspek work life balance berlandaskan Fisher, Bulger, 

Smith dalam (Tampubolon & Hafni, 2022)yaitu: 

1. Work Interference with Personal Life (WIPL) yaitu terkait sejauh apa 

suatu pekerjaan dapat berpengaruh dan mengusik aspek personal. 

2. Personal Life Interference with Work (PLIW) yaitu terkait pada 

seberapa dalam kehidupan personal dapat berpengaruh dan mengusik 

terhadap pekerjaan yang sedang dilakukan. 

3. Personal Life Enhancement of Work (WLEW) yaitu terkait seberapa 

dalam kehidupan personal dapat mengoptimalisasi produktivitas insan 

dalam bekerja. 

4.  Work Enhancement of Personal Life (WEPL) yaitu terkait seberapa 

dalam suatu pekerjaan yang dilakukan seseorang dapat berpengaruh 

dan memajukan standar kehidupan seseorang. 

 Indikator work life balance menurut MCdonald dan Bradley (2012) 

dalam Diana Paembong et al. (2023) yaitu: 
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1. Time Balance (keseimbangan waktu) yaitu menjurus banyaknya durasi 

yang disediakan guna bekerja serta kegiatan di luar ranah kerja. 

2. Involvement Balance (keseimbangan keterlibatan) yaitu mengarah pada 

tingkat kontribusi secara psikologis, tanggung jawab dan komitmen baik 

dalam bekerja dan kegiatan di luar ranah kerja. 

3. Satisfaction Balance (keseimbangan kepuasan) yaitu tingkat kepuasan 

yang disadari baik saat bekerja ataupun kegiatan di luar ranah kerja. 

2.1.2 Motivasi Intrinsik 

 Motivasi ialah sebuah penggerak bagi seseorang guna melangsungkan 

pekerjaannya dengan baik, juga menjadi faktor disparitas keberhasilan dan 

kegagalan dalam beberapa aspek dan menjadi faktor emosional yang sangat 

penting dalam pekerjaan baru (Kompensasi et al., 2022).  Pada motivasi 

terdapat faktor yang dapat mempengaruhi yaitu intrinsik atau pendorong dari 

dalam individu. Motivasi intrinsik ialah penggerak yang bersumber dari dalam 

diri seseorang dalam melaksanakan pekerjaan dengan rasa senang dan puas 

terkait pekerjaan tersebut (Ardiana et al., 2023). 

 Menurut Herzberg dalam (Potu et al., 2021) terdapat beberapa faktor yang 

mendorong motivasi intrinsik yaitu: 

1. Achievement (keberhasilan), yakni suatu usaha karyawan untuk berhasil dan 

memperlihatkan tingkat keunggulan. 

2. Recognition (penghargaan), yakni usaha karyawan untuk meraih hasil yang 

maksimal. 
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3. Work it self (pekerjaan itu sendiri), yakni motivasi yang didorong oleh 

pekerjaan itu sendiri, pekerjaan terasa menyenangkan. 

4. Responsibility (tanggung jawab), yakni rasa tanggung jawab karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

5. Advancement (pengembangan), yakni adanya kesempatan untuk karyawan 

menggali diri. 

 Bentuk motivasi yang kerap digunakan oleh perusahaan diantaranya (Silaen 

et al., 2021): 

1. Kompensasi berwujud uang. 

 Kompensasi dalam bentuk uang menjadi salah satu bentuk kompensasi yang 

dapat memberikan kekuatan dalam memotivasi karyawan. 

2. Pengarahan dan pengendalian. 

Memberikan arahan kepada karyawan tentang hal yang perlu dikerjakan dan 

mengendalikan karyawan dengan menilai kinerja karyawan, melakukan 

pengawasan dan mengukur hasil kerja karyawan. 

3. Penetapan pola kerja yang efektif 

Menentukan cara bekerja yang efisien agar karyawan senantiasa produktif 

dalam bekerja. 

4. Kebajikan 

Langkah perusahaan agar perusahaan merasa senang sehingga dapat 

mempengaruhi sikap dan perasaan karyawan. 
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  Indikator motivasi intrinsik menurut (Rozzaqiyah et al., 2021; Silalahi 

Donalson & SaragihAlvyoni, 2024) yaitu  

1. Prestasi, yaitu bentuk keberhasilan yang diraih secara kualitas dan kuantitas 

oleh usaha dalam bekerja. 

2. Pengakuan, yaitu bentuk pujian yang didapat karyawan atas pekerjaannya 

yang baik dari suatu atasan. Pengakuan menjadi faktor intrinsik dalam 

motivasi karyawan, karena secara pribadi suatu karyawan mengharapkan 

perhatian dan penghargaan atas kinerjanya dari atasan. 

3. Pengembangan diri, yaitu kesempatan karyawan untuk dapat berkembang 

dalam pekerjaanya. 

2.1.3 Work It Self 

 Work it self menurut Luthans (2002) dalam (Suciadi et al., 2017) merupakan 

suatu keadaan ketika karyawan menemukan jati dirinya, tugas-tugas yang 

menarik, peluang untuk belajar serta dapat bertanggung jawab atas pekerjaanya.  

Work it self berhubungan dengan sejauh mana suatu pekerjaan bisa memberikan 

peluang untuk belajar serta menerima tanggung jawab (Sugandi Dede, 2020). 

Work it self menjadi esensial adanya kepuasan pada karyawan (Suciadi et al., 

2017) .Kepuasan kerja mengacu pada situasi dimana karyawan merasa 

keinginan yang diinginkannya terlaksana dengan baik. Kepuasan kerja juga 

dapat didefinisikan sebagai suatu kondisi psikologis seseorang dimana 

merasakan realisasi harapan dan kenyataan (Dhani & Surya, 2023). Setiap 

karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-beda berdasarkan 

sistem nilai yang dianutnya. Kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 
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individual. Sebagaimana penilaian karyawan terhadap pekerjaannya demikian 

pula kepuasan karyawan terhadap pekerjaanya (Camelie et al., 2023). 

 Indikator Work It Self menurut Colquiit (2011) dalam  (Anderson & 

Chaerudin, 2017) yaitu: 

1. Keberartian bekerja (meaningfulness of work) yaitu suatu keadaan sejauh 

mana keberartian pekerjaan dimana karyawan merasa pekerjaan dianggap 

sebagai sesuatu yang berharga dan diperhitungkan. 

2. Tanggung jawab (responsibility for outcomes) yaitu rasa tanggung jawab 

karyawan pada hasil dan akuntabilitas terhadap pekerjaanya. Suatu 

tingkatan karyawan adanya pendorong terhadap kualitas pekerjaanya. 

3. Pengetahuan terhadap hasil pekerjaan (knowledge of result) yaitu tingkat 

pemahaman pegawai terhadap sebaik mana dan buruknya kinerja yang 

dilaksanakan. 

2.1.4 Kinerja Sumber Daya Manusia 

Kinerja sumber daya manusia didefinisikan hasil kerja yang dapat diraih 

karyawan baik secara mutu maupun kuantitas dalam mengerjakan tugas selaras 

dengan tanggung jawab yang diserahkan (Gema Motherland & Yanti, 2023). 

Kinerja mengacu pada kemampuan karyawan dalam melengkapi tugas dan 

tanggung jawab yang diserahkan perusahaan selaras dengan kemampuannya. 

Kinerja sumber daya manusia yang optimal dapat diamati dari cara karyawan 

mengerjakan tugas sesuai dengan target (Rivaldo & Nabella, 2023). Untuk 

meraih tujuan dan keberhasilan perusahaan sumber daya manusia memiliki 

peranan penting.  
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Mangkunegara (2002:68) mengemukakan karyawan yang memiliki 

performa tinggi mempunyai karakteristik sebagai berikut: 

1. Mempunyai rasa tanggung jawab yang besar. 

2. Berani menghadapi risiko. 

3. Mempunyai target yang realitis. 

4. Mengupayakan tujuan agar terlaksana dan memiliki rencana kerja yang 

menyeluruh. 

5. Memanfaatkan tanggapan dari semua aktivitas yang telah dilaksanakan. 

6. Merealisasikan strategi yang telah diprogramkan. 

Rummler dan Brache dalam Rothwell (2001) mengemukakan adanya 

beberapa faktor yang mendorong performa karyawan yaitu: 

1. Barriers, yaitu suatu di tempat kerja yang dapat mempengaruhi atau 

mendorong proses bekerja karyawan misalnya keuangan, peralatan, 

perangkat, informasi, deskripsi pekerjaan karyawan dan lain sebagainya. 

2. Performance Expectations, yaitu berhubungan dengan apakah pegawai 

telah melihat standar performa perusahaan. 

3. Consequence, yaitu berhubungan dengan cara perusahaan mengambil 

langkah terhadap karyawan yang memiliki kinerja buruk dan sebaliknya. 

4. Feedback, yaitu berhubungan dengan penjelasan yang didapat karyawan 

dari atasan mengenai kinerjanya. 

5. Knowledge/Skill dan Individual Abilities, yakni berkaitan dengan karyawan, 

apakah karyawan mempunyai kemampuan dalam menyelesaikan 

pekerjaannya. 
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Menurut (Robbins, 2016) indikator kinerja sumber daya manusia meliputi: 

1. Kualitas kerja, dapat dinilai dari bagaimana karyawan menyelesaikan tugas. 

2. Kuantitas, banyaknya pekerjaan yang dapat diselesaikan karyawan. 

3. Ketepatan waktu, dapat dinilai dari cara karyawan dapat menyelesaikan 

tugas dengan tepat waktu dan memanfaatkan waktu yang dimiliki. 

4. Efektivitas, sejauh mana mengoptimalkan sumber daya organisasi untuk 

meningkatkan efektivitas kinerja. 

5. Kemandirian, dimana seseorang dapat menyelesaikan tugasnya secara 

mandiri. 

2.2 Hubungan Antar Variabel 

2.2.1 Hubungan Work Life Balance Terhadap Work It Self 

 Dalam dunia kerja yang sangat kompetitif dan serba cepat, karyawan 

sering menghadapi berbagai masalah substansial terkait menjaga keseimbangan 

kehidupan kerja yang sehat. Berbagai faktor dapat mempengaruhi work it self 

satu diantara ialah work life balance. Adanya work life balance memberikan 

pengaruh baik kepada work it self. Work life balance bisa mempengaruhi sikap 

pegawai, ketika karyawan tidak menemukan kepuasan, hal menarik dan rasa 

tanggung jawab pada pekerjaannya akibatnya karyawan memilih untuk 

meninggalkan pekerjaan yang sedang dijalani dengan harapan dapat 

menemukan pekerjaan yang mendatangkan kepuasan dan memungkinkan 

karyawan mempertahankan work life balance mereka yang lebih baik 

(Maharani & Tamara, 2024). Karyawan yang memiliki work life balance tinggi 

maka karyawan akan merasakan kepuasan dalam dirinya sehingga menyenangi 
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pekerjaanya dan sebaliknya apabila work life balance yang dimiliki karyawan 

rendah maka kepuasan kerja yang dirasakan juga rendah (Pratama & Setiadi, 

2021). Ketika karyawan memiliki work life balance hal ini akan 

menguntungkan bagi perusahaan, karena karyawan akan merasa puas dan 

menemukan hal menarik pada pekerjaanya sehingga akan meningkatkan 

kinerjanya. Saat karyawan dapat melakukan tanggung jawab baik antara 

pekerjaan maupun kegiatan di luar pekerjaannya misalnya peranya dalam 

keluarga artinya tercipta kepuasan kerja, sehingga saat bekerja karyawan tidak 

akan merasa terbebani oleh masalah di luar pekerjaan (Silaban & Margaretha, 

2021). Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh penelitian yang 

dilakukan Fadilla & Assyofa (2022), Ramadhoni Azdanal et al. (2021) dan 

Waworuntu et al. (2022) bahwa work life balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work it self. 

H1: Work Life Balance Berpengaruh Positif Signifikan Pada Work It Self. 

2.2.2 Hubungan Motivasi Intrinsik Terhadap Work It Self 

 Salah satu alasan yang membuat manusia bekerja adalah untuk 

memenuhi kebutuhan. Perusahaan perlu mengamati kebutuhan dan keinginan 

karyawan, kemampuan dan cara karyawan berencana dalam bekerja untuk masa 

depan (Newstrom, 2014) dalam (Pancasila et al., 2020). Meningkatkan motivasi 

karyawan dapat memenuhi harapan karyawan sehingga karyawan terdorong 

untuk bekerja pada perusahaan dan merasa puas (Hajiali et al., 2022). Motivasi 

intrinsik berperan dalam meningkatkan kesejahteraan karyawan dan 

memberikan pengaruh terhadap pekerjaan itu sendiri. Motivasi intrinsik 
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mendorong karyawan untuk bertanggung jawab terhadap pekerjaannya, 

berprestasi dan memiliki kemahiran untuk memenuhi kewajiban pada 

perusahaan. Karyawan yang merasa puas dan menyenangi terhadap pekerjaanya 

sendiri cenderung akan memiliki tingkat jenjang rasa puas tinggi pada pekerjaan 

yang dilakukan (Ali Mansyur, 2023) Hal tersebut diperkuat oleh penelitian yang 

dilaksanakan (Dwi Lestari, 2022) dan (Zahari et al., 2024) jika motivasi 

intrinsik berdampak positif signifikan pada work it self. 

 Berdasarkan pemaparan tersebut, maka hipotesis yang dapat dirumuskan 

adalah sebagai berikut: 

H2: Motivasi Intrinsik Berpengaruh Positif Signifikan Pada Work It Self. 

2.2.3 Hubungan Work Life Balance Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

  Sumber daya manusia menjadi satu diantara faktor kesuksesan perusahaan.  

Pegawai dengan kinerja yang optimal, memiliki kemampuan, tenaga serta 

kreativitasnya sangat berdampak pada keberhasilan perusahaan mencapai 

tujuannya. Work life balance ialah salah satu faktor yang bisa mendorong 

performa sumber daya manusia. Work life balance yakni sebuah keseimbanagn 

dalam seseorang antara pekerjaannya serta aspek kehidupan diluar pekerjaanya 

(Arifin & Agus Muharto, 2022). Ketika pegawai mempunyai work life balance 

yang baik, sehingga pegawai akan merasa lebih senang dan menyerahkan yang 

terbaik dalam berkontribusi pada pekerjaannya. Perusahaan juga akan 

memperoleh dampak positif ketika dapat menciptakan dan menjaga work life 

balance karyawan dengan baik (Eldon et al., 2024). Hal ini didukung oleh 

penelitian yang dilakukan Asari (2022) dan Nuraningsih & Harries Arizonia 
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Ismail (2024) jika work life balance berdampak positif dan signifikan kepada 

kinerja sumber daya manusia. 

H3: Work Life Balance Berpengaruh Positif Signifikan Pada Kinerja Sumber 

Daya Manusia. 

2.2.4 Hubungan Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

 Satu diantara aspek utama guna terlaksananya target perusahaan adalah 

kinerja sumber daya manusia (Anugrah & Rachmad, 2022) . Motivasi menjadi 

salah satu faktor yang berdampak pada performa sumber daya manusia (Hustia, 

2020). Motivasi merupakan suatu hal yang mendorong untuk melakukan 

sesuatu agar mencapai tujuan (Marnis, 2008). Dalam motivasi terdapat motivasi 

intrinsik yang dapat mendorong dan meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia. Motivasi intrinsik merupakan sejauh mana individu terdorong dan 

menemukan kesenangan dalam pekerjaannya sehingga memotivasi individu 

tersebut untuk memberikan kinerja terbaik tanpa diperlukan imbalan eksternal 

(Potipiroon & Ford, 2017). Motivasi intrinsik dapat mempengaruhi performa 

sumber daya manusia, dengan adanya motivasi intrinsik artinya terdapat 

dorongan yang timbul sendiri dan karyawan memiliki kesadaran tanggung 

jawab untuk menyelesaikan pekerjaanya, karyawan ingin meraih prestasi dalam 

bekerja, karyawan ingin bekerja lebih baik setiap harinya dan karyawan merasa 

senang akan pekerjaannya(Zahari et al., 2024). Pegawai yang termotivasi secara 

intrinsik akan memiliki rasa ingin terus belajar, rasa ingin tahu yang lebih besar, 

berkeinginan untuk berkembang serta lebih cenderung terlibat dalam proses 

pekerjaan (Moon et al., 2020). Hal ini didukung oleh pengamatan yang 
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dilaksanakan (Nurjanah et al., 2024), (Yusuf & Sriwijaya, 2021) dan (Laksmana 

& Riana, 2020). 

 Berlandaskan uraian tersebut hipotesis yang dapat dirumuskan yakni: 

H4: Motivasi Intrinsik Berpengaruh Positif Signifikan Pada Kinerja Sumber 

Daya Manusia. 

2.2.5 Hubungan Work It Self Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

 Dalam manajemen sumber daya manusia kepuasan kerja ialah satu diantara 

faktor signifikan yang dapat berpengaruh pada performa sumber daya manusia 

dalam bekerja (Saputra, 2021).  Salah satu sumber utama kepuasan adalah work 

it self. Kinerja sumber daya manusia tidak tumbuh dengan begitu saja, tetapi 

perusahaan memiliki peran dalam menciptakan dan meningkatkan performa 

sumber daya manusia (Romdhon & Putro, 2024). Kinerja sumber daya manusia 

pada dasarnya terbentuk oleh kondisi tertentu yakni aspek internal yang 

termasuk faktor dari personal dan faktor eksternal yakni faktor dari luar diri 

individu atau faktorn situasional (Rusilawati et al., 2023). Dalam 

memaksimalkan kinerja sumber daya manusia yang optimal work it self menjadi 

salah satu faktor penting untuk mencapai hal tersebut. 

 Work it self menggambarkan bagaimana pandangan karyawan pada 

pekerjaannya. Karyawan akan memberikan kinerja terbaik apabila merasa 

pekerjaan yang diberikan menarik dan memberikan kesempatan untuk 

berkembang sehingga menciptakan kepuasan pada diri karyawan. Dan 

sebaliknya ketidakpuasan karyawan terhadap pekerjaannya dapat menyebabkan 

kurangnya kinerja karyawan seperti bekerja secara tidak maksimal, malas 
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dalam bekerja dan adanya kemungkinan keluar dari pekerjaannya (Rahmadani 

& Sampeliling, 2023).  

 Pendapat tersebut diperkuat oleh hasil penelitian yang dilaksanakan (Ali 

Mansyur, 2023), Eliana Manihuruk (2023), Wahyunanti et al. (2023) dan R. S. 

Putra et al. (2024) membuktikan jika work it self memiliki dampak positif dan 

signifikan pada kinerja sumber daya manusia. 

Berlandasakan paparan tersebut, maka hipotesis yang dapat dirumuskan 

yakni: 

H5: Work It Self Berpengaruh Positif Signifikan Pada Kinerja Sumber Daya 

Manusia. 

2.3 Model Penelitian 

 Berdasarkan landasan teori, maka kinerja sumber daya manusia dapat 

ditingkatkan melalui work life balance, motivasi intrinsik serta work it self 

kemudian work it self dapat ditingkatkan melalui work life balance serta motivasi 

intrinsik. Berikut model penelitian yakni: 

                                                                                             

                                                            H3                            

                      H1        

        H5 

             H2                                                                      

                                                            H4 

Gambar 2.3 Model Penelitian 

Work It Self 

Y1 

Work Life 

Balance                                  

X1                                                                

Motivasi 

Intrinsik 

X2 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

Y2 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian  

 Jenis penelitian yang diterapkan pada penelitian ini ialah explanatory research. 

Berlandaskan Umar explanatory research dalam Ibrahim Andi et al. (2018) ialah 

sebuah penelitian yang memiliki target guna menelaah keterkaitan antara variabel 

satu dengan variabel lainnya atau bagaimana sebuah variabel mendukung variabel 

yang lain. Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Menurut 

Sugiyono dalam Ibrahim Andi et al. (2018) metode penelitian kuantitatif ialah 

metode yang berasas pada filsafat positivisme, guna meneliti sebuah populasi 

ataupun sampel tertentu. 

3.2 Populasi dan Sampel  

 Populasi merupakan seluruh dari subyek yang menjadi unit pengamatan dapat 

terdiri dari benda, manusia, hewan, tumbuhan, gejala dan lain sebagainya yang 

mempunyai karakteristik tertentu (Purba & Parulian Simanjuntak, 2011). Populasi 

pada penelitian ini ialah pegawai pada Bank Bapas 69 Magelang. Jumlah karyawan 

Bank Bapas 69 Magelang adalah 81 karyawan. 

 Sampel merupakan sebagian dari anggota populasi yang menjadi sumber data 

dan memakai teknik-teknik tertentu dalam pengambilannya (Purba & Parulian 

Simanjuntak, 2011). Pada penelitian ini pengukuran sampel berdasarkan jumlah 

karyawan Bank Bapas 69 Magelang yang berkuantitas 81 karyawan.  
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Tabel 3.1 Karyawan Bank Bapas 69   

NO JABATAN JUMLAH ANGGOTA 

1. Direktur Utama 1 Anggota 

2. Direktur Umum & Kepatuhan 1 Anggota 

3. Direktur Operasional 1 Anggota 

4.  Ka. Biro Umum 1 Anggota 

5. Ka. Biro Pemasaran 1 Anggota 

6. Sekretariat 2 Anggota 

7. Kabag TI dan Akuntansi 1 Anggota 

8. Kasie Akuntansi dan Pelaporan 1 Anggota 

9. Staf Akuntansi 3 Anggota 

10. Kasie TI dan Litbang 1 Anggota 

11. TI 2 Anggota 

12. Staf Litbang 1 Anggota 

13. Kasie SDM 1 Anggota 

14. Staf SDM 2 Anggota 

15. Kepala SKAI 1 Anggota 

16. Staf SKAI 3 Anggota 

17. Kasat Manajemen Risiko, Kepatuhan & APU 1 Anggota 

18. Satker APU PPT 1 Anggota 

19. Satker manrisk 1 Anggota 

20. Kabag Kas 1 Anggota 

21. Teller 3 Anggota 
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22. Admin Kas 1 Anggota 

23. Ka Bag PNKU & PNKK 1 Anggota 

24. Kasie PNKU 1 Anggota 

25. CS Pembinaan 1 Anggota 

26. CS Angsuran 1 Anggota 

27. Pembinaan + PH 3 Anggota 

28. Pembinaan 3 Anggota 

29. Kabag Kredit 1 Anggota 

30. Kasie Kredit 1 Anggota 

31. Staf Pemasaran 1 Anggota 

32. CS Kredit 3 Anggota 

33. Admin Arsip 3 Anggota 

34. Kasie Legal & Analisis Kredit 1 Anggota 

35. Analisis Tempuran, Borobudur 1 Anggota 

36. Analisis Pegawai 1 Anggota 

37. Analisis Pusat, Mertoyudan 1 Anggota 

38. Analisis Kota Mungkid, Mungkid 1 Anggota 

39. Analisis Salaman, Krasak 1 Anggota 

40. Analisis Sawangan, Dukun 1 Anggota 

41. Analisis Kaliangkrik, Kajoran 1 Anggota 

42. Analisis Pakis, Ngablak 1 Anggota 

43. Kabag Dana 1 Anggota 

44. CS Dana 1 Anggota 
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45. CS 3 Anggota 

46. Kasie Umum 1 Anggota 

47. Admin 1 Anggota 

48. Pramu Kantor 5 Anggota 

49. Driver 7 Anggota 

           Jumlah   81 Anggota 

Sumber: Bank Bapas, 2024 

3.3 Sumber dan Jenis Data 

Pada penelitian ini data yang digunakan adalah: 

1. Data Primer 

 Data primer menurut Bungin dalam (Rahmadi, 2011) ialah informasi yang 

dikumpulkan langsung dari laporan lapangan atau objek penelitian. Pada penelitian 

ini data primer yang dipakai didapatkan melalui pembagian kuesioner di Bank 

Bapas 69 Magelang untuk mengukur variabel work life balance, motivasi intrinsik, 

work it self terhadap kinerja sumber daya manusia. 

2. Data Sekunder 

 Data sekunder menurut Bungin dalam (Rahmadi, 2011) ialah data yang 

diperoleh dari sumber kedua atau sumber sekunder yang dibutuhkan. Data sekunder 

pengamatan ini bersumber dari website. 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

 Metode pengumpulan data merupakan cara untuk memperoleh data yang sesuai 

dengan masalah yang diteliti. Metode pengumpulan data yang digunakan pada 
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penelitian ini ialah kuesioner. Teknik kuesioner ialah teknik pengumpulan data 

dalam wujud pertanyaan untuk diisi responden yang dirangakai secara berurutan. 

3.5 Variabel dan Indikator 

 Variabel pada pengamatan ini yakni Work Life Balance, Motivasi Intrinsik, 

Work It Self, dan Kinerja Sumber Daya Manusia dengan definisi dan indikator 

masing-masing variabel dijelaskan pada tabel 3.1 di bawah ini:  

Tabel 3.2 Definisi dan Indikator  

No Variabel  Definisi Variabel Indikator Variabel 

1. Work Life 

Balance 

(X1) 

Keselarasan antara 

pekerjaan serta kegiatan 

personal atau di luar 

pekerjaan 

1. Time Balance 

(keseimbangan waktu) 

2. Involvement Balance 

(keseimbangan 

keterlibatan) 

3. Satisfaction Balance 

(keseimbangan 

kepuasan) 

MCdonald dan Bradley (2012) 

dalam Diana Paembong et al. 

(2023) 
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2. Motivasi 

Intrinsik 

(X2) 

Penggerak yang bersumber 

dari dalam diri seseorang 

dalam melaksanakan 

pekerjaan dengan rasa 

senang dan puas terkait 

pekerjaan tersebut. 

1. Prestasi 

2. Pengakuan 

3. Pengembangan diri 

(Rozzaqiyah et al., 2021; 

Silalahi Donalson & 

SaragihAlvyoni, 2024) 

3.  Work It 

Self (X3) 

Suatu keadaan ketika 

karyawan menemukan jati 

dirinya, tugas-tugas yang 

menarik, peluang untuk 

belajar serta dapat 

bertanggung jawab atas 

pekerjaanya. 

1. Keberartian bekerja 

(meaningfulness of 

work). 

2. Tanggung jawab 

(responbility for 

outcomes) 

3. Pengetahuan 

terhadap hasil 

pekerjaan 

(knowledge of 

result) 

Colquiit (2011) 

dalam (Anderson & 

Chaerudin, 2017) 
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4. Kinerja 

Sumber 

Daya 

Manusia 

(Y1) 

Hasil kerja yang dapat diraih 

karyawan baik secara mutu 

maupun kuantitas dalam 

mengerjakan tugas selaras 

dengan tanggung jawab 

yang diserahkan. 

1. Kualitas kerja 

2. Kuantitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. Kemandirian 

(Robbins, 2016) 

 

 

Pada penelitian ini pendapat dari responden akan diukur menggunakan skala likert 

sebagai berikut: 

1. Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

2. Tidak Setuju (TS) = 2 

3. Cukup Setuju (CS) = 3 

4. Setuju (S) = 4 

5. Sangat Setuju (SS) = 5 

 Dalam menentukan nilai jawaban responden maka dapat menggunakan rentang 

skala sebagai berikut: 

RS = 
 𝑚−𝑛

𝑏
 

RS = Rentang skala penilaian 

m = Skor tertinggi pada skala 

n = Skor terendah pada skala 

b = Jumlah kelas atau kategori 
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Maka dapat ditentukan rentang skalanya sebagai berikut: 

RS = 
5−1

3
 

    RS = 1,33 

Kategori jawaban responden sebagai berikut: 

1,00 – 2,33= Rendah 

2,34 – 3,67 = Sedang 

3,68 – 5,00 = Tinggi 

3.6 Teknik Analisis Data  

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Structural 

Equation Model (SEM) dengan menggunakan program Smart PLS untuk 

pembuktian hipotesis.  SEM PLS merupakan metode analisis data yang digunakan 

untuk menganalisis suatu model structural yang kompleks dan menguji hubungan 

antar variabel menggunakan data kuantitatif (Amsal Sahban et al., 2024). 

3.6.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

1. Uji Validitas Konvergen 

 Uji validitas konvergen merupakan suatu uji yang digunakan untuk 

mengetahui dan mengukur validitas hubungan antara indikator dengan variabel 

latennya dengan prinsip pengukur dari suatu konstruk memiliki korelasi yang 

tinggi (Hamid R. S. & Anwar S. M., 2019). Indikator dikatakan valid ketika nilai 

outer loadings > 0,7 dan nilai Average Variance Extracted (AVE) lebih besar 

sari 0,5. 
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2.  Uji Validitas Diskriminan 

  Uji validitas diskriminan adalah alat yang digunakan untuk mengukur atau 

mengamati. Instrumen akan dikatakan reliabel apabila menghasilkan data yang 

sama meskipun digunakan dalam periode waktu berbeda berdasarkan 

karakteristik subjek yang sama (Purwanto, 2018). 

3. Uji Reliabilitas  

 Reliabilitas adalah suatu pengukuran seberapa jauh suatu instrumen dapat 

memberikan hasil pengukuran yang sama jika pengukuran diulang (Ardiana et 

al., 2023).  Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability digunakan pada uji 

reliabilitas. Cronbach‘s Alpha digunakan untuk menentukan batas bawah dari 

nilai reliabilitas suatu konstruk dan Composite Reliability digunakan untuk 

menentukan nilai sebenarnya reliabilitas suatu konstruk. Suatu konstruk 

dikatakan reliabel ketika nilai dari Cronbach’s Alpha > 0,7 dan Composite 

Reliability > 0,7 (Mittra Candana et al., 2020). 

3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

1. R Square 

 R Square atau sering disebut koefisien determinasi merupakan metode yang 

digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari variabel independen 

terhadap variabel dependen (Risdiyanto et al., 2024). Pengaruh antar konstruk 

dikatakan kuat ketika R Square sebesar 0,75, pengaruh antar konstruk dikatakan 

moderat ketika R Square sebesar 0,50 dan pengaruh antar konstruk dikatakan 

lemah ketika R Square sebesar 0,25 (Moniaga et al., 2024). 
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2. Effect Size 

 Effect size atau sering disebut F Square merupakan suatu metode yang 

digunakan untuk mengukur seberapa besar dampak relatif dari suatu variabel 

laten independen terhadap varibel laten dependen. Pengaruh antar konstruk 

dikatakan kuat ketika nilai F Square sebesar 0,35, pengaruh antar konstruk 

dikatakan sedang ketika nilai F Square sebesar 0,15 dan pengaruh antar 

konstruk dikatakan lemah ketika nilai F Square sebesar 0,02 (Moniaga et al., 

2024). 

3.6.3 Uji Hipotesis 

 Uji hipotesis merupakan suatu metode yang digunakan untuk mengambil 

keputusan berdasarkan analisis data. Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen. Pengujian 

hipotesis dilakukan dengan melihat dari t-statistik dan p value. Suatu hipotesis 

dikatakan diterima ketika nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dengan tingkat 

signifikasi sebesar 5% dan nilai dari p value di bawah 0,05 (Pramesti & Setyawan, 

2024; Risdiyanto et al., 2024). 
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BAB IV  

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Deskripsi Objek Penelitian 

4.1.1 Gambaran Umum Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah karyawan Bank Bapas 69 Magelang 

yang berjumlah 81 orang. Data primer diperoleh melalui penyebaran kuesioner 

kepada para responden. Dengan deskripsi responden mencakup jenis kelamin dan 

usia. 

4.1.2 Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden  

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1. Laki-laki 42 51.9% 

2. Perempuan 39 48.1% 

               Total 81 100% 

Sumber Data Primer: 2025 

 Berdasarkan tabel 4.1, diketahui bahwa terdapat 42 responden laki-laki dengan 

presentase 52.9% dan 39 responden perempuan dengan presentase 48.1%. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa responden dalam penelitian ini didominasi 

oleh laki-laki. 

4.1.3 Deskripsi Responden Berdasarkan Umur 

Tabel 4.2 Umur Responden  

No Umur Jumlah Presentase 

1. 20 - 30 Tahun 17 21% 

2. 31 - 40 Tahun 28 34.6% 

3. 41 - 50 Tahun 26 32.1% 

4. > 50 Tahun 10 12.3% 

               Total 81 100% 

Sumber Data Primer: 2025 

Berdasarkan tabel 4.2, diketahui bahwa terdapat 17 responden dengan 

presentase 21% berusia 20 – 30 tahun, 28 responden dengan presentase 34.6% 
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berusia 31 – 40 tahun, 26 responden dengan presetase 32.1% dan 10 responden 

dengan presentase >50 tahun. Dengan demikian, dapat disimpulkan mayoritas 

responden berusia 31 – 40 tahun. 

4.2. Analisis Deskripsi Variabel 

 Deskripsi variabel digunakan untuk menganalisis tanggapan responden 

terhadap pertanyaan yang mempresentasikan setiap indikator yang telah dipilih 

melalui kuesioner. Penilaian dari tanggapan responden dilakukan dengan 

menggunakan rentang skala sebagai berikut: 

RS = 
𝑚−𝑛

𝑏
 

RS = Rentan skala penilaian 

m= Skor tertinggi pada skala 

n = Skor terendah pada skala 

b = Jumlah kelas atau kategori 

 Maka rentang skalanya sebagai berikut: 

RS = 
5−1

3
 

= 1,33 

Dengan demikian kategori jawaban responden sebagai berikut: 

1,00 - 2,33  = Rendah 

2,34 - 3,67  = Sedang 

3,68 – 5,00 = Tinggi 

4.2.1 Variabel Work Life Balance 

  Variabel Work Life Balance dapat diukur dengan indikator Time Balance 

(keseimbangan waktu), Involvement Balance (keseimbangan keterlibatan), dan 
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Satisfaction Balance (keseimbangan kepuasan). Berikut adalah hasil tanggapan 

responden terhadap variabel Work Life Balance: 

Tabel 4.3 Deskrispsi Variabel Work Life Balance   

No Indikator Rata-

Rata 

(Mean) 

Standar 

Deviation 

Kategori 

1. Time Balance (keseimbangan 

waktu) 

3.938 0.807 Tinggi 

2. Involvement Balance 

(keseimbangan keterlibatan) 

4.037 0.728 Tinggi 

3. Satisfaction Balance 

(keseimbangan kepuasan) 

4.025 0.785 Tinggi 

Rata-rata 4.000  Tinggi 

Sumber: Data Primer, diolah 2025   

 Berdasar tabel terlihat bahwa rata-rata jawaban responden pada variabel 

work life balance sebesar 4.000 yang artinya masuk dalam kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan responden memiliki impresi yang positif terhadap variabel work life 

balance. Hal ini menandakan keseimbangan waktu, keseimbangan keterlibatan dan 

keseimbangan kepuasan yang dirasakan responden baik. Diantara ketiga indikator 

work life balance tanggapan tertinggi responden yaitu involvement balance 

(keseimbangan keterlibatan) dengan rata-rata 4.037 yang artinya responden 

memiliki tingkat keterlibatan secara psikologis yang baik dan mampu bertanggung 

jawab serta berkomitmen, baik dalam bekerja maupun kegiatan di luar pekerjaan. 



36 
 

 
 

Involvement balance (keseimbangan keterlibatan) menjadi aspek paling dominan 

dalam menciptakan work life balance. Sedangkan nilai rata-rata terendah sebesar 

3.938 pada indikator keseimbangan waktu. 

4.2.2 Variabel Motivasi Intrinsik 

  Variabel Motivasi Intrinsik dapat diukur dengan indikator Prestasi, Pengakuan, 

dan Pengembangan diri. Berikut adalah hasil tanggapan responden terhadap 

variabel Motivasi Intrinsik: 

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Motivasi Intrinsik  

No Indikator Rata-rata 

(Mean) 

Standar Deviation Kategori 

1. Prestasi 3.938 0.775 Tinggi 

2. Pengakuan 3.840 0.808 Tinggi 

3. Pengembangan diri 3.951 0.800 Tinggi 

Rata-rata 3.909  Tinggi 

      Sumber: Data primer, diolah 2025 

  Berdasarkan tabel terlihat bahwa rata-rata jawaban responden pada variabel 

motivasi intrinsik sebesar 3.909 yang artinya masuk dalam kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan responden memiliki impresi yang positif terhadap variabel motivasi 

intrinsik. Hal ini menandakan responden bersemangat dan berusaha dalam meraih 

prestasi, antusias ketika mendapatkan pengakuan atas kinerjanya dan senang 

mendapatkan kesempatan untuk berkembang. Diantara ketiga indikator motivasi 

intrinsik tanggapan tertinggi responden yaitu pengembangan diri dengan rata-rata 

3.951 yang artinya karyawan tertarik dan memiliki dorongan dalam diri untuk 
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memperoleh kesempatan yang dapat meningkatkan potensi yang dimiliki dan 

mengembangkan diri. Sedangkan nilai rata-rata terendah sebesar 3.840 pada 

indikator pengakuan. 

4.2.3. Variabel Work It Self 

  Variabel work it self dapat diukur dengan indikator Keberartian bekerja 

(meaningfulness of work), Tanggung jawab (responsibility for outcomes), dan 

Pengetahuan terhadap hasil pekerjaan (knowledge of result). Berikut adalah hasil 

tanggapan responden terhadap variabel work it self: 

Tabel 4.5 Deskripsi Variabel Work It Self  

No Indikator Rata-

rata 

(Mean) 

Standar 

Deviation 

Kategori 

1. Keberartian bekerja 

(meaningfulness of work) 

4.111 0.667 Tinggi 

2. Tanggung jawab (responsibility for 

outcomes) 

4.037 0.808 Tinggi 

3. Pengetahuan terhadap hasil 

pekerjaan (knowledge of result) 

4.086 0.723 Tinggi 

Rata-rata 4.078  Tinggi 

Sumber: Data Primer, diolah 2025  

  Berdasarkan tabel terlihat bahwa rata-rata jawaban responden pada variabel 

Work It Self sebesar 4.078 yang artinya masuk dalam kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan responden memiliki impresi yang positif terhadap Work It Self. 
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Artinya sumber daya manusia pada Bank Bapas 69 Magelang memiliki ketertarikan 

terhadap pekerjaannya, rasa tanggung jawab terhadap pekerjaanya, pekerjaannya 

berarti dan mengetahui terhadap hasil kerjanya. Diantara ketiga indikator Work It 

Self tanggapan tertinggi responden yaitu keberartian bekerja dengan rata-rata 4.111, 

artinya pekerjaan yang dijalankan responden memberikan makna dan sebagai 

bagian yang diperhitungkan serta aktualisasi diri. Sedangkan nilai rata-rata terendah 

sebesar 4.037 pada indikator tanggung jawab. 

4.2.4 Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia 

  Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia dapat diukur dengan indikator 

Kualitas kerja, Kuantitas, Ketetapan waktu, Efektivitas, dan Kemandirian. Berikut 

adalah hasil tanggapan responden terhadap variabel Kinerja Sumber Daya Manusia: 

Tabel 4.6 Deskripsi Variabel Kinerja Sumber Daya Manusia  

No Indikator Rata-rata 

(Mean) 

Standar 

Deviation 

Kategori 

1. Kualitas kerja 4.210 0.623 Tinggi 

2. Kuantitas 4.160 0.618 Tinggi 

3. Ketetapan waktu 4.173 0.604 Tinggi 

4. Efektivitas 4.111 0.629 Tinggi 

5. Kemandirian 4.136 0.662 Tinggi 

Rata-rata 4.158  Tinggi 

 Sumber: Data Primer, diolah 2025 

  Berdasarkan tabel terlihat bahwa rata-rata jawaban responden pada variabel 

Kinerja Sumber Daya Manusia sebesar 4.158 yang artinya masuk dalam kategori 
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tinggi. Hal ini menunjukkan responden memiliki impresi yang positif terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia. Diantara indikator pada kinerja sumber daya 

manusia, indikator kualitas kerja memiliki nilai indeks yang paling tinggi 

dibandingkan indikator Kinerja Sumber Daya Manusia lainnya yaitu 4.210 artinya 

kualitas kerja menjadi aspek paling menonjol dan menggambar bahwa karyawan 

memaksimalkan kualitas kerja yang optimal agar dapat meningkatkan kinerja 

perusahaan dan membantu perusahaan mencapai tujuannya. Sedangkan nilai rata-

rata terendah sebesar 4.111 pada indikator efektivitas.  

4.3. Hasil Penelitian 

4.3.1 Model Pengukuran (Outer Model) 

  Berikut adalah hasil model pengukuran (outer model) yang diperoleh dalam 

penelitian ini: 

 

Gambar 4.1 Outer Model 1 
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1. Uji Validitas Konvergen 

Uji validitas konvergen digunakan untuk mengidentifikasi dan mengukur 

tingkat validitas hubungan antara indikator dengan variabel latennya.Ketika suatu 

indikator menunjukkan nilai outer loadingnya > 0.7 maka dikatakan valid. Hasil 

pengujian outer loading pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.7 Validitas Berdasarkan Outer Loading  

Indikator Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

Motivasi 

Intrinsik 

Work It 

Self 

Work Life 

Balace 

ksdm1 0.933 
   

ksdm2 0.916 
   

ksdm3 0.965 
   

ksdm4 0.944 
   

ksdm5 0.943 
   

mi1 
 

0.935 
  

mi2 
 

0.884 
  

mi3 
 

0.928 
  

wis1 
  

0.913 
 

wis2 
  

0.901 
 

wis3 
  

0.926 
 

wlb1 
   

0.947 

wlb2 
   

0.952 

wlb3 
   

0.939 

Sumber: Data Primer, diolah 2025 

 Berdasarkan tabel dapat dilihat hasil dari outer loading menunjukkan bahwa 

setiap indikator pada setiap variabel telah memenuhi persyaratan uji validitas 

berdasarkan outer loading yaitu > 0.7.   Dengan demikian, semua indikator variabel 

dinyatakan valid. 

Selanjutnya validitas konvergen dinyatakan baik ketika nilai Average 

Variance Extracted (AVE) lebih besar dari 0.5. Hasil pengujian nilai AVE dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.8 Validitas Berdasarkan Average Variance Extracted   

Variabel Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracted 

(AVE) 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

0.967 0.968 0.974 0.884 

Motivasi 

Intrinsik 

0.904 0.915 0.940 0.839 

Work It Self 0.901 0.902 0.938 0.834 

Work Life 

Balance 

0.941 0.942 0.962 0.895 

Sumber: Data Primer, diolah 2025 

Berdasarkan tabel dapat dilihat nilai AVE menunjukkan bahwa hasil 

memenuhi persyaratan uji validitas berdasarkan nilai Average Variance Extracted 

(AVE) yaitu nilai AVE lebih besar dari 0.5 yang artinya seluruh   variabel penelitian 

dinyatakan reliabel memenuhi convergent validity yang baik. 

2. Uji Validitas Diskriminan  

Uji validitas diskriminan adalah uji yang digunakan untuk mengukur   sejauh 

mana suatu konstruk berbeda dengan konstruk lain menurut standar emperis  

(Prayoga & Pohan, 2022). Suatu model   memiliki skor validitas jika pada setiap 

variabel   memiliki nilai cross loading > 0.7. Hasil pengujian cross loading dalam 

penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.9 Nilai Validitas Diskriminan  

Indikator Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

Motivasi 

Intrinsik 

Work It 

Self 

Work Life 

Balance 

ksdm1 0.933 0.726 0.762 0.750 

ksdm2 0.916 0.751 0.805 0.747 

ksdm3 0.965 0.769 0.834 0.763 

ksdm4 0.944 0.708 0.726 0.707 

ksdm5 0.943 0.729 0.788 0.765 

mi1 0.730 0.935 0.737 0.668 

mi2 0.655 0.884 0.630 0.598 

mi3 0.762 0.928 0.830 0.675 

wis1 0.773 0.704 0.913 0.725 

wis2 0.726 0.784 0.901 0.599 

wis3 0.786 0.724 0.926 0.801 

wlb1 0.759 0.683 0.749 0.947 

wlb2 0.723 0.646 0.704 0.952 

wlb3 0.771 0.679 0.754 0.939 

Sumber: Data Primer, diolah 2025 

Berdasarkan tabel dapat dilihat jika pada setiap variabel memiliki nilai cross 

loading > 0.7. Dan setiap item indikator melebihi nilai item indikator variabel 

lainnya. Hal ini menunjukkan bahwa semua indikator dalam penelitian ini 

dinyatakan valid dan memenuhi persyaratan uji validitas diskriminan. 

3. Uji Reliabilitas 

Pada uji reliabilitas diukur menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability.  Suatu konstruk dikatakan reliabel ketika nilai dari Cronbach’s Alpha > 

0.7 dan Composite Reliability > 0.7. Hasil pengujian uji reliabilitas pada penelitian 

ini dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

 

 



43 
 

 
 

Tabel 4.10 Cronbach’s alpha dan Reliability  

Variabel Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability (rho_a) 

Composite 

reliability (rho_c) 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

0.967 0.968 0.974 

Motivasi Intrinsik 0.904 0.915 0.940 

Work It Self 0.901 0.902 0.938 

Work Life Balance 0.941 0.942 0.962 

Sumber: Data Primer, diolah 2025 

Berdasarkan tabel dapat dilihat jika semua variabel memenuhi persyaratan 

uji reliabilitas dan dikatakan reliabel dan valid karena memiliki nilai Cronbach’s 

alpha > 0.7 dan composite reliability > 0.7. 

4.3.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Berikut adalah hasil model struktural (inner model) yang diperoleh pada 

penelitian ini: 

 

Gambar 4.2 Output Bootstrapping 1 
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1. R Square 

Pengaruh antar konstruk dikatakan kuat ketika R Square sebesar 0,75, pengaruh 

antar konstruk dikatakan moderat ketika R Square sebesar 0,50 dan pengaruh antar 

konstruk dikatakan lemah ketika R Square sebesar 0,25 (Moniaga et al., 2024). 

Hasil pengujian R Square pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut 

Tabel 4.11 R Square  

Variabel R-square  R-square adjusted  

Kinerja Sumber Daya Manusia 0.770  0.761  

Work It Self 0.736  0.729  

Sumber: Data Primer, diolah 2025 

Berdasarkan tabel pada penelitian ini variabel Kinerja Sumber Daya 

Manusia dipengaruhi oleh Work Life Balance, Motivasi Intrinsik, dan Work It Self. 

Pada variabel Kinerja Sumber Daya Manusia hasil uji R Square memperoleh 0.770 

dan R Square Adjusted 0.761 atau 76% yang artinya model tersebut kuat.  Pada 

variabel Work It Self hasil uji R Square memperoleh 0.736 dan R Square Adjusted 

0.729 atau 73% yang artinya model tersebut dikatakan moderat. 

2. Effect Size 

 Pada uji Effect Size atau F Square pengaruh antar konstruk dikatakan kuat ketika 

nilai F Square sebesar > 0,35, pengaruh antar konstruk dikatakan sedang ketika 

nilai F Square sebesar > 0,15 dan pengaruh antar konstruk dikatakan lemah ketika 

nilai F Square sebesar > 0,02 (Moniaga et al., 2024). Hasil pengujian Effect Size (F 

Square) pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel: 
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Tabel 4.12 Effect Size  

Variabel Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

Motivasi 

Intrinsik 

Work It 

Self 

Work Life 

Balance 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia  

    

Motivasi 

Intrinsik 

0.087 
 

0.495 
 

Work It Self 0.174 
   

Work Life 

Balance 

0.165 
 

0.326 
 

 Sumber: Data Primer, diolah 2025 

 Berdasarkan tabel penelitian ini   diperoleh nilai f square variabel    motivasi 

intrinsik terhadap variabel kinerja sumber daya manusia sebesar 0.087 maka dapat 

dikatakan pengaruh antar konstruk kuat. Nilai f square variabel motivasi intrinsik 

terhadap variabel work it self   sebesar 0.495 maka dapat dikatakan pengaruh antar 

konstruk   kuat. Nilai f square variabel work it self terhadap kinerja sumber daya 

manusia sebesar 0.174 maka dapat dikatakan pengaruh antar konstruk sedang. Nilai 

f square variabel work life balance terhadap variabel work it self   sebesar 0.326 

maka dapat dikatakan pengaruh antar konstruk sedang. 

4.3.3 Uji Hipotesis 

 Pengujian hipotesis dilakukan dengan melihat dari t-statistik dan p value. Suatu 

hipotesis dikatakan diterima ketika nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 dengan 

tingkat signifikasi sebesar 5% dan nilai dari p value di bawah 0,05 (Pramesti & 

Setyawan, 2024; Risdiyanto et al., 2024). Berikut adalah hasil uji hipotesis yang 

diperoleh pada penelitian ini: 
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Tabel 4.13 Path  

Variabel Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P values 

Motivasi Intrinsik 

-> Kinerja Sumber 

Daya Manusia  

0.245  0.246  0.087  2.801  0.005  

Motivasi Intrinsik 

-> Work It Self 

0.512  0.511  0.082  6.235  0.000  

Work It Self -> 

Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

0.390  0.391  0.134  2.901  0.004  

Work Life Balance 

-> Kinerja Sumber 

Daya Manusia 

0.318  0.315  0.090  3.544  0.000  

Work Life Balance 

-> Work It Self 

0.416  0.417  0.081  5.154  0.000 

Sumber: Data Primer, diolah 2025 

1. Pengaruh   Work Life Balance Terhadap Work It Self 

Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai original sample positif 

sebesar 0.416 dengan t statistics sebesar 5.154 > 1.96 dan p value sebesar 0.000 

< 0.5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance 

berpengaruh positif signifikan terhadap Work It Self sehingga H1 diterima. 

2. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Work It Self 

Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai original sample positif 

sebesar 0.512 dengan t statistics sebesar 6.235 > 1.96 dan p value sebesar 0.000 

< 0.5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Motivasi Intrinsik 

berpengaruh positif signifikan terhadap Work It Self sehingga H2 diterima. 
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3. Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai original sample positif 

sebesar 0.318 dengan t statistics sebesar 3.544 > 1.96 dan p value sebesar 0.000 

< 0.5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

sehingga H3 diterima.  

4. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai original sample positif 

sebesar 0.245 dengan t statistics sebesar 6.235 > 1.96 dan p value sebesar 0.000 

< 0.5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Motivasi Intrinsik 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

sehingga H4 diterima. 

5. Pengaruh Work It Self Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai original sample positif 

sebesar 0.390 dengan t statistics sebesar 2.901 > 1.96 dan p value sebesar 0.004 

< 0.5 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Work It Self berpengaruh 

positif signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia sehingga H5 

diterima. 

Untuk menganalisis peran variabel Work It Self sebagai variabel intervening 

dalam hubungan Work Life Balance dan Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia, sebagaimana disajikan disajikan dalam tabel specific 

indirect effect.  
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Tabel 4.14 Uji Hipotesis Tidak Langsung  

Variabel Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  

P 

values  

Work Life 

Balance -> 

Work It Self -> 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia 

0.162  0.164  0.068  2.389  0.017  

Motivasi 

Intrinsik -> 

Work It Self -> 

Kinerja 

Sumber Daya 

Manusia  

0.200  0.199  0.075  2.663  0.008  

Sumber: Data primer, diolah 2025 

1. Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Melalui Work It Self 

Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai original sample positif 

sebesar 0.162 dengan t statistic sebesar 2.389 > 1.96 dan p values sebesar 0.017 

< 0.5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia melalui Work It Self berpengaruh positif 

signifikan. 

2. Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Melalui Work It Self. 

Berdasarkan hasil perhitungan menghasilkan nilai original sample positif 

sebesar 0.200 dengan t statistic sebesar 2.663 > 1.96 dan p values sebesar 0.008 

< 0.5. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi intrinsik terhadap 
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kinerja sumber daya manusia melalui Work It Self berpengaruh positif 

signifikan. 

4.4 Pembahasan Penelitian 

4.4.1 Pengaruh Work Life Balance Terhadap Work It Self 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Work Life Balance berpengaruh positif 

signifikan terhadap Work It Self. Hal ini dapat diartikan ketika karyawan memiliki 

Work Life Balance yang baik akan semakin tinggi Work It Self pada karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata pada setiap 

indikator Work Life Balance tinggi begitu pun dengan rata-rata setiap indikator pada 

Work It Self. Artinya ketika karyawan merasakan keseimbangan antara kehidupan 

dalam bekerja dan dil uar pekerjaan seperti keseimbangan waktu, keseimbangan 

keterlibatan secara psikologis, tanggung jawab dan komitmen serta keseimbangan 

kepuasan baik saat bekerja dan kegiatan di luar pekerjaan dapat meningkatkan Work 

It Self karyawan yang menjadi sumber utama adanya kepuasan kerja dan persepsi 

karyawan terhadap pekerjaannya serta ketertarikan terhadap pekerjaan yang 

dilakukan akan semakin baik.  

Work Life Balance penting adanya bagi karyawan, ketika ketidak seimbangan 

antara kehidupan kerja dan kehidupan diluar pekerjaan dialami karyawan dapat 

menimbulkan efek bagi karyawan yang nantinya dapat berpengaruh terhadap 

tingkat Work It Self karyawan seperti adanya penurunan tingkat kepuasan karyawan 

dan tanggung jawab terhadap pekerjaan yang dilaksanakan. Oleh karena itu penting 
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bagi perusahaan untuk menciptakan Work Life Balance sehingga terbentuk Work It 

Self yang baik dalam diri karyawan. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Waworuntu et al., 2022) bahwa Work Life Balance berpengaruh postif 

terhadap Work It Self. Hal ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan 

(Ramadhoni Azdanal et al., 2021) bahwa Work Life Balance berpengaruh positif 

terhadap Work It Self. 

4.4.2 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Work It Self 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif 

signifikan terhadap Work It Self. Hal ini dapat diartikan ketika dalam diri karyawan 

terdapat Motivasi Intrinsik yang kuat, maka semakin tinggi Work It Self pada 

karyawan. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata pada setiap 

indikator Motivasi Intrinsik tinggi, begitupun dengan rata-rata pada setiap indikator 

Work It Self. Artinya ketika karyawan meraih prestasi atas kinerjanya yang 

maksimal maka karyawan menganggap pekerjaannya menjadi sesuatu yang 

berharga dan diperhitungkan. Ketika setiap pekerjaan karyawan diakui baik oleh 

atasan maupun rekan kerjanya dan mendapatkan penghargaan maka karyawan akan 

memiliki rasa tanggung jawab atas pekerjaannya, kemudian ketika karyawan 

mendapatkan kesempatan untuk berkembang dan belajar hal baru maka 

meningkatkan pemahaman karyawan terhadap pekerjaan yang dilakukan. Hal ini 

menunjukkan Motivasi Intrinsik akan mendorong karyawan untuk menunjukkan 

potensi terbaik yang dimiliki, rasa tanggung jawab terhadap pekerjaanya dan 
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pekerjaan menjadi tempat untuk mendapatkan kepuasan serta mewujudkan potensi 

diri sehingga Work It Self akan semakin tinggi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Ali Mansyur, 2023)  bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap 

Work It Self. Hal ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan (Dwi Lestari, 

2022) bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap Work It Self.  

4.4.3 Pengaruh Work Life Balance Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Work Life Balance berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. Hal ini dapat diartikan ketika 

karyawan memiliki Work Life Balance yang baik maka semakin tinggi Kinerja 

Sumber Daya Manusia. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata pada setiap 

indikator Work Life Balance tinggi begitupun dengan rata-rata pada setiap indikator 

Kinerja Sumber Daya Manusia. Artinya ketika karyawan memiliki keseimbangan 

waktu antara saat bekerja dan aspek di luar pekerjaannya maka karyawan akan 

memberikan kinerja yang baik sehingga kualitas kerja karyawan dalam kategori 

tinggi. Ketika karyawan merasakan involvement balance (keseimbangan 

keterlibatan) dimana karyawan dapat mengelola tingkat keterlibatan sehingga 

secara psikologis peran ketika bekerja dan kegiatan di luar pekerjaan seimbang 

sehingga tidak terjebak di salah satunya maka kinerja karyawan akan semakin baik 

dan kuantitas pekerjaan yang diselesaikan karyawan akan semakin meningkat. 

Kemudian ketika karyawan merasakan keseimbangan kepuasan baik dalam 

pekerjaan maupun kegiatan di luar pekerjaan maka akan menciptakan rasa senang 
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karyawan terhadap pekerjaanya sehingga meningkatkan kedisiplinan karyawan, 

efektivitas kinerja, dan kemandirian dalam menyelesaikan pekerjaanya. Oleh 

karena itu penting bagi perusahaan menciptakan Work Life Balance sehingga 

Kinerja Sumber Daya Manusia semakin meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Asari, 2022) bahwa Work Life Balance berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia. Hal ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan 

(Nuraningsih & Harries Arizonia Ismail, 2024) bahwa Work Life Balance 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 

4.4.4 Pengaruh Motivasi Intrinsik Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya. Hal ini dapat diartikan ketika dalam diri 

karyawan terdapat Motivasi Intrinsik makan akan semakin tinggi Kinerja Sumber 

Daya Manusia. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata pada setiap 

indikator Motivasi Intrinsik tinggi begitupun dengan rata-rata setiap indikator 

Kinerja Sumber Daya Manusia. Artinya ketika dalam diri karyawan tertanam 

motivasi untuk mencapai prestasi melalui kinerja optimal akan mendorong untuk 

meningkatkan kualitas kinerja karyawan. Ketika kinerja karyawan mendapatkan 

pengakuan maka akan meningkatkan motivasi dan memperkuat semangat kerja 

sehingga mendorong karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Kemudian ketika 

perusahaan memberikan peluang untuk karyawan mengembangkan potensi diri dan 
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belajar hal baru maka akan mendorong terciptanya kinerja yang lebih optimal dan 

unggul.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Nurjanah et al., 2024) bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif terhadap 

Kinerja Sumber Daya Manusia. Hal ini juga dibuktikan oleh penelitian yang 

dilakukan (Yusuf & Sriwijaya, 2021) bahwa Motivasi Intrinsik berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. 

4.4.5 Pengaruh Work It Self Terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia 

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa Work It Self berpengaruh positif 

signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia. Hal ini dapat diartikan ketika 

Work It Self baik maka semakin tinggi Kinerja Sumber Daya Manusia. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan rata-rata pada setiap 

indikator Work It Self tinggi begitupun dengan rata-rata setiap indikator Kinerja 

Sumber Daya Manusia. Artinya ketika karyawan merasa pekerjaan yang dilakukan 

bermakna dan dianggap sebagai sesuatu yang bernilai maka akan menciptakan 

ikatan emosional terhadap pekerjaannya sehingga dapat berpengaruh pada 

peningkatan kinerja karyawan. Ketika karyawan memiliki rasa tanggung jawab atas 

pekerjaannya maka kinerja karyawan akan semakin optimal. Kemudian ketika 

karyawan memiliki pemahaman seberapa baik dan buruknya kinerja yang 

dilakukan maka akan menjadi aspek peninjauan terhadap kinerjanya sehingga dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Ali Mansyur, 2023) bahwa Work It Self berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia. Hal ini juga dibuktikan oleh penelitian yang dilakukan 

(Eliana Manihuruk, 2023) bahwa Work It Self berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Sumber Daya Manusia. 
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BAB V 

 PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian terhadap “Peningkatan Kinerja Sumber Daya 

Manusia Melalui Work Life Balance dan Motivasi Intrinsik dengan Work It Self 

Sebagai Variabel Intervening Pada Bank Bapas 69 Magelang” dapat disimpulkan 

sebagai berikut: 

1. Work Life Balance berpengaruh positif signifikan terhadap Work It Self, 

semakin tinggi dan baik Work Life Balance pada karyawan maka akan 

meningkatkan Work It Self karyawan. 

2. Motivasi Intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap Work It Self, 

semakin tinggi Motivasi Intrinsik pada karyawan maka akan meningkatkan 

Work It Self karyawan. 

3. Work Life Balance berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Sumber 

Daya Manusia, semakin tinggi Work Life Balance pada karyawan maka akan 

meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia. 

4. Motivasi Intrinsik berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Sumber 

Daya Manusia, semakin tinggi semakin tinggi Motivasi Intrinsik pada 

karyawan maka akan meningkatkan Kinerja Sumber Daya Manusia. 

5. Work It Self berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya 

Manusia, semakin tinggi Work It Self karyawan maka akan meningkatkan 

Kinerja Sumber Daya Manusia. 
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5.2 Saran  

1. Berkaitan dengan variabel Work Life Balance indikator time balance 

(keseimbangan waktu) mendapatkan nilai dan tanggapan terendah dari 

responden dibandingkan dengan indikator lainnya. Oleh karena itu 

perusahaan perlu lebih memperhatikan dalam penataan jam kerja karyawan. 

Perusahaan perlu menciptakan keseimbangan waktu misalnya dengan 

menerapkan kebijakan kerja yang lebih fleksibel, menyesuaikan beban kerja 

secara selaras, memberikan ruang dan menghargai batasan antara waktu kerja 

dan kehidupan pribadi karyawan sehingga dapat meningkatkan kinerja 

karyawan, kepuasan karyawan serta keseimbangan kegiatan saat bekerja dan 

di luar pekerjaan karyawan. 

2. Berkaitan dengan variabel Motivasi Intrinsik indikator pengakuan mendapat 

nilai dan tanggapan terendah dari responden dibandingkan dengan indikator 

lainnya. Oleh karena itu perusahaan perlu meningkatkan perhatianya atas 

kinerja karyawan seperti dengan memberikan penghargaan dan pengakuan 

berupa pujian terhadap kinerja karyawan sehingga karyawan akan 

termotivasi, meningkatkan kepuasan dan kinerja karyawan. 

3. Berkaitan dengan variabel Work It Self indikator tanggung jawab 

(responsibility for outcomes) mendapat nilai dan tanggapan terendah dari 

responden dibandingkan dengan indikator lainnya. Oleh karena itu 

perusahaan perlu lebih memperhatikan dan menekankan rasa tanggung jawab 

pada karyawan, seperti dengan melibatkan karyawan pada kegiatan yang 

dapat menumbuhkan rasa tanggung jawab seperti kegiatan besar, 

pengambilan keputusan dan mengadakan evaluasi rutin sehingga dapat 
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meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan dan kinerja karyawan semakin 

optimal. 

4. Berkaitan dengan variabel Kinerja Sumber Daya Manusia indikator 

efektivitas mendapat nilai dan tanggapan terendah dari responden 

dibandingkan dengan indikator lainnya. Oleh karena itu perusahaan perlu 

memperhatikan dan mengoptimalkan sumber daya perusahaan misalnya 

dengan memberikan pelatihan dan evaluasi proses kerja sehingga kinerja 

karyawan semakin meningkat. 

5.3 Keterbatasan Penelitian  

Penelitian ini masih memiliki keterbatasan yaitu sebagai berikut: 

1. Hasil r square pada variabel Work It Self sebagai variabel intervening 

menunjukkan kategori moderat. Sehingga belum optimal dalam menjelaskan 

hubungan variabel independen dan dependen. 

2. Penelitian ini melibatkan semua karyawan pada Bank Bapas 69 Magelang. 

Penelitian selanjutnya dapat membatasi dan menentukan sampel berdasarkan 

kriteria tertentu. 

5.4 Agenda Penelitian Mendatang 

1. Penelitian mendatang diharapkan dapat menambah variabel lain yang dapat 

mempengaruhi Kinerja Sumber Daya Manusia misalnya budaya organisasi, 

lingkungan kerja dan kepemimpinan transaksional.  

2. Penelitian mendatang dapat memperluas cakupan sampel yang diteliti 

sehingga hasil yang diperoleh lebih akurat dan representative. 
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