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ABSTRAK

Rendy Brian Pratama. NIM. 20402400433. Peningkatan Produktivitas Kerja
melalui Work Life Balance dengan Motivasi Kerja sebagai Mediasi di Kantor
Pelayanan Pajak Madya Semarang. Program Magister (S2) Manajemen
Universitas Islam Sultan Agung Semarang.

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis 1) bagaimana
pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja pegawai; 2) bagaimana
pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja pegawai melalui motivasi
kerja; 3) bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja
pegawai; 4) apakah motivasi kerja berhasil memediasi work life balance terhadap
produktivitas kerja pegawai.

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode survei.
Populasi di dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan KPP Madya Semarang
tahun 2025. Sampel penelitian ini sebanyak 114 orang dengan menggunakan
teknik simple random sampling. Teknik pengumpulan data menggunakan
kuesioner. Dalam penelitian ini, analisis data menggunakan metode SEM-PLS
dengan sofrware SmartPLS (Partial Least Square).

Hasil penelitian 1) Work life balance berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja, artinya semakin baik pegawai KPP Madya Semarang
dalam menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, semakin tinggi
produktivitas kerja yang dicapai. 2) Work life balance berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas kerja, artinya pegawai KPP Madya Semarang
yang dapat menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya dengan
baik cenderung lebih termotivasi untuk bekerja keras dan mencapai tujuan
organisasi. 3) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja, artinya semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka
semakin tinggi pula produktivitas kerja, dimana motivasi kerja dapat mendorong
pegawai KPP Madya Semarang untuk bekerja lebih baik dan menghasilkan
produktivitas yang maksimal. 4) Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
positif dan signifikan work life balance terhadap produktivitas kerja, artinya work
life balance yang baik dapat meningkatkan motivasi kerja, yang pada gilirannya
akan berdampak positif pada peningkatan produktivitas pegawai KPP Madya
Semarang.
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ABSTRACT

Rendy Brian Pratama. Student ID Number 20402400433. Improving Work
Productivity through Work-Life Balance with Work Motivation as a Mediator at
the KPP Madya Semarang. Master's Program in Management, Sultan Agung
Islamic University, Semarang.

The purpose of this research are: 1) how does work-life balance affect
employee productivity? 2) how does work-life balance affect employee
productivity through work motivation? 3) how does work motivation affect
employee productivity? 4) does work motivation successfully mediate the effect
of work-life balance on employee productivity?

This research is quantitative and uses a survey method. The population is
all employees of the KPP Madya Semarang in 2025. The sample size was 114
people, using simple random sampling. Data collection was conducted using a
questionnaire. Data analysis used the SEM-PLS method with SmartPLS (Partial
Least Square) software.

The results of the study 1) Work life balance has a positive and significant
effect on work productivity, meaning that the better the employees of KPP Madya
Semarang in balancing work life and personal life, the higher the work
productivity achieved. 2) Work life balance has a positive and significant effect on
work productivity, meaning that KPP Madya Semarang employees who can
balance their work life and personal life well tend to be more motivated to work
hard and achieve organizational goals. 3) Work motivation has a positive and
significant effect on work productivity, meaning that the higher the employee's
work motivation, the higher the work productivity, where work motivation can
encourage KPP Madya Semarang employees to work better and produce
maximum productivity. 4) Work motivation is able to mediate the positive and
significant effect of work life balance on work productivity, meaning that a good
work life balance can increase work motivation, which in turn will have a positive
impact on increasing the productivity of KPP Madya Semarang employees.
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BAB I

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Penelitian

Dunia usaha saat ini mengalami perkembangan sangat pesat dan tentu saja
hal itu diikuti oleh target penerimaan pajak yang semakin tinggi. Dalam kondisi
demikian hanya perusahaan / institusi yang memiliki keunggulan kompetitif akan
mampu bertahan, mampu memenangkan persaingan, serta meraih peluang untuk
berkembang. Menghadapi kenyataan tersebut, sumber daya manusia melalui
segala bentuk dan potensinya merupakan faktor utama pembentuk keunggulan
kompetitif dan menjadi kunci kemajuan di masa mendatang. Menurut Lawler
(2003) pekerja dapat menjadi sebagai keunggulan kompetitif utama perusahaan
dalam dan hampir pada semua bidang bisnis. Oleh sebab itu, upaya meningkatkan
performa kerja karyawan menjadi program yang sangat penting di lingkungan
perusahaan.

Membahas mengenai sebuah perusahaan tidak pernah lepas dari adanya
dukungan dari seluruh karyawan. Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset
utama yang sangat besar pengaruhnya terhadap kemajuan perusahaan. Menurut
Wuisan (2007) sumber daya manusia didefinisikan sebagai unsur yang sangat
menentukan dalam aktivitas suatu perusahaan. Manajemen perlu memberikan
perhatian khusus terhadap sumber daya manusia, karena tanpa adanya sumber
daya manusia pihak manajemen tidak dapat melakukan usaha dalam proses

meningkatkan produktivitas. Dengan memperhatikan kebutuhan karyawan, dapat



menunjang kinerja dalam mencapai hasil yang maksimal serta berkualitas.
Masalah-masalah yang muncul baik secara internal maupun eksternal dapat
mempengaruhi cara karyawan dalam bekerja serta mempengaruhi produktivitas
sebuah perusahaan.

Motivasi kerja merupakan salah satu kunci penting bagi perusahaan untuk
meraih kesuksesan. Oleh karena itu Kantor Pelayanan Pajak Madya Semarang
berusaha untuk meningkatkan produktivitas kerja pegawai melalui motivasi kerja.
KPP Madya Semarang adalah kantor pelayanan perpajakan yang bertugas untuk
membantu pelaksanaan kewajiban bagi wajib pajak, baik wajib pajak orang
pribadi atau badan. Selain itu melakukan pelayanan, penyuluhan beserta dengan
pengawasan pada pelaksanaan kewajiban pajak di bidang PPN, PPh, PPnBM dan
pajak tak langsung sesuai dengan ketetapan wilayah yang telah diatur di dalam
UU. Selain itu juga melakukan penetapan dan penerbitan mengenai produk hukum
dalam bidang perpajakan.

Produktivitas karyawan, merupakan elemen krusial dalam pencapaian
tujuan suatu organisasi atau Perusahaan. Setiap organisasi baik berbentuk
perusahaan maupun lembaga lainnya akan selalu berupaya agar para karyawan
yang terlibat dalam kegiatan organisasi tersebut dapat memberikan prestasi dalam
bentuk produktivitas kerja setinggi mungkin untuk mewujudkan tujuan organisasi
yang telah ditetapkan sebelumnya, dalam pandangan Harimisa, M.E. (2013).
Produktivitas didefinisikan Abdilah, R. H. (2011) sebagai suatu ukuran atas
penggunaan sumber daya dalam suatu organisasi yang biasanya dinyatakan

sebagai rasio dari keluaran (ouput) yang dicapai dengan sumber daya yang



digunakan. Karena penting untuk dapat mengukur produktivitas karyawan, Umar
(2005) mengemukakan bahwa untuk menilai produktivitas kerja tidak dapat
dipisahkan dengan unsur jumlah, waktu, mutu, efisiensi, dan efektifitas. Dari
beberapa uraian diatas dapat disimpulkan bahwa produktivitas adalah
perbandingan antara jumlah output berkualitas dengan sumber daya yang
digunakan yang harus dicapai seefisien mungkin dalam rangka mencapai tujuan
perusahaan.

Work life balance yang memiliki peran penting dalam meningkatkan
produktivitas kerja. Karyawan dengan tingkat produktivitas kerja yang tinggi
dapat membantu perusahaan dalam upaya meningkatkan pertumbuhan
perusahaan. Sebaliknya, memiliki karyawan yang tidak produktif justru menjadi
penghambat dan mempersulit perusahaan mencapai apapun yang ditargetkan.
Selama ini tingkat produktivitas kerja diukur melalui pengetahuan dan
keterampilan yang dimiliki seseorang, padahal work-life balance juga termasuk
faktor penting yang dapat mempengaruhi tingkat produktivitas kerja.

Work life balance (keseimbangan kehidupan kerja) adalah kemampuan
dimana seseorang mampu menyeimbangkan antara tanggung jawabnya terhadap
pekerjaan dengan hal yang tidak berkaitan dengan pekerjaan. Noor (2011) Work
life balance merupakan kemampuan mengelolah pekerjaan dan aktivitas penting
lainnya secara efektif seperti keluarga, aktivitas komunitas, pengembangan
pribadi, wisata, dan rekreasi. Verolina (2023) hasil penelitian menunjukkan bahwa
disiplin kerja dan work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap

produktivitas kerja di Hotel Sintesa Peninsula Manado. Penelitian ini



merekomendasikan agar perusahaan terus memfasilitasi karyawan dalam upaya
meningkatkan disiplin kerja dan work life balance, sehingga produktivitas kerja
juga dapat meningkat, namun studi Rahajeng, M. G. (2021) mendapati bahwa
pengaruh work life balance tidak signifikan terhadap produktivitas kerja terutama
bagi karyawan yang memiliki ketrampilan dan profesionalisme yang baik karena
karyawan tersebut telah memiliki keseimbangan waktu dan tingkat psikologis
yang stabil.

Menurut Safitri (2019) bahwa motivasi yang ada di dalam diri karyawan
dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan. Tidak cukup dengan hal
tersebut, terdapat pula peran pemimpin untuk memberikan motivasi bagi
karyawannya. Studi Rahmawati (2013) menyimpulkan bahwa peran manajer
dalam memotivasi kerja karyawan dapat dilakukan dengan memberikan gaji,
bonus, dan promosi, hal tersebut akan mempengaruhi produktivitas kerja
karyawan. Suatu organisasi akan mengalami hambatan dalam pencapaian
tujuannya yaitu pencapaian produktivitas yang optimal, apabila para karyawannya
tidak mempunyai motivasi dalam melaksanakan pekerjaan dan dalam memberikan
pelayanan kepada masyarakat.

Penelitian Dhyan, R (2021) dan Rampisela (2020) mengemukakan bawa
motivasi tidak berpengaruh terhadap produktivitas kerja, namun pada penelitian
Agsa et.al. (2025) motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan karena mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dalam mencapai
tujuan. Begitu juga dengan studi yang dilakukan oleh Laksmiari (2019) yang

menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap



produktivitas kerja karyawan. Studi Haris et. al. (2023) mengemukakan bahwa
penting bagi pemimpin perusahaan untuk dapat meningkatkan motivasi dan
produktivitas kerja. Hal tersebut harus menjadi prioritas karena fenomena yang
ditemukan di lapangan adalah produktivitas pegawai pada triwulan I setiap
tahunnya tidak pernah tercapai dalam hal penerimaan surat pemberitahuan (SPT)
Tahunan dari Wajib Pajak. Menjadi ironis karena pengumpulan SPT adalah core
inti dalam perpajakan di Indonesia. Diketahui bahwa sejak periode tahun 2022 s/d

2024 capaian kerja kurang optimal.

Tabel 1.1
Produktivitas Kerja KPP Madya Semarang 2022-2024
Triwulan I Target Capaian Capaian Selisih
2022 60% 37% 23%
2023 60% 41% 19%
2024 60% 43% 17%

Sumber : KPP Madya Semarang 2022-2024

Berdasarkan laporan kinerja pada tabel 1.1 menunjukkan bahwa
produktivitas kerja pada triwulan I tidak pernah capai target sejak tiga tahun
terakhir. Karnain (2025) memberikan saran dalam mencegah motivasi kerja yang
turun secara drastis, seorang perlu memiliki work life balance. Dengan
ditemukannya research gap dan fenomena gap dilapangan menjadi latar belakang
untuk dilakukan penelitian dengan judul “Peningkatan Produktivitas Kerja melalui
Work Life Balance dengan Motivasi Kerja sebagai Mediasi di Kantor Pelayanan

Pajak Madya Semarang.



1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan research gap dan fenomena gap, masalah penelitiannya adalah

bagaimana meningkatkan produktivitas kerja. Pertanyaan penelitiannya sebagai

berikut:

1. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja pegawai?

2. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja pegawai
melalui motivasi kerja?

3. Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja pegawai?

4. Apakah motivasi kerja berhasil memediasi work life balance terhadap

produktivitas kerja pegawai?

1.3. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah:

1.

Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja
pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Semarang.

Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja
pegawai melalui motivasi kerja pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya

Semarang.

. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja

pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya Semarang.
Untuk mengetahui apakah motivasi kerja berhasil memediasi work life balace
terhadap produktivitas kerja pegawai Kantor Pelayanan Pajak Madya

Semarang.



1.4. Manfaat Penelitian

1.4.1. Manfaat Teoritis

Untuk kepentingan peneliti dalam rangka menerapkan ilmu yang diperoleh

selama proses belajar pada jurusan manajemen khususnya menambah kemampuan

dalam memahami dan mengembangkan aspek manajemen sumber daya manusia,

terutama terkait dengan topik penelitian ini.

1.4.2. Manfaat Praktis

1.

Bagi KPP Madya Semarang

Hasil penelitian ini untuk mengetahui sejauh mana motivasi kerja dan work
life balance berdampak terhadap produktivitas kerja. Selain itu hasil penelitian
ini menjadi sumber informasi dan acuan ke depan dalam menentukan
kebijakan di KPP Madya Semarang.

Bagi Perguruan Tinggi

Untuk menambah informasi sumbangan pemikiran dan pengetahuan dalam
penelitian sehingga dapat menambah khasanah keilmuan di perpustakaan

UNISSULA Semarang.



BAB 11

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
2.1.1. Produktivitas Kerja

Produktivitas kerja karyawan adalah hasil keluaran (outpuf) yang dilihat
dari segi kualitas dan kuantitas barang atau jasa, berdasarkan waktu dan standar
yang ditetapkan oleh perusahaan (Nevira, 2023). Produktivitas kerja adalah
perbandingan antara output (hasil) dengan input (masukan), jika produktivitas
naik akan meningkatkan efisiensi (waktu bahan-tenaga) dan sistem kerja, teknik
produksi dan adanya peningkatan keterampilan dari tenaga kerjanya (Hasibuan,
2017). Produktivitas kerja- merupakan kemampuan seseorang atau sekelompok
orang untuk menghasilkan barang dan jasa dalam waktu tertentu yang telah
ditentukan atau sesuai dengan rencana (Busro, 2018). Produktivitas kerja
merupakan kemampuan seseorang atau sekelompok orang untuk menghasilkan
barang dan jasa dalam waktu tertentu yang telah ditentukan atau sesuai dengan
rencana (Winarsih, Veronica & Anggraini, 2020). Produktivitas kerja merupakan
suatu operasional dimana SDM dapat menghasilkan suatu output dengan ukuran
yang menguntungkan (efektif dan efisien) (Adrian, 2022).

Dari pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas
kerja merupakan kemampuan seseorang atau sekelompok orang untuk

menghasilkan barang dan jasa dalam jangka waktu tertentu yang telah ditentukan



atau sesuai dengan rencana untuk dapat meningkatkan produktivitas pegawai,

pelaksanaan pengawasan sangat diperlukan.

Rohim dan Irayanti (2022) menyatakan bahwa indikator yang dapat

mengukur produktivitas kerja, yaitu:

1.

Kemampuan, yaitu mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas.
Kemampuan seorang karyawan sangat bergantung pada keterampilan yang
dimiliki serta profesionalisme mereka dalam bekerja. Ini memberikan daya

untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya kepada mereka.

. Meningkatkan hasil yang dicapai, yaitu berusaha untuk meningkatkan hasil

yang dicapai. Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang
mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya
untuk memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat

dalam suatu pekerjaan.

. Mutu, yaitu selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang

telah lalu. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas
kerja seorang pegawai. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan
hasil yang baik.

Mempunyai kontribusi positif (kreatif dan inovatif), Sebagai pegawai dituntut
untuk lebih kreatif dan inovatif. Kreatif dalam menemukan ide baru dan
inovatif dalam mencari cara-cara baru untuk mensiasati permasalahan yang
ada, dengan menjadi kreatif dan inovatif di tempat kerja, artinya kamu telah

berkontribusi dalam meningkatkan produktivitas.



5. Efisiensi, yaitu perbandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan
sumber daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek
produktivitas yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi

karyawan.

2.1.2. Work Life Balance

Work life balance didefinisikan sebagai upaya yang dilakukan oleh
individu untuk menyeimbangkan dua peran atau lebih yang dijalani (Fisher,
Bulger & Smith, 2009). Sedangkan menurut Greenhaus dkk (2003) work life
balance adalah sejauh mana suatu individu terikat secara bersama di dalam
pekerjaan dan keluarga, dan sama sama puas dengan peran dalam pekerjaan dan
peran dalam keluarganya. Work life balance adalah suatu keadaan seimbang pada
dua tuntutan dimana pekerjaan dan kehidupan seorang individu adalah sama.
Dimana work' life balance pada pandangan pekerja merupakan pilihan mengola
kewajiban kerja serta pribadi ataupun tanggung jawab akan keluarga. Lain halnya
untuk pandangan perusahaan, istilah ini merupakan tantangan membentuk budaya
yang mendukung di perusahaan, dimana pekerja bisa fokus dalam pekerjaannya di
tempat kerja (Lockwood, 2003). Schermerhorn (2005) menyatakan bahwa work
life balance adalah bagaimana seseorang mampu untuk menyeimbangkan antara
tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli di atas, dapat diambil kesimpulan
bahwa work life balance merupakan kondisi seimbang antara peran dalam

pekerjaan dan kehidupan pribadi yang dimiliki oleh karyawan tanpa



mengorbankan salah stu peran yang dimilikinya serta minimalnya konflik yang
terjadi antara kedua peran tersebut.

Indikator untuk mengukur work life balance menurut Pangemanan dkk
(2017) sebagai berikut:
1. Time Balance (Keseimbangan Waktu)

Time balance merujuk pada jumlah waktu yang diberikan oleh
individu baik bagi pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaan misalnya
seperti waktu bagi keluarganya. Keseimbangan waktu yang dimiliki oleh
karyawan menentukan jumlah waktu yang dialokasikan oleh karyawan pada
pekerjaan maupun kehidupan pribadi mereka dengan keluarga, beragam
aktivitas kantor, keluarga atau tempat bersosialisasi lainnya hanya dapat
dimiliki  karyawan. - Keseimbangan waktu yang dicapai karyawan
menunjukkan bahwa tuntutan dari keluarga terhadap karyawan tidak
mengurangi waktu profesional dalam menyelesaikan pekerjaan, begitupun
sebaliknya.

2. Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan)

Inolvement balance merujuk pada jumlah atau tingkat keterlibatan
secara psikologis dan komitmen suatu individu dalam pekerjaannya maupun
hal-hal diluar pekerjaannyat. Waktu yang dialokasikan dengan baik belum
tentu cukup sebagai dasar pengukuran tingkat work life balance karyawan,
melainkan harus didukung dengan jumlah atau kapasitas keterlibatan yang
berkualitas disetiap kegiatan yang karyawan tersebut jalani. Sehingga

karyawan harus terlibat secara fisik dan emosional baik dalam kegiatan



pekerjaan, keluarga maupun kegiatan sosial lainnya, barulah keseimbangan
keterlibatan akan tercapai.
. Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan)

Satisfaction balance merujuk pada jumlah tingkat kepuasan suatu
individu terhadap kegiatan pekerjaannya maupun hal-hal diluar pekerjaannya.
Kepuasan akan timbul dengan sendirinya apabila karyawan menganggap apa
yang dilakukannya selama ini cukup baik dalam mengakomodasi kebutuhan
pekerjaan maupun keluarga. Hal ini dilihat dari kondisi yang ada pada
keluarga, hubungan dengan teman-teman maupun rekan kerja, serta kualitas
dan kuantitas pekerjaan yang diselesaikan.

. Keseimbangan Aktivitas

Work life balance menjadi komponen utama bagi karyawan, karena
work life balance merupakan keseimbangan antara peran individu dalam
menjalani kehidupan sebagai karyawan dan dalam kehidupan pribadi mereka
termasuk keluarga, teman dan masyarakat, hal ini berarti work life balance
yang seimbang dan merasa puas akan sangat berpengaruh terhadap job
performance (Pratama & Nasrun, 2023). Penelitian Anggraini (2024)
menyatakan bahwa baik buruknya job performance karyawan dipengaruhi
oleh sedikit banyaknya oleh work life balance yang ada, semakin baik work
life balance yang ada maka semakin baik juga job performance karyawannya

begitupun sebaliknya.



2.1.3. Motivasi Kerja

Menurut Wahyudi (2019) motivasi kerja adalah faktor-faktor yang ada
dalam diri seseorang yang menggerakkan, mengarahkan perilaku, memberikan
semangat kerja yang tinggi untuk memenuhi tujuan tertentu yang telah ditetapkan
secara efektif dan efisien. Motivasi kerja menurut Fathurrohman & Suryana
(2019) adalah dorongan bagi seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan agar
tercapai tujuan pekerjaan sesuai dengan rencana. Motivasi kerja merupakan
dorongan untuk senantiasa mengerjakan pekerjaan sesuai dengan rencana.
Motivasi kerja membuat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai rencana dan
tujuan yang telah ditentukan sebelumnya.

Anoraga (2016) mengemukakan bahwa motivasi kerja sebagai kebutuhan
yang mendorong perbuatan ke arah suatu tujuan tertentu dalam mencapai
pekerjaan itu sendiri. Ini menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah sesuatu yang
menimbulkan ‘'semangat atau dorongan kerja. Oleh sebab itu, kuat dan lemahnya
motivasi kerja seorang tenaga kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasinya.

Berdasarkan uraian di atas, maka disimpulkan bahwa motivasi kerja
merupakan kekuatan/ dorongan yang dimiliki secara internal maupun eksternal
untuk mempersiapkan dirinya dalam melaksanakan tugas utama sehingga
tercapainya tujuan.

Indikator-indikator untuk mengetahui tingkat motivasi kerja pada
karyawan menurut Wardani, Adrian dan Hendratni (2023) yaitu:

1. Kebutuhan fisik; dilihat melalui berbagai upaya perusahaan, seperti

memberikan kompensasi yang memadai dalam bentuk gaji yang sesuai, bonus



yang mencerminkan prestasi, tunjangan uang makan dan transportasi, serta
menyediakan fasilitas perumahan dan kendaraan yang mendukung
kesejahteraan karyawan, dan lain-lain.

. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan; tercermin melalui upaya perusahaan
dalam menyediakan fasilitas yang mendukung hal tersebut. Ini termasuk
memberikan jaminan sosial tenaga kerja, program pensiun yang terpercaya,
asuransi  kecelakaan, tunjangan . kesehatan yang menyeluruh, serta
menyediakan perlengkapan keselamatan kerja yang memadai.

. Kebutuhan sosial; tercermin melalui upaya perusahaan dalam menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung interaksi positif antar individu. Hal ini
mencakup pembentukan hubungan kerja yang harmonis, memberikan ruang
bagi karyawan untuk merasa diterima dan dihargai dalam kelompok kerja,
serta mengakomodasi kebutuhan untuk mencintai dan dicintai oleh rekan-
rekan kerja.

. Kebutuhan akan penghargaan; ini mencakup pengakuan, pujian, serta
penghargaan yang diberikan berdasarkan prestasi dan kemampuan individu.
Ini juga melibatkan keinginan untuk dihormati dan dihargai oleh rekan kerja
dan atasan atas kontribusi yang diberikan dalam pekerjaan mereka.

Kebutuhan perwujudan diri; tercermin melalui tuntutan untuk pekerjaan yang
menarik dan penuh tantangan, yang memungkinkan mereka untuk
mengembangkan  serta  mengaplikasikan  kecakapan, = kemampuan,
keterampilan, keahlian, dan potensi yang dimiliki. Perusahaan dapat

memenuhi kebutuhan ini dengan menyelenggarakan beragam kegiatan, seperti



program pendidikan dan pelatihan yang membantu karyawan untuk menggali

potensi mereka dan mencapai tingkat pengembangan diri yang lebih tinggi.

2.2. Pengembangan Hipotesis
2.2.1. Pengaruh Work Life Balance terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

Keseimbangan antara kehidupan serta pekerjaan merupakan aspek yang
berarti untuk tiap organisasi dalam memastikan sesuatu kebijakan supaya mutu
pegawai senantiasa balance serta Kinerja pegawai terus menjadi bertambah.
Penyeimbang kehidupan serta pekerjaan (work life balance) yang bermutu hendak
membagikan semangat kerja yang baik, sebab dengan terdapatnya perasaan yang
bahagia terhadap pekerjaan yang dipunyai hendak berakibat terhadap tanggung
jawab yang diberikan didalam sesuatu pekerjaan.

Penelitian empiris telah dilakukan oleh Mardiani, I.N. dkk. (2021) work
life balance memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas karyawan.
Sejalan dengan itu Dewi, S.A. dkk (2022) menyatakan secara simultan work life
balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan.
Carlos et al dalam Valen (2017) mendefinisikan work life balance sebagai
pemenuhan harapan bagi peran terkait yang dinegosiasikan dan dibagi antara
peran—peran yang terkait dalam pekerjaan dan keluarga. Verolina (2023) hasil
penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja dan work-life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja di Hotel Sintesa Peninsula
Manado. Penelitian ini merekomendasikan agar perusahaan terus memfasilitasi

karyawan dalam upaya meningkatkan disiplin kerja dan work life balance,



sehingga produktivitas kerja juga dapat meningkat. Oleh karena itu perlu di uji
apakah work life balance memberikan pengaruh terhadap produktivitas pegawai
dengan merumuskan hipotesis sebagai berikut:

H1: Pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja pegawai

2.2.2. Pengaruh Work Llife Balance terhadap Produktivitas Kerja melalui

Motivasi Kerja.

Work life balance menjadi variabel penting yang dapat mempengaruhi
produktivitas kerja seorang karyawan pada sebuah perusahaan akan tetapi
pengaruh yang diberikan motivasi kerja terhadap produktivitas kerja akan lebih
maksimal apabila di jembatani oleh motivasi kerja sebagai variabel intervening ini
menandakan bahwa wvariabel motivasi kerja -menjadi penting yang dapat
mempengaruhi keduanya antara work life balance dengan produktivitas kerja
apabila tiga variabel ini dapat berjalan beriringan bersinergi dalam mewujudkan
tujuan organisasi akan menjadi lebih baik dan lebih optimal lagi.

Penelitian Sedarmayanti - (2021), produktivitas karyawan merupakan
bagaimana seorang karyawan mampu menghasilkan atau meningkatkan produksi
barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya secara
efektif dan efisien. Artinya produktivitas karyawan berhubungan dengan
pencapaian target yang diberikan dengan orientasi kuatitas, kualitas dan waktu
pengerjaan. Menurut Sutrisno, (2023), produktivitas karyawan merupakan upaya

membandingkan antara masukan (target) dengan realisasi yang dilakukan



karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya. Artinya karyawan dianggap
produktif apabila realisasi dapat dicapai melebihi masukan (target).

Variabel work life balance telah diteliti dan relevan dengan penelitian yang
dilakukan oleh: (Alamanda & Riyanti, 2023), (Lubis & Nasution, 2024),
(Pranindhita & Wibowo, 2020) maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

H2: Pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja melalui
motivasi kerja.
2.2.3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja Pegawai

Penelitian Ridwan Purnama (2008) menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. Menurut Hetami dalam
Safitri (2013) bahwa motivasi yang ada di dalam diri karyawan dapat
meningkatkan produktivitas kerja karyawan, dengan memberikan motivasi yang
akan mendorong karyawan untuk lebih meningkatkan produktivitas kerjanya
dalam usaha pencapaian tujuan perusahaan. Suatu organisasi akan mengalami
hambatan dalam pencapaian tujuannya yaitu pencapaian produktivitas yang
optimal, apabila para karyawannya tidak mempunyai motivasi dalam
melaksanakan pekerjaan dan dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat.

Menurut Rivai dalam Fitriani (2020) menyatakan bahwa pada dasarnya
motivasi dapat memicu karyawan untuk bekerja lebih keras sehingga dapat
meningkatkan produktivitas kerja karyawan serta dapat mempengaruhi tujuan dari
perusahaan. Apabila karyawan bersemangat dalam kerja, maka jumlah produksi
yang dihasilkan otomatis akan meningkat. Selain itu akan terbentuk komitmen

karyawan untuk mencapai tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Berdasarkan



uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi yang dimiliki karyawan
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan.
Pernyataan ini sesuai dengan penelitian terdahulu yang dilakukan Katarina
dan Kusumayadi (2021), Sunarsi (2018) dan Saleh dan Utomo (2018), Segoro dan
Pratiwi (2021) Baiti K.N. et al., (2020) yang menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. Berdasarkan
uraian tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
H3: Pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja pegawai.
2.2.4. Motivasi Kerja Memediasi Work Life Balance terhadap Produktivitas
Kerja Pegawai
Motivasi kerja menjadi faktor penting dalam sebuah perusahaan ketika
seorang karyawan memiliki motivasi maka akan berpengaruh terhadap tingkat
produktivitas tingkat keaktifan dan tingkat partisipasinya, hal ini menandakan
bahwa motivasi kerja memiliki peran penting secara psikologis terhadap sikap dan
perilaku kerja seorang pegawai peran motivasi kerja tidak hanya sekedar
mendorong individu untuk aktif bekerja tetapi juga menjadi variabel mediasi
terjadi pengaruh antara work life balance terhadap produktivitas kerja pegawai.
Ketika seorang pegawai memiliki work life balance yang bagus terhadap
dunia kerjanya di kantor, kemudian didorong dengan motivasi kerja yang bagus
maka tingkat pengaruh produktivitasnya semakin tinggi. Hal ini tentu berbeda
ketika pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja pegawai tidak
dimediasi oleh adanya motivasi kerja hal ini disebabkan peran penting motivasi

kerja sebagai pendorong psikologi seorang karya.



Terdapat beberapa penelitian terdahulu tentang peran motivasi sebagai
variabel mediasi seperti Putirulan A. (2023) dalam penelitian bahwa Variabel
Work-life balance (X) berpengaruh secara signifikan terhadap produktivitas
kerja melalui Motivasi (Z). Kemudian pada penelitian Mundung (2022)
menjelaskan adanya motivasi kerja dapat memediasi antara work life balance
dengan kinerja pegawai. Hal ini juga terjadi pada jurnal Wijaya. T, dan Andriani.
F (2015), demikian halnya pada jurnal Taroreh, R. Y., Tewal, B., & Lumintang,
G. G. (2020). Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis dalam penelitian ini
adalah:

H3: Motivasi kerja memediasi work life balance terhadap produktivitas kerja
pegawai.
2.3. Kerangka Konseptual
Penelitian ini terfokus pada peningkatan produktivitas kerja pegawai
melalui work life balance dengan mediasi motivasi kerja di Kantor Pelayanan
Pajak Madya Semarang, oleh sebab itu untuk memberikan pemahaman akan

digambarkan dalam bentuk kerangka konseptual sebagai berikut:

H1
A 4
. H2 . Produktivi
Work Life Motivasi roduktivitas
Balance Kerja " Kerja
——————————— > F--------
A
H4 H4

H3

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual



BAB III

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Pada penelitian ini, semua hasil penelitian di sajikan dalam bentuk angka
kemudian hasil tersebut akan dianalisis menggunakan statistik. Sehingga
pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif.
Penelitian kuantitatif adalah penelitian yang menitikberatkan pada pengukuran
dan analisis hubungan sebab-akibat antara bermacam macam variabel, bukan
prosesnya, penyelidikan - dipandang berada dalam kerangka bebas nilai
(Handayani, dkk, 2020).

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian
ini adalah penelitian eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang
membuktikan 'adanya sebab akibat dan hubungan yang mempengaruhi atau di
pengaruhi dari dua atau lebih variabel yang diteliti (Umar, 2019). Tujuan dari
explanatory research untuk menguji hipotesis-hipotesis dan menguji pengaruh
dari variabel independen terhadap variabel dependen yaitu peningkatan
produktivitas kerja melalui work life balance dengan motivasi kerja sebagai

mediasi di Kantor Pelayanan Pajak Madya Semarang.

3.2. Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1. Populasi
Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki

karakteristik tertentu, jelas dan lengkap. Dengan kata lain populasi adalah

20



kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek atau individu yang sedang dikaji
(Sugiyono, 2018). Sehingga berdasarkan teori tersebut maka populasi di dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai KPP Madya Semarang tahun 2025

berjumlah 114 orang.

3.2.2. Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi (Sugiyono, 2018). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini
adalah total sampling, disebut metode sensus. Total sampel merupakan teknik
pengambilan dimana besar sampel sama dengan populasi (Sugiyono, 2018).
Dengan kata lain, jumlah populasi sama dengan sampel yaitu sebanyak 114

pegawai KPP Madya Semarang tahun 2025.

3.3. Sumber dan Jenis Data
3.3.1. Sumber Data Primer

Data primer adalah merujuk pada informasi yang didapatkan langsung (dari
tangan pertama) oleh peneliti yang berkaitan dengan variabel keterikatan untuk
tujuan tertentu dalam studi (Sekaran & Bougie, 2017). Dalam penelitian ini data
primer yang digunakan bersumber dari responden yang merupakan karyawan
KPP Madya Semarang tahun 2025.
3.3.2. Sumber Data Sekunder

Data sekunder adalah merujuk pada informasi yang terkumpul dari sumber

yang sudah ada (Sekaran & Bougie, 2017). Dalam penelitian ini data sekunder



diperoleh data internal KPP Madya Semarang berupa profil, sejarah, visi, misi,
tujuan, kebijakan yang digunakan sebagai data pendukung penelitian sesuai
dengan variabel yang diteliti.

3.3.3. Jenis Data

Dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan adalah data kuantitatif.
Menurut Kuncoro (2023), data kuantitatif adalah data yang dapat diukur dan
dihitung secara langsung, mengenai informasi atau penjelasan dalam bentuk
angka atau statistik.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data primer pada penelitian ini dengan menggunakan
kuesioner (angket) yakni, menjelaskan bahwa terdapat daftar pertanyaan yang
tertulis yang dirumuskan sebelumnya yang mana responden mencatat jawaban
mereka, yang dalam hal ini biasanya terdapat dalam alternatif yang dideskripsikan
dengan jelas. Kuesioner adalah metode pengumpulan data yang bisa dikatakan
efisien ketika penelitian bersifat deskriptif atau eksplanatori (Sekaran & Bougie,
2017).

Jawaban yang disediakan pada setiap pertanyaan penelitian ini
menggunakan skala likert. Menurut Sekaran dan Bougie (2017), menjelaskan
bahwa skala Likert adalah skala yang dirancang untuk menguji seberapa kuat
responden setuju dengan pernyataan (seperti "Saya menikmati minuman ringan")
pada skala lima poin dengan jangkar sgai berikut: 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 =
Tidak Setuju, 3 = Baik Setuju maupun Tidak Setuju, 4 = Setuju, 5 = Sangat

Setuju.



3.5. Variabel dan Indikator

Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Konseptual Indikator Skala
Produktivitas | Produktivitas kerja adalah | 1. Kemampuan Skala
kerja kemampuan seseorang atau | 2. Meningkatkan hasil Likert 5

sekelompok orang untuk yang dicapai Alternatif
menghasilkan barang dan | 3. Mutu jawaban
jasa dalam jangka waktu | 4. Kkontribusi positif
tertentu yang telah | 5. Efisiensi
ditentukan  atau  sesuai | Rohim dan Irayanti (2022)
dengan rencana.
Work life Work life balance | 1. Time balance | Skala
balance merupakan kondisi (Keseimbangan waktu) | Likert 5
seimbang  antara  peran | 2. Involvement balance | Alternatif
dalam  pekerjaan = _dan (Keseimbangan jawaban
kehidupan pribadi = yang keterlibatan)
dimiliki -~ oleh karyawan | 3. Satisfaction  balance
tanpa mengorbankan salah (Keseimbangan
stu peran yang dimilikinya kepuasan)
serta minimalnya konflik | 4. (Keseimbangan
yang terjadi antara kedua aktifitas)
peran tersebut. Pangemanan dkk (2017)
Motivasi motivasi kerja merupakan | 1. Kebutuhan fisik Skala
kerja kekuatan/ dorongan yang | 2. Kebutuhan rasa aman | Likert 5
dimiliki secara internal dan keselaman Alternatif
maupun eksternal untuk | 3. Kebutuhan sosial jawaban
mempersiapkan dirinya | 4. Kebutuhan akan
dalam melaksanakan tugas penghargaan
utama sehingga tercapainya | 5. Kebutuhan perwujudan
tujuan diri
(Wardani, Adrian &
Hendratni, 2023)

3.6. Teknik Analisis

Teknik analisis data ini nanti menggunakan Smart PLS. PLS merupakan
metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan pada banyak asumsi. Data
tidak harus terdistribusi normal multivariat (indikator dengan skala teori, ordinal,
interval sampai ratio digunakan pada model yang sama), dan sampel tidak harus

besar. Selain dapat digunakan untuk mengkonfirmasi teori, PLS dapat juga



digunakan untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antara variabel laten.
Karena lebih menitikberatkan pada data dan dengan prosedur estimasi yang
terbatas, maka misspesifikasi model tidak begitu berpengaruh terhadap estimasi
parameter. PLS dapat menganalisis sekaligus konstruk yang dibentuk dengan
indikator refleksif dan indikator formatif, dan hal ini tidak mungkin dijalankan
dalam covarian based SEM karena akan terjadi unidentified model (Latan dan

Ghozali, 2017).

3.6.1. Analisis Deskriptif

Analisis statistik deskriptif adalah strategi statistik untuk mengevaluasi data
yang menggambarkan atau menampilkan informasi yang dikumpulkan apa
adanya, tanpa maksud untuk menarik kesimpulan yang dapat digeneralisasikan
atau digeneralisasikan yang berlaku bagi semua orang (Sugiyono, 2018). Dalam
hal ini, analisis deskriptif ini bersifat keterangan yang menjelaskan mengenai
identitas dari seorang responden, yang mana dikategorikan secara statistik dengan
berdasarkan karakteristik, seperti gender responden, usia responden, pekerjaan
responden, pendapatan responden, banyaknya pembelian atau frekuensi

pembelian yang dilakukan responden dalam satu bulan.

3.6.2. Analisis Partial Least Square (PLS)
Pengujian hipotesis penelitian dilakukan dengan pendekatan Structural
Equation Model (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). PLS adalah model

persaman struktural (SEM) yang berbasis komponen atau varian. Structural



Equation Model (SEM) adalah salah satu bidang kajian statistik yang dapat
menguji sebuah rangkaian hubungan yang relatif sulit terukur secara bersamaan.
Menurut Santoso (2019) SEM adalah teknik analisis multivariat yang merupakan
kombinasi antara analisis faktor dan analisis regresi (korelasi), yang bertujuan
untuk menguji hubungan antar variabel yang ada pada sebuah model, baik itu
antar indikator dengan konstruknya, ataupun hubungan antar konstruk.
Teknik analisis dalam penelitian ini menggunakan teknik PLS yang
dilakukan dengan dua tahap, yaitu:
1. Tahap pertama adalah melakukan uji measurement model, yaitu menguji
validitas dan reliabilitas konstruk dari masing-masing indikator.
2. Tahap kedua adalah melakukan uji struktural model yang bertujuan untuk
mengetahui ada tidaknya pengaruh antar variabel/ korelasi antara
konstruk-konstruk yang diukur dengan menggunakan uji t dari PLS itu

sendiri.

3.6.3. Validitas dan Reliabilitas

Penelitian ini menggunakan kuesioner dalam mengumpulkan data
penelitian. Untuk mengetahui tingkat validitas dan reliabilitas dari kuesioner
tersebut maka peneliti menggunakan program SmartPLS 3.0. Prosedur pengujian
validitas adalah convergent validity yaitu dengan mengkorelasikan skor item
(component score) dengan construct score yang kemudian menghasilkan nilai
loading factor. Nilai loading factor dikatakan tinggi jika komponen atau indikator

berkorelasi lebih dari 0,70 dengan konstruk yang ingin diukur. Namun demikian



untuk penelitian tahap awal dari pengembangan, loading factor 0,5 sampai 0,6
dianggap cukup (Ghozali, 2018).

Reliabilitas menyatakan sejauh mana hasil atau pengukuran dapat dipercaya
atau dapat diandalkan serta memberikan hasil pengukuran yang relatif konsisten
setelah dilakukan beberapa kali pengukuran. Untuk mengukur tingkat reliabilitas
variabel penelitian, maka digunakan koefisien alfa atau cromnbachs alpha dan
composite reliability. Ttem pengukuran dikatakan reliabel jika memiliki nilai

koefisien alfa lebih besar dari 0,6 (Malhotra, 2020).

3.6.4.Structural (Inner) Model

Tujuan dari uji structural model adalah melihat korelasi antara konstruk
yang diukur yang merupakan uji t dari partial least square itu sendiri. Structural
atau inner model dapat diukur dengan melihat nilai R- Square model yang
menunjukan seberapa besar pengaruh antar variabel dalam model. Kemudian
langkah selanjutnya adalah estimasi koefisien jalur yang merupakan nilai estimasi
untuk hubungan jalur dalam model struktural yang diperoleh dengan prosedur
bootstrapping dengan nilai yang dianggap signifikan jika nilai t statistik lebih
besar dari 1,96 (significance level 5%) atau lebih besar dari 1,65 (significance

level 10%) untuk masing-masing hubungan jalurnya.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Data
4.1.1. Gambaran Umum Responden

Subjek dari penelitian ini adalah pegawai KPP Madya Semarang.
Pengumpulan data menggunakan kuesioner melalui google form yang disebarkan
cara online melalui whatsapp yang dilakukan mulai tanggal 15 Juni — 1 Juli 2025.
Peneliti menyebarkan kuesioner kepada sebanyak 114 orang dan kuesioner yang
kembali sebanyak 114. Sehingga data yang digunakan dalam penelitian ini
berasal dari jawaban 114 responden. Kemudian berdasarkan jumlah sampel yang
diperoleh yakni sebesar 114 pegawai KPP Madya Semarang, dapat dipaparkan
karakteristik sebagai berikut:

Tabel 4.1 Karakteristik Responden

Karakteristik Keterangan Frekuensi Persentase

Tenis Kelamin Laki-laki 82 71,9
Perempuan hp, 28,1

Total 114 100

25 — 35 tahun 34 29,8

Usia 36 — 45 tahun 42 36,8
>45 tahun 38 33,3

Total 114 100

Diploma (I/IVIIV/IV) 28 24,6

Pendidikan Sarjana Strata Satu (S1) 51 44,7
Sarjana Strata Dua (S2) 35 30,7

Total 114 100

5 — 10 tahun 23 20,2

. 11— 15 tahun 21 18,4

Masa Kerja 16 — 20 tahun 25 21,9
>20 tahun 45 39,5

Total 114 100

27




Berdasarkan tabel 4.1 menunjukkan bahwa sebanyak 71,9% pegawai KPP
Madya Semarang adalah laki-laki, hal ini menjelaskan bahwa tugas seorang lelaki
sebagai kepala keluarga penyedia kebutuhan keluarga. Karakteristik usia
menunjukkan sebanyak 36,8% berusia 36 - 45 tahun. Usia ini menunjukkan
bahwa pegawai KPP Madya Semarang berada pada kategori usia dewasa dan
produktif. Tingkat pendidikan paling banyak adalah Sarjana Strata Satu (S1)
sebanyak 44,7%, ini menjelaskan pegawai KPP Madya Semarang memiliki
pendidikan tinggi. Data mengenai masa kerja memperlihatkan bahwa 39,5% telah
bekerja selama lebih dari 20 tahun, hal ini mengidentifikasikan bahwa responden
merupakan pegawai yang sudah sangat lama bekerja di KPP Madya Semarang.
4.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian

Deskripsi variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan responden
berdasarkan hasil yang telah diperoleh dari jawaban 114 responden terhadap indikator
pengukur tiap variabel. Teknik skoring yang digunakan dalam penelitian ini adalah
dengan skor maksimal 5 dan minimal 1, maka perhitungan indeks jawaban
responden dengan rumus berikut:
Interval = (Nilai Maksimal — Nilai Minimal) / Kategori
Interval=(5-1)/3=1,3
Dengan demikian intervalnya dijelaskan sebagai berikut:

1,00 -2,29 = Rendah

2,30 - 3,59 Sedang

3,60-5,00 = Tinggi



Analisis deskriptif tiap variabel (work life balance, motivasi kerja dan
disiplin kerja) secara rinci dijelaskan sebagai berikut:
1. Deskripsi Variabel Work Life Balance

Tabel 4.2 Deskripsi Variabel Work Life Balance

Kode Indikator STS| TS| N | S | SS | Mean | Standar | Kriteria
deviasi

Time  balance
WLBI | (Keseimbangan 1 4 |16 |52|51 ] 430 0,797 Tinggi
waktu)

Involvement
balance . .
WLB2 (Keseimbangan ) 4 |13 152 |43 | 4,14 0,881 Tinggi

keterlibatan)

Satisfaction
balance .
WLB3 AN 1 4 |'5 | 55149 | 4,29 0,784 Tinggi

kepuasan)

Keseimbangan

WLEY aktifitas

3 | 3 |13[47 |48 418 | 0924 | Tinggi

Rata-rata 4,23 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.2, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai. work life balance memiliki nilai rata-rata 4,23 (tinggi) yang
menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap
penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya
Semarang memiliki work life balance yang tinggi. Tanggapan responden
terkait time balance (keseimbangan waktu) menjadi indikator tertinggi dengan
nilai mean sebesar 4,30 (tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP
Madya Semarang dapat melakukan hal-hal pribadi setelah selesai bekerja.
Kemudian tanggapan mengenai involvement balance (keseimbangan
keterlibatan) memperoleh nilai mean 4,14 menjadi indikator terendah dalam

variabel ini, tetapi masuk dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa



pegawai KPP Madya Semarang mencurahkan energi yang sama besar ketika

mengurus pekerjaan ataupun urusan pribadi.

2. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja

Tabel 4.3 Deskripsi Variabel Motivasi Kerja

Kode | Indikator [ org | s | N | s | SS | Mean | 1991 | ¢ piceria
Deviasi

MK | Kebutuhan 1 | 4|8 |49|52| 429 | 0817 | Tinggi
fisik
Kebutuhan rasa

MK2 | aman dan | 2 2 | 10|46 | 54 | 430 0.841 Tinggi
keselaman

MK3 | Kebutuhan 2 | 1 | 7|49(55]| 435 | 0787 | Tinggi
sosial
Kebutuhan

MK4 | akan 2 7 110 | 51| 44 | 4,12 0.933 Tinggi
penghargaan
Kebutuhan

MKS5 | perwujudan 8 2 | 11 | 51| 47 | 4,20 0.884 Tinggi
diri

Rata-rata 4,25 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden

mengenai  motivasi kerja memiliki nilai rata-rata 4,25 (tinggi) yang

menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap

penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya

Semarang memiliki motivasi kerja yang tinggi. Tanggapan responden terkait

kebutuhan sosial menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 4,35

(tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja di KPP Madya

Semarang harmonis dan saling bekerja sama dalam menyelesaikan pekerjaan.

Kemudian tanggapan mengenai kebutuhan akan penghargaan memperoleh

nilai mean 4,12 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masuk

dalam kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya




Semarang mendapatkan pujian, apresiasi dan penghargaan atas kontribusi
yang sudah berikan.
3. Deskripsi Variabel Produktivitas Kerja

Tabel 4.4 Deskripsi Variabel Produktivitas Kerja

Kode Indikator STS| TS| N | S | SS | Mean Sta“.daf’ Kriteria
Deviasi
PK1 | Kemampuan 2 0 | 25|51 438 0.696 Tinggi
Meningkatkan
PK2 | hasil yang | 2 0. | 3160149 | 435 0.704 Tinggi
dicapai
PK3 | Mutu 2 0 [ 2 [59 |51 ] 438 0.696 Tinggi
pK4 | Kontribusi 2 | 2 | 5|50|55| 435 | 0.798 | Tinggi
positif
PK5 | Efisiensi 1 e 2 s 957 (a4, 44 0.666 Tinggi
Rata-rata 4,38 Tinggi

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden
mengenai produktivitas kerja memiliki nilai rata-rata 4,38 (tinggi) yang
menandakan rata-rata responden memberikan tanggapan setuju terhadap
penyataan pada kuesioner, hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya
Semarang memiliki produktivitas kerja yang tinggi. Tanggapan responden
terkait efisiensi menjadi indikator tertinggi dengan nilai mean sebesar 4,44
(tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang
menyelesaikan pekerjaan dengan mempertimbangkan efisiensi waktu.
Kemudian tanggapan mengenai meningkatkan hasil yang dicapai dan
kontribusi positif memperoleh nilai mean masing-masing sebesar 4,35
menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masuk dalam kategori
tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang dalam

bekerja mampu mencapai hasil yang maksimal setiap harinya dan



membagikan kreatifitas dan inovasi baru dalam penyelesaian kerja kepada
pegawai lain.
4.2. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM)
adalah metode analisis statistik multivariat yang digunakan untuk menguji dan
mengembangkan model hubungan sebab akibat yang kompleks, hasil PLS-SEM
dapat dijabarkan sebagai berikut:
1. Evaluasi Outer Model
Evaluasi terhadap outer model digunakan untuk melihat hubungan
antara variabel laten dengan indikator atau variabel manifesnya (measurement
model). Berikut ini adalah sekema model program PLS yang diujikan:
MK1 MK2 MK3 MK MK5

NN A

0se1 0923 0864 0906 gg70

Motivasi kerja

0341 0368 —

WLB1 et
A 0.888 PK2
0.855 v
WIE2 @ 0922
0.816 0320 0926—»  PK3
4—U
WLB3 0811
4r/o.aaa H
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PKS
Gambar 4.1 Quter Model (Measurement Model)

Berdasarkan gambar diatas, berikut ini disajikan tabel loading factor

yang telah diproses, sebagai berikut:



Tabel 4.5 Evaluasi Loading Factor

Original Sample Standard T P

Variabel Indikator  sampel mean  deviation statistik values
(0) (M) (STDEV)

MK1 0.861 0.857 0.035 24.262  0.000
Motivasi MK2 0.923 0.920 0.024 38.949  0.000
Kerja MK3 0.864 0.849 0.056 15.482  0.000
MK4 0.906 0.908 0.023 39.884  0.000
MKS5 0.870 0.867 0.045 19.173  0.000
PK1 0.888 0.872 0.061 14.668  0.000
Produktivitas PK2 0.922 0914 0.034 26.854 0.000
Kerja PK3 0.926 0.918 0.032 28.811  0.000
PK4 0.811 0.809 0.059 13.711  0.000
PK5 0.904 0.899 0.034 26.802  0.000
WLBI 0.855 0.842 0.065 13.063  0.000
Work  Life ~WLB2 0.863 0.858 0.053 16.401  0.000
Balance WLB3 0.816 0.814 0.076 10.788  0.000
WLB4 0.843 0.833 0.063 13.351  0.000

Tabel diatas menunjukan hasil perhitungan loading factor dan hasil

yang didapatkan menunjukan bahwa nilai loading factor sudah diatas 0,70

sehingga indikator telah memenuhi syarat untuk mengevaluasi outer model.

Dalam PLS evaluasi outer model terdiri dari discriminant validity (cross

loading, AVE, fornell larckelracted criterion) dan uji reliabilitas, dengan hasil

dijelaskan sebagai berikut:

a. Discriminan Validity

Suatu indikator dinyatakan memenuhi discriminant validity apabila

nilai cross loading indikator pada variabelnya adalah yang terbesar

dibandingkan pada variabel lainnya. Berikut ini adalah nilai cross loading

masing-masing indikator:



Tabel 4.6 Nilai Cross Loading

. Variabel
Indikator MK PK WLB Keputusan
MK1 0.861 | 0.340 | 0.299 MKI1 (MK > PK, WLB = Valid)
MK2 0923 | 0433 | 0.322 MK?2 (MK > PK, WLB = Valid)
MK3 0.864 | 0.366 | 0.298 MK3 (MK > PK, WLB = Valid)
MK4 0.906 | 0.524 | 0.311 MK4 (MK > PK, WLB = Valid)
MKS5 0.870 | 0.418 | 0.279 MKS5 (MK > PK, WLB = Valid)
PK1 0.430 | 0.888 | 0.269 PK1 (PK > MK, WLB = Valid)
PK2 0.455 | 0.922 | 0.376 PK2 (PK > MK, WLB = Valid)
PK3 0.447 | 0.926 | 0.425 PK3 (PK > MK, WLB = Valid)
PK4 0.374 | 0.811 | 0.530 PK4 (PK > MK, WLB = Valid)
PK5 0.418 | 0.904 | 0.348 PK5 (PK > MK, WLB = Valid)
WLBI1 0.346 | 0.372 | 0.855 | WLBI (WLB > MK, PK = Valid)
WLB2 0.364 | 0.348 | 0.863 | WLB2 (WLB > MK, PK = Valid)
WLB3 0.206 | 0.389 | 0.816 | WLB3 (WLB > MK, PK = Valid)
WLB4 0.219 .| 0.401 | 0.843 | WLB4 (WLB > MK, PK = Valid)

Berdasarkan sajian data pada tabel di atas dapat diketahui bahwa
masing-masing indikator pada variabel penelitian memiliki nilai cross loading
terbesar pada variabel yang dibentuknya dibandingkan dengan nilai cross
loading pada variabel lainnya. Berdasarkan hasil yang diperoleh tersebut,
dapat dinyatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan dalam penelitian
ini telah memiliki discriminant validity. yang baik dalam menyusun
variabelnya masing-masing. Selain mengamati nilai cross loading,
discriminant validity juga dapat diketahui melalui metode lainnya yaitu
dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-masing
indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0,5 untuk model yang baik.

Tabel 4.7 Average Variance Extracted (AVE)

No Variabel AVE Keterangan
1  Motivasi Kerja 0.783 Valid
2 Poduktivitas Kerja 0.794 Valid

3 Work Life Balance 0.713 Valid




Berdasarkan tabel di atas, nilai AVE pada variabel motivasi kerja
(0,783), produktivitas kerja (0,794) dan work life balance (0,713) >0,5
sehingga discriminant validity terpenuhi. Metode lain yang digunakan untuk
menilai discriminant validity adalah Fornel Larcker Criterion dengan
membandingkan akar AVE setiap konstruk.

Tabel 4.8 Fornell Larckel Criterion
Motivasi Poduktivitas Work Life

Variabel

Kerja Kerja Balance
Motivasi Kerja 0.885
Poduktivitas Kerja 0.477 0.891
Work Life Balance 0.341 0.445 0.845

Berdasarkan tabel di atas, nilai fornel larcker criterion masing-masing
variabel yaitu motivasi kerja sebesar (0,885), produktivitas kerja (0,891) dan
work life balance (0,845) lebih besar dibandingkan dengan variabel lain yang
ada di bawahnya sehingga diskriminan validitasnya terpenuhi.

b. Reliabilitas

Uji reliabilitas dalam PLS dapat menggunakan Composite Reliability

dan Cronbach Alpha yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.9 Composite Reliability dan Cronbach Alpha

Composite ~ Cronbach

i Ket
Variabel Reliability Alpha eterangan
Motivasi Kerja 0.940 0.931 Reliabel
Poduktivitas Kerja 0.938 0.935 Reliabel

Work Life Balance 0.870 0.866 Reliabel




Berdasarkan tabel di atas nilai composite reability setiap variabel laten
adalah > 0,7 sehingga model dinyatakan memiliki reabilitas yang tinggi. Nilai

cronbach alpha sebesar > 0,60 berarti indikator variabel tersebut reliabel.

. Evaluasi Inner Model

Evaluasi inner model, juga dikenal sebagai model struktural,
digunakan untuk menilai hubungan kausalitas (hubungan sebab-akibat) antar
variabel laten dalam suatu model penelitian. hasil evaluasi inner model dalam
penelitian dapat digambarkan sebagai berikut:
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Gambar 4.2 Inner Model (Model Struktural)
Berdasarkan gambar diatas, dapat dijelaskan mengenai hasil path
coeffisien, indirect effect, R-square (R?), f-square (F?), uji goodness of fit.
a. Path Coeffisient (Pengaruh Langsung)
Path coefficient dalam PLS-SEM digunakan untuk mengukur kekuatan
dan arah hubungan antar konstruk (variabel laten) dalam model struktural.
Path coefficient dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang dihasilkan

dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan 0,05, dan



Tstatistik lebih dari 1,96 maka pengaruh langsung tersebut dianggap
signifikan secara statistik

Tabel 4.10 Koefisien Jalur (Path Coeffisient)

Original | Sample | Standard
. L T P
Koefisien Jalur | sampel | mean | Deviation statistik | values Keterangan
(9)] M) (STDEV)

Work Life

balance >

Produktivitas 0.320 0.326 0.147 2.170 | 0.015 | Mendukung
Kerja

Work Life

balance > | 0.341 0.337 0.136 2.500 | 0.006 | Mendukung
Motivasi kerja

Motivasi Kerja
>

Produktivitas
Kerja

0.368 0.359 0.127 2.902 | 0.002 | Mendukung

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.10 di atas, dapat diketahui bahwa
dari tiga hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, sebagai berikut:

1) Pengaruh Work Life Balance terhadap Produktivitas Kerja
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-Values yang
membentuk pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja adalah
sebesar 0,015 < 0,05 dan nilai T-Statistik (2,170) > 1,96. Sedangkan
original sampel mempunyai nilai 0,320 (positif). Hal ini menunjukkan
bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja. Hasil ini mendukung hipotesis pertama yang berarti H;
diterima.

2) Pengaruh Work Life Balance terhadap Motivasi Kerja
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-Values yang

membentuk pengaruh work life balance terhadap motivasi kerja adalah



sebesar 0,006 < 0,05 dan nilai T-Statistik (2,500) > 1,96. Sedangkan
original sampel mempunyai nilai 0,341 (positif). Hal ini menunjukkan
bahwa work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Hasil ini mendukung hipotesis kedua yang berarti H»
diterima.

3) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja
Berdasarkan hasil path coeffisient, diketahui bahwa nilai P-Values yang
membentuk pengaruh motivasi kerja terhadap produktivitas kerja adalah
sebesar 0,002 < 0,05 dan nilai T-Statistik (2,902) > 1,96. Sedangkan
original sampel mempunyai nilai 0,368 (positif). Hal ini menunjukkan
bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja. Hasil ini mendukung hipotesis ketiga yang berarti H3
diterima.

b. Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung)

Indirect effect dalam PLS-SEM digunakan untuk menguji hubungan
antara variabel independen dan dependen yang dimediasi oleh variabel
lain. Dengan kata lain, efek tidak langsung mengukur seberapa besar pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen melalui variabel
mediator. Indirect effect dievaluasi berdasarkan p-value dan Tstatistik yang
dihasilkan dari bootstrapping. Jika p-value kurang dari atau sama dengan
0,05 dan Tstatistik lebih dari 1,96, maka pengaruh tidak langsung tersebut

dianggap signifikan secara statistik.



Tabel 4.11 Pengaruh tidak Langsung (Indirect Effect)

Original | Sample | Standard

. o T P

Koefisien Jalur | sampel | mean | Deviation statistik | values Keterangan
(O) M) (STDEV)

Work Life

balance >

Motivasi Kerja

~ 0.125 0.125 0.075 1.965 | 0.048 | Mendukung

Produktivitas

Kerja

Berdasarkan sajian data pada tabel tabel 4.11, dapat diketahui bahwa
nilai P-Values indirect effect adalah sebesar 0,048 < 0,05 dan nilai T-Statistik
(1,965) > 1,96 dengan nilai original sampel sebesar 0,125 (positif) hal ini
berarti motivasi kerja dapat memperkuat pengaruh positif work life balance
terhadap produktivitas kerja. Hasil ini mendukung hipotesis keempat yaitu
motivasi kerja berperan dalam memediasi hubungan antara work life balance
dengan produktivitas kerja, dengan kata lain H4 diterima.
¢. R-square (R?)

Seluruh varian dalam konstruk yang dijelaskan oleh model diwakili
oleh R-Square. Keluaran dari penentuan nilai R-Squares sebagai berikut:

Tabel 4.12 Nilai R-Square

No Variabel R-Squares Adjusted R-Squares
1  Motivasi Kerja 0.116 0.107
2 Produktivitas Kerja 0.318 0.304

Berdasarkan tabel 4.12 diperoleh nilai Adjusted R-square dari motivasi
kerja sebesar 0,107, hal ini berarti 10,7% variasi atau perubahan motivasi
kerja dipengaruhi oleh work life balance sedangkan sisanya sebesar 89,3%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. Nilai Adjusted R-square

produktivitas kerja sebesar 0.304, hal ini berarti 30,4% variasi atau perubahan



produktivitas kerja dipengaruhi oleh work life balance dan motivasi kerja,
sisanya sebesar 69,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti.
d. F-Square (F?)

Kriteria nilai F? ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0,02 (kecil/buruk);
0,15 (sedang/cukup); dan 0,35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji
Fsquare pada penelitian ini:

Tabel 4.13 Nilai F-Square

. Pengaruh
Hubungan Variabel fSquares subtantif
Motivasi Kerja -> Produktivitas Kerja 0.175 Cukup
Work Life Balance -> Motivasi Kerja 0.132 Kecil
Work Life Balance -> Produktivitas Kerja 0.133 Kecil

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat pengaruh subtantif yang cukup
besar terjadi pada variabel motivasi kerja terhadap produktivitas kerja (0,175).
Sedangkan pengaruh subtantif kecil terjadi pada variabel work life balance
terhadap motivasi kerja (0,132) dan work life balance terhadap produktivitas
kerja (0,133).
e. Goodness of Fit

Berdasarkan pengolahan data yang telah dilakukan dengan
menggunakan program smart PLS 4.0, diperoleh nilai SRMR, d ULS, d G,
chi square dan NFL.

Tabel 4.14 Hasil Uji Goodness of Fit Model

S 1
No truktura Cut-Off Value Estimated  Keterangan
Model
1 SRMR <0,10 0.071 Fit
2 d_ULS > 0,05 0.524 Fit

3 dG > 0,05 0.381 Fit




Struktural

No Model Cut-Off Value Estimated  Keterangan
. >X2tabel .
4  Chi-S 209.597 Fit
U P = 111; XPiapel = 136,5910) !
5 NFI Mendekati 1 0.830 Fit

Berdasarkan hasil uji goodness of fit model PLS pada tabel di atas
menunjukkan model acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model
memiliki tingkat kesesuaian (fir) yang baik dengan data, artinya model yang
diusulkan akurat dalam merepresentasikan hubungan antar variabel dalam

data.

4.3. Pembahasan
4.3.1. Pengaruh Langsung
Pembahasan pengaruh langsung dalam penelitian ini terjadi pada variabel
work life balance terhadap produktivitas kerja, work life balance terhadap
motivasi kerja dan motivasi kerja terhadap produktivitas kerja.
1. Pengaruh Work Life Balance terhadap Produktivitas Kerja
Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Work-life balance bagi
pegawai KPP Madya Semarang, seperti halnya profesi lain,
adalah kemampuan untuk menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan
pribadi. Pegawai yang bahagia, sehat, dan tidak stres cenderung lebih
produktif. Pegawai akan memiliki lebih banyak energi, fokus untuk
menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan baik yang pada akhirnya

meningkatkan produktivitas kerja.



Bagi pegawai KPP Madya Semarang seringkali memiliki tenggat
waktu yang jelas, terutama saat musim pelaporan pajak, yang dapat
menyebabkan tekanan kerja yang tinggi. Pegawai KPP Madya Semarang
seringkali harus menangani berbagai macam tugas, termasuk pemeriksaan,
konsultasi, dan penyelesaian sengketa, yang dapat menambah beban kerja.
Sehingga penting bagi pegawai menemukan cara mencapai keseimbangan.
Pegawai KPP madya Semarang dalam melakukan work life balance adalah
dengan bekerja secara produktif selama jam kerja, tanpa lembur berlebihan,
disertai waktu istirahat yang cukup, dan setelah pulang kerja bisa menikmati
waktu pribadi, kemudian pada akhir pekan sepenuhnya untuk waktu pribadi
dan keluarga tanpa gangguan pekerjaan. Dengan work-life balance yang baik
pegawail yang merasa seimbang antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
cenderung lebih bahagia, hal ini mengurangi stres dan kelelahan, yang pada
akhirnya meningkatkan produktivitas kerja pegawai KPP Madya Semarang.

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lintong,
Pio dan Sambul (2023) menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Hasil penelitian ini juga
didukung penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Fauziah, Sutrisna dan
Oktaviani (2024) yang menyatakan bahwa semakin baik work life balance
pegawai, semakin tinggi produktivitasnya. Penelitian Fadli, Israwati dan
Mahendra (2024) menjelaskan bahwa work-life balance dapat menciptakan

kehidupan yang seimbang dan meningkatkan produktivitas.



2. Pengaruh Work Life Balance terhadap Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. Work life balance yang baik
bagi pegawai KPP Madya Semarang mencakup pengelolaan waktu, prioritas,
dan batasan yang jelas antara tugas kantor dan kegiatan di luar pekerjaan.
Work life balance dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai KPP Madya
Semarang karena pegawai yang mampu menyeimbangkan pekerjaan dan
kehidupan peribadi dapat terhindar dari stres, kelelahan, yang dapat
meningkatkan semangat kerja.

Gambaran work life balance yang diharapkan pegawai KPP Madya
sesuai dengan pernyataan pada kuesioner adalah adanya opsi waktu kerja
yang fleksibel, seperti kerja dari rumah (WFH) atau jam kerja yang fleksibel,
dapat membantu pegawai mengatur waktu dengan lebih baik antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Memberikan cuti melahirkan atau cuti
keluarga yang memadai, serta program dukungan keluarga lainnya, dapat
membantu pegawai merasa didukung dalam mengelola tanggung jawab
mereka di tempat kerja dan di rumah. Dengan work-life balance yang baik,
pegawai KPP Madya Semarang merasa lebih termotivasi untuk bekerja
karena merasa dihargai dan didukung. Pegawai yang memiliki waktu untuk
diri sendiri, keluarga, dan melakukan aktivitas yang mereka sukai, sehingga
meningkatkan motivasi kerja sehingga dalam bekerja akan merasa senang dan

tidak terpaksa.



Penelitian yang dilakukan oleh Wijaya (2020) menunjukkan bahwa
semakin baik work life balance semakin tinggi pula motivasi kerja.
Penelitian lain yang dilakukan oleh Saputra (2024) menunjukkan bahwa
work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
pegawai. Sejalan dengan hasil penelitian Lestiani dan Purba (2022) bahwa
pegawai yang merasa didukung dalam kehidupan pribadi cenderung
memiliki motivasi kerja yang tinggi.

3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Produktivitas Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Artinya semakin tinggi
motivasi kerja seorang karyawan, semakin tinggi pula produktivitas kerjanya,
dan sebaliknya, semakin rendah motivasi kerja, maka semakin rendah pula
produktivitas kerjanya. Motivasi kerja berperan sebagai pendorong bagi
pegawai KPP Madya Semarang untuk bekerja lebih baik dan mencapai target
yang ditetapkan. Dengan motivasi yang tinggi, pegawai KPP Madya
Semarang cenderung lebih fokus, disiplin, dan berusaha keras dalam
menyelesaikan pekerjaan mereka, yang secara langsung meningkatkan
produktivitas

Motivasi kerja yang tinggi dapat memicu semangat kerja yang lebih
besar pada pegawai KPP Madya Semarang. Pegawai akan lebih termotivasi
untuk menyelesaikan tugas-tugas mereka dengan baik, mencapai target, dan
memberikan pelayanan terbaik kepada wajib pajak. Pegawai yang

termotivasi cenderung lebih fokus dan berkonsentrasi pada pekerjaan,



sehingga pegawai akan lebih mampu mengabaikan gangguan dan
memaksimalkan waktu kerja mereka untuk menyelesaikan tugas-tugas yang
kompleks. Selain itu motivasi kerja dapat mendorong pegawai KPP Madya
Semarang untuk berpikir kreatif dan mencari solusi inovatif untuk masalah
yang mungkin muncul dalam pekerjaan dengan lebih berinisiatif mencari
cara baru untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Pegawai KPP
Madya Semarang yang termotivasi akan cenderung memberikan pelayanan
yang lebih baik kepada wajib pajak. Pegawai akan lebih sabar, ramah, dan
responsif dalam membantu wajib pajak memenuhi kewajiban perpajakan
mereka. Sehingga dengan motivasi kerja yang tinggi dapat mendorong
produktivitas kerja pegawai KPP Madya Semarang.

Penelitian yang dilakukan oleh Kusmiati et al (2022) menjelaskan
bahwa tinggi rendahnya tingkat motivasi pegawai akan berpengaruh terhadap
produktivitas dari perusahaan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Haris, Refani dan Setiawan (2023) bahwa adanya hubungan positif dan
signifikan antara motivasi karyawan dan tingkat produktivitas yang lebih
tinggi. Penelitian Lestari, Hakim dan Burhanuddin (2022) menunjukkan
bahwa motivasi berdasarkan hirarki kebutuhan Maslow yang meliputi
kebutuhan psikologis, kebutuhan akan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan
akan penghargaan dan kebutuhan akan aktualisasi diri secara parsial dan

simultan berpengaruh terhadap produktivitas kerja.



4.3.2. Pengaruh Tidak Langsung

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu
memediasi pengaruh positif dan signifikan work life balance terhadap
produktivitas kerja. Artinya pegawai KPP Madya Semarang yang memiliki
keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung
memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. Hal ini karena pegawai merasa
lebih bahagia, puas, dan tidak mengalami stres berlebihan, yang pada
akhirnya mendorong motivasi untuk lebih produktif dan berdedikasi pada
pekerjaan.

Pegawai KPP Madya Semarang yang memiliki work life balance yang
baik, mereka mungkin tidak merasa stres dan kelelahan saat bekerja. Pegawai
memiliki waktu untuk beristirahat, bersosialisasi, dan melakukan aktivitas
yang mereka sukai. Hal ini dapat meningkatkan motivasi kerja karena
pegawai merasa dihargai dan didukung oleh perusahaan. Motivasi yang
tinggi akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih baik dan menyelesaikan
tugas-tugas pajak dengan lebih efisien. Hal ini pada akhirnya akan
meningkatkan produktivitas kerja. Sebaliknya, jika pegawai KPP Madya
Semarang mengalami work-life balance yang buruk (misalnya, terlalu banyak
lembur, beban kerja yang berat, sulit memisahkan kehidupan kerja dan
pribadi), pegawai mungkin merasa stres, kelelahan, dan motivasi kerja
menurun. Hal ini dapat berdampak negatif pada produktivitas kerja, seperti
peningkatan kesalahan dalam perhitungan pajak, keterlambatan penyelesaian

tugas, atau penurunan kualitas layanan kepada wajib pajak. Sehingga motivasi



kerja memiliki peran dalam memediasi pengaruh work life balance terhadap
produktivitas kerja pegawai KPP Madya Semarang.

Penelitian yang dilakukan oleh Asminih (2024) menujukkan bahwa
work life balance berpengaruh secara tidak langsung terhadap produktivitas
kerja melalui motivasi kerja sebagai variabel infervening. Relevan dengan
penelitian yang dilakukan oleh Saputra et al (2024) bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan dalam memediasi work life balance
terhadap produktivitas karyawan. Hal tersebut terjadi karena work life balance
yang baik memberikan karyawan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan
kehidupan pribadi, yang pada akhirnya meningkatkan kesejahteraan mental
dan emosional mereka, Ketika karyawan merasa bahwa kebutuhan pribadi
mereka dihormati melalui kebijakan seperti jam kerja fleksibel, cuti yang
memadai, kerja jarak jauh, dan dukungan kesejahteraan, mereka cenderung

lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik dalam pekerjaan mereka.



BAB V

PENUTUP

5.1. Simpulan
Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil
kesimpulan sebagai berikut:

1. Work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja, artinya semakin baik pegawai KPP Madya Semarang dalam
menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, semakin tinggi
produktivitas kerja yang dicapai.

2. Work life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja, artinya pegawai- KPP Madya Semarang yang dapat menyeimbangkan
kehidupan kerja dan kehidupan pribadinya dengan baik cenderung lebih
termotivasi untuk bekerja keras dan mencapai tujuan organisasi.

3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja, artinya semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka semakin tinggi
pula produktivitas kerja, dimana motivasi kerja dapat mendorong pegawai
KPP Madya Semarang untuk bekerja lebih baik dan menghasilkan
produktivitas yang maksimal

4. Motivasi kerja mampu memediasi pengaruh positif dan signifikan work life
balance terhadap produktivitas kerja, artinya work life balance yang baik
dapat meningkatkan motivasi kerja, yang pada gilirannya akan berdampak

positif pada peningkatan produktivitas pegawai KPP Madya Semarang
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5.2. Implikasi Manajerial
Hasil penelitian ini memberikan sejumlah implikasi manajerial yang
berkaitan dengan work life balance dan motivasi kerja
1. Motivasi Kerja
Indikator terendah dalam penelitian ini adalah kebutuhan akan
penghargaan, sehingga KPP Madya Semarang dapat meningkatkan motivasi
kerja karyawan dengan memenuhi kebutuhan mereka akan penghargaan
melalui berbagai cara, seperti memberikan apresiasi atas pencapaian dengan
mengucapkan terima kasih dan apresiasi secara langsung kepada karyawan
atas kerja keras dan pencapaian pegawai, puji pegawai atas pencapaian
mercka dalam pertemuan tim atau rapat atau KPP Madya Semarang dapat
membuat papan pengumuman di kantor untuk menampilkan pencapaian
pegawai. Selain itu KPP Madya Semarang memberikan reward yang
bermanfaat seperti pelatihan, perangkat kerja baru, atau kesempatan untuk
pengembangan diri untuk pegawai yang mencapai target atau menyelesaikan
proyek dengan baik.
2. Work Life Balance
Indikator terendah dalam penelitian ini adalah involvement balance
(keseimbangan  keterlibatan),  sehingga KPP  Madya  Semarang
perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan antara
keterlibatan karyawan dalam pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka dengan
memberikan fleksibilitas waktu kerja dengan mengimplementasikan

compressed work hours (pemadatan jam kerja ) 4 hari kerja dan 3 hari libur



untuk mengurangi jam kerja total dalam seminggu, menawarkan program
kesehatan seperti kelas yoga, tantangan kebugaran, atau konseling nutrisi
untuk meningkatkan kesehatan fisik dan mental pegawai. KPP Madya
Semarang dapat menyediakan fasilitas pengasuhan anak di kantor atau
memberikan dukungan finansial untuk biaya penitipan anak, terutama bagi

pegawai yang memiliki anak kecil.

5.3. Keterbatasan dan Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian yang sudah diuraikan maka
penulis dapat menjelaskan keterbatasan penelitian dan agenda penelitian
mendatang, keterbatasan pertama mengacu pada fakta bahwa bahwa work life
balance dan motivasi kerja memberikan pengaruh tidak langsung yang tidak
signifikan terhadap produktivitas kerja yang dapat disebebkan oleh pemilihan
indikator yang kurang sesuai dengan kondisi lingkungan kerja organisasi
responden, oleh karena itu, kami merekomendasikan penelitian di masa
mendatang untuk menguji pengaruh work life balance terhadap produktivitas kerja
dengan indikator lain yang lebih luas.

Kedua, cakupan penelitian ini hanya dilakukan pada salah satu kantor
pajak di lingkungan Kantor Wilayah DJP Jawa Tengah I yaitu KPP Madya
Semarang sehingga penelitian selanjutnya dapat mengembangkan dengan
mengambil sampel yang lebih luas lagi yaitu seluruh kantor di lingkungan Kantor

Wilayah DJP Jawa Tengah I.
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