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ABSTRAK

Penelitian ini merupakan jenis penelitian eksplanatori asosiatif yang
bertujuan untuk menganalisis pengaruh job placement dan monetary rewards
terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM), serta menguji peran work-life
balance sebagai variabel moderasi. Populasi penelitian adalah seluruh SDM di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang
sebanyak 203 orang, yang terdiri dari ASN dan Non-ASN. Sampel penelitian
berjumlah 135 responden yang dipilih dengan teknik non-probability sampling
melalui pendekatan convenience sampling, dengan pertimbangan efisiensi waktu
dan kemudahan pengumpulan data. Data penelitian terdiri dari data primer yang
diperoleh melalui kuesioner dengan skala Likert 1-5, serta data sekunder berupa
jumlah SDM dan informasi identitas responden. Analisis data menggunakan
metode Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa job placement berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja SDM, yang berarti semakin tepat penempatan tugas
sesuai kualifikasi dan keterampilan, maka kinerja SDM akan semakin optimal.
Selanjutnya, monetary rewards juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM, sehingga semakin tinggi penghargaan finansial yang diberikan, maka
semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Selain itu, work-life balance terbukti
memberikan pengaruh signifikan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara
monetary rewards dan kinerja SDM. Temuan ini menegaskan bahwa semakin
tinggi keseimbangan kehidupan kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin kuat
pengaruh imbalan finansial dalam mendorong peningkatan kinerja.

Kata kunci: job placement; monetary rewards; work-life balance; kinerja SDM



ABSTRACT

This study is an explanatory associative research that aims to analyze the
effect of job placement and monetary rewards on human resource (HR)
performance, as well as to examine the role of work-life balance as a moderating
variable. The population of this study consists of 203 HR personnel at the Customs
and Excise Supervision and Service Office Type Madya Pabean A Semarang,
including both civil servants and non-civil servants. The research sample comprises
135 respondents selected using a non-probability sampling technique with a
convenience sampling approach, considering efficiency of time and ease of data
collection. The data consist of primary data obtained through questionnaires using
a 5-point Likert scale, and secondary data in the form of HR statistics and
respondent profiles. Data analysis was carried out using Partial Least Square
(PLS).

The results show that job placement has a positive and significant effect on
HR performance, indicating that the more appropriate the job placement based on
qualifications and skills, the better the HR performance. Furthermore, monetary
rewards also have a positive and significant effect on HR performance, meaning
that the higher the financial compensation provided, the better the performance
achieved. In addition, work-life balance was found to significantly moderate the
relationship between monetary rewards and HR performance. This finding
confirms that the higher the employees’ work-life balance, the stronger the impact
of financial rewards on performance improvement.

Keywords: job placement; monetary rewards; work-life balance; HR performance
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BAB | PENDAHULUAN

1.1  Latar Belakang Masalah

Institusi kepabeanan dan cukai memiliki peran yang sangat penting dalam
sistem ekonomi dan keuangan suatu negara. Sebagai lembaga yang bertanggung
jawab terhadap pengawasan dan pengendalian barang yang masuk dan keluar dari
wilayah negara, Bea dan Cukai berfungsi sebagai garis depan dalam menjaga
kedaulatan ekonomi, melindungi masyarakat, dan mendukung perekonomian
negara. Tugas utama institusi ini mencakup pemungutan bea masuk dan cukai,
pengawasan terhadap peredaran barang, serta mencegah penyelundupan dan
perdagangan ilegal yang dapat merugikan negara.

Institusi ini berperan sebagai penjaga pintu gerbang ekonomi negara. Bea
Cukai tidak hanya berfungsi untuk mengumpulkan pendapatan negara melalui
pajak dan tarif bea, tetapi juga untuk melindungi industri dalam negeri dari praktik
perdagangan tidak sah yang dapat merusak pasar domestik. Selain itu, Bea dan
Cukai juga berperan dalam menjaga keamanan nasional dengan mencegah
penyelundupan barang-barang terlarang, seperti narkotika, senjata, dan barang
berbahaya lainnya, yang dapat membahayakan stabilitas sosial dan politik negara.

Di sisi lain, Bea Cukai juga mendukung globalisasi dan perdagangan
internasional dengan memastikan bahwa proses impor dan ekspor berjalan dengan
transparansi dan sesuai dengan peraturan yang berlaku. Melalui sistem yang efisien
dan terintegrasi, Bea Cukai memfasilitasi kelancaran arus barang, memastikan

keamanan produk yang beredar, dan meningkatkan daya saing negara di pasar



global. Secara keseluruhan, keberadaan institusi Bea Cukai tidak hanya penting
untuk penerimaan negara, tetapi juga untuk menciptakan iklim ekonomi yang sehat,
adil, dan aman bagi seluruh lapisan masyarakat.

Tingkat kepuasan terhadap pelayanan Direktorat Jenderal Bea dan Cukai
(DJBC) diukur melalui Indeks Kepuasan Pengguna Jasa yang diperoleh dari hasil
survei terhadap para pengguna layanan. Pada tahun 2023, DJBC secara nasional
mencatat indeks kepuasan sebesar 4,66 dari skala 5, yang masuk dalam kategori
"Sangat Puas”. Sementara itu, tingkat kepuasan pelayanan di lingkungan Kanwil
DJBC Jawa Tengah dan DIY pada tahun 2024 tercatat sebesar 3,680 dari skala 4,
yang juga berada pada kategori "Sangat Puas”, meskipun terdapat penurunan
sebesar 0,087 poin dibandingkan dengan tahun sebelumnya. Berdasarkan informasi
tersebut, dapat disimpulkan bahwa indeks kepuasan pada tahun 2023 untuk Kanwil
DJBC Jawa Tengah dan DI'Y adalah 3,767.

Tabel 1.1.

Indeks Kepuasan Pengguna Jasa DJBC (2022—-2024)

Tahun Tingkat Skala Indeks Kategori Keterangan
(Wilayah) Kepuasan

2022 Kanwil DJBC 4 4,50 Sangat
Jateng & DIY Puas

2023 | DJBC Nasional |5 4,66 Sangat Naik 0,16

Puas

2023 | Kanwil DJBC 4 3,767 Sangat Hasil estimasi
Jateng & DIY Puas (3,680 + 0,087)
(dihitung)

2024 | Kanwil DJBC 4 3,680 Sangat Turun 0,087
Jateng & DIY Puas poin dari 2023

Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) yang optimal sangat penting bagi

institusi Bea Cukai untuk menjalankan tugasnya secara efektif, seperti mengawasi



arus barang, memungut pajak, dan mencegah penyelundupan. SDM yang
berkualitas dan kompeten dapat menciptakan iklim ekonomi yang sehat, adil, dan
aman, serta mendukung stabilitas ekonomi dan keamanan nasional (Munadil et al.,
2024). Dengan kemampuan yang memadai, pegawai Bea Cukai dapat menjalankan
tugasnya dengan efisien, melindungi industri dalam negeri, dan memastikan
perdagangan internasional yang sah. Kinerja SDM yang optimal juga berkontribusi
pada penerapan kebijakan yang adil, menjaga transparansi, dan membangun
kepercayaan publik, yang pada akhirnya memberikan manfaat bagi seluruh lapisan
masyarakat.

Kinerja pegawal merupakan salah satu indikator utama dalam menentukan
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya (Hidayani, 2016). Di
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) Tipe Madya Pabean
(TMP) A Semarang, peningkatan kinerja pegawai sangat penting untuk memastikan
pelayanan yang efisien, efektif, dan sesuai dengan peraturan yang berlaku. Hal ini
sejalan dengan peran strategis KPPBC dalam mendukung pengawasan kepabeanan,
perlindungan masyarakat, dan pengumpulan penerimaan negara.

Salah satu faktor yang diyakini memiliki pengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai adalah penempatan tugas pegawai (Safrida & Syah, 2024).
Penempatan yang tepat, sesuai dengan keahlian, preferensi, dan lokasi domisili
pegawal, tidak hanya meningkatkan produktivitas tetapi juga meminimalkan risiko
stres akibat perpindahan tugas yang jauh dari keluarga atau lingkungan sosial yang

mendukung (Bao et al., 2021). Penempatan tugas yang tepat memberikan



kenyamanan emosional bagi pegawai sehingga mereka dapat lebih fokus dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya (Rachmawati & Rijanto, 2024).

Penempatan kerja adalah penugasan seorang karyawan ke pekerja barunya
(Rachmawati & Rijanto, 2024). Penempatan adalah proses mengisi posisi atau
menugaskan kembali karyawan ke tugas atau posisi baru atau posisi yang berbeda
(Suci et al.,, 2023). Salah satu upaya yang dapat menentukan proses dalam
penempatan karyawan suatu organisasi, terutama organisasi perusahaan, tergantung
pada kinerja karyawannya (Muslimat, 2020). Penempatan kerja yang tidak tepat
dapat mengakibatkan tidak maksimalnya pencapaian kerja karyawan, implikasinya
adalah kinerja karyawan dalam jangka waktu tertentu tentu saja berada pada kinerja
yang tidak pada level yang baik, bahkan kontribusi karyawan mungkin rendah bagi
perusahaan.

Penempatan tugas pegawai di homebase pada kantor kepabeanan dan cukai
berfokus pada penugasan pegawai di lokasi yang dekat dengan tempat tinggal
mereka, akan memberikan manfaat baik bagi pegawai maupun institusi.
Penempatan ini mengurangi stres akibat perjalanan jauh, menghemat waktu, dan
meningkatkan keseimbangan antara kehidupan pribadi dan profesional, yang pada
gilirannya dapat meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja. Bagi kantor
kepabeanan dan cukai, penempatan yang tepat membantu meningkatkan komitmen
pegawai, memperbaiki kualitas layanan, dan memungkinkan pegawai untuk lebih
memahami isu-isu lokal yang relevan dengan tugas mereka. Hal ini berkontribusi

pada peningkatan kinerja dan efektivitas operasional institusi secara keseluruhan.



Selain itu, tingginya take home pay / reward financial juga menjadi faktor
penting yang dapat mendorong motivasi dan kinerja pegawai (Nguyen & Prentice,
2022). Penghasilan yang mencukupi, termasuk gaji, tunjangan, dan insentif lain,
memberikan rasa kepuasan dan penghargaan atas kontribusi pegawai terhadap
organisasi (Ramli et al., 2023). Dengan tingkat kesejahteraan yang lebih baik,
pegawai cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi untuk bekerja dengan
optimal dan memenuhi target kinerja yang telah ditetapkan.

Pemberian monetary rewards (imbalan finansial) kepada pegawai Bea
Cukai seharusnya mempertimbangkan proporsionalitas antara beban tugas,
tanggung jawab, serta tingkat risiko pekerjaan masing-masing individu. Keadilan
distributif menuntut agar pegawai yang menghadapi kompleksitas kerja lebih
tinggi, seperti yang bertugas di lapangan, berhadapan langsung dengan importir,
atau menangani kasus pelanggaran hukum, memperoleh kompensasi yang
sebanding dengan tekanan dan risiko yang mereka tanggung. Sebaliknya, jika
imbalan diberikan secara merata tanpa memperhatikan variasi beban kerja, hal ini
dapat memunculkan rasa ketidakadilan, menurunkan motivasi, serta memicu
konflik atau penurunan Kinerja antar pegawai. Menurut teori ekuitas oleh Adams
(1965), pegawai akan merasa puas jika rasio antara kontribusi (effort) dan hasil
(reward) yang mereka terima dinilai sebanding dengan rekan sejawatnya. Oleh
karena itu, untuk menjaga moral dan produktivitas pegawai Bea Cukai, penting bagi
organisasi menerapkan sistem imbalan yang transparan, objektif, dan berbasis pada

Kinerja serta tanggung jawab nyata masing-masing individu.



Temuan-temuan ini menunjukkan bahwa meskipun penghargaan finansial
tidak selalu memberikan dampak yang konsisten terhadap kinerja, ada situasi
tertentu di mana insentif moneter, seperti gaji dan komisi, dapat berkontribusi
secara signifikan terhadap peningkatan kinerja SDM. Faktor penghargaan finansial
atau imbalan moneter sering kali dianggap sebagai salah satu pengaruh terhadap
kinerja sumber daya manusia (SDM), namun berbagai penelitian menunjukkan
adanya hasil yang beragam terkait hal ini. Beberapa penelitian, seperti yang
dilakukan oleh (Anthonius, 2022), menunjukkan bahwa penghargaan finansial
tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja kerja.

Demikian pula, penelitian (Briscoe et al., 2023) mengonfirmasi bahwa tidak
ada hubungan yang signifikan antara insentif moneter dan kinerja guru. Selain itu,
(Alkandi et al., 2023) juga menemukan bahwa tidak ada pengaruh langsung yang
signifikan antara insentif dan penghargaan terhadap kinerja pegawai. Namun, di sisi
lain, penelitian oleh (NNUbia & Lovina, 2020) mengungkapkan adanya hubungan
positif yang signifikan antara gaji dan upah dengan kinerja pekerja, serta hubungan
positif yang signifikan antara komisi dan Kinerja pekerja.

Oleh karena itu, perlu adanya kajian lebih mendalam untuk memahami
kondisi dan faktor-faktor yang mempengaruhi efektivitas penghargaan finansial
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis bagaimana kedua faktor tersebut memengaruhi peningkatan
kinerja pegawai di KPPBC TMP A Semarang. Dengan variable worklife balance

sebagai pemoderasi.



Work-life balance ( keseimbangan kerja dan kehidupan) telah menjadi
faktor yang semakin penting dalam dunia kerja modern, terutama dalam konteks
peningkatan kinerja dan retensi Sumber Daya Manusia (SDM) (Sirgy & Lee, 2018).
Keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi tidak hanya
membantu individu mengelola stres, tetapi juga meningkatkan kesejahteraan secara
keseluruhan, yang pada gilirannya berdampak positif pada kinerja mereka
(Bataineh, 2019). Ketika pegawai memiliki waktu yang cukup untuk beristirahat,
berinteraksi dengan keluarga, atau mengejar minat pribadi, mereka cenderung lebih
termotivasi dan bersemangat dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan mereka
(Tamunomiebi & Oyiho, 2020). Karyawan yang merasa bahwa pekerjaan mereka
tidak mengorbankan kehidupan pribadi mereka cenderung memiliki tingkat
kepuasan yang lebih tinggi, yang berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan
kualitas kerja (Alfi Anita Zain & Churiyah, 2022).

Work-life balance memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
karena keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan memungkinkan
individu bekerja dengan lebih fokus, sehat secara mental, dan termotivasi. Ketika
karyawan merasa memiliki cukup waktu untuk keluarga, istirahat, dan kegiatan
pribadi, mereka cenderung mengalami stres yang lebih rendah dan burnout yang
lebih sedikit, sehingga produktivitas meningkat. Penelitian dari Greenhaus et al.
(2003) menunjukkan bahwa work-life balance yang baik berkorelasi positif dengan
kepuasan kerja dan komitmen organisasi, yang pada akhirnya berdampak langsung
pada peningkatan kinerja individu maupun tim. Oleh karena itu, perusahaan yang

mendukung kebijakan fleksibilitas kerja, cuti yang memadai, dan budaya kerja



sehat akan lebih mampu mempertahankan karyawan berkinerja tinggi dalam jangka

panjang.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan kontroversi studi (research gap) dan fenomena antara peran

monetary rewards terhadap kinerja SDM, maka rumusan masalah dalam studi ini
adalah “bagaimana peran job placement dan monetary rewards terhadap Kinerja
SDM Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang dengan worklife balance sebagal pemediasi?” Kemudian pertanyaan
penelitian (question research) adalah sebagat berikut:

1) Bagaimana pengaruh job placement terhadap kinerja SDM?

2) Bagaimana pengaruh monetary rewards terhadap kinerja SDM ?

3) Bagaimana peran moderasi worklife balance dalam pengaruh monetary

rewards terhadap kinerja SDM ?

1.3  Tujuan Penelitian
Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah
untuk:
1) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh job placement
terhadap kinerja SDM.
2) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris pengaruh monetary

rewards terhadap kinerja SDM.



3) Mendeskripsikan dan menganalisis secara empiris peran moderasi worklife

balance dalam pengaruh monetary rewards terhadap kinerja SDM.

1.4  Manfaat Penelitian
Dari tujuan-tujuan di atas, maka manfaat yang diharapkan dari penelitian ini
adalah sebagai berikut:
1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan menambah jumlah referensi bagi organisasi
yang dapat digunakan sebagai bahan masukan untuk pengambilan
keputusan tentang penempatan tugas SDM Berdasarkan homebase nya,
tentang pengaruh monetary rewards, kinerja SDM dan work life
balance.
b. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi acuan referensi untuk
melengkapi kepentingan penelitian penelitian selanjutnya tentang job

placement, monetary rewards, kinerja SDM dan work life balance.

2. Manfaat Praktis
Penelitian ini diharapkan mampu memberikan pertimbangan dalam
meningkatkan pengetahuan metodologi penelitian dan sarana menerapkan

langsung teori-teori yang sudah didapatkan dan dipelajari.



BAB Il KAJIAN PUSTAKA

2.1  Kinerja Sumber Daya Manusia

Kinerja merupakan perilaku nyata yang ditunjukkan oleh individu sebagai
hasil dari prestasi kerja yang dicapai oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam
organisasi (Mathis., 2018). Munadil et al., (2024) berpendapat bahwa kinerja adalah
hasil yang diperoleh dari berbagai fungsi atau indikator pekerjaan atau profesi
dalam jangka waktu tertentu. Menurut (Simarmata et al., 2021) kinerja atau prestasi
kerja mencakup hasil kerja baik dari segi kuantitas maupun kualitas yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

(Samsuni, 2023) mendefinisikan kinerja individu sebagai tingkat pencapaian
atau hasil kerja seseorang terhadap sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus
dilaksanakan dalam periode waktu tertentu. Metris et al., (2024) menambahkan
bahwa kinerja adalah kondisi yang mencerminkan kemampuan seorang karyawan
dalam melaksanakan tugas sesuail dengan standar yang ditetapkan oleh organisasi
dan sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang diberikan.

Kinerja pada dasarnya merujuk pada apa yang dilakukan atau tidak dilakukan
oleh karyawan (Sakban et al., 2019). Kinerja karyawan mempengaruhi seberapa
besar kontribusi yang mereka berikan kepada organisasi, yang dapat dilihat dari
beberapa aspek, antara lain: 1) Kuantitas, 2) Kualitas, 3) Waktu penyelesaian, 4)
Kehadiran di tempat kerja dan 5) sikap kooperatif (Mathis., 2018). Menurut

(Samsuni, 2023) beberapa faktor yang digunakan untuk mengukur kinerja



perusahaan antara lain: 1) Kualitas pekerjaan, 2) Kejujuran karyawan, 3) Inisiatif,
4) Kehadiran dan pengetahuan tentang pekerjaan, 5) Sikap dan tanggung jawab,
serta 6) Kerja sama dan keandalan.

Sehingga disimpulkan bahwa kinerja SDM adalah kemampuan dalam
melaksanakan tugas dan pencapaian standar keberhasilan yang ditetapkan oleh
instansi kepada karyawan sesuai dengan pekerjaan yang diemban. Indicator yang
digunakan adalah 1) Kuantitas, 2) Kualitas, 3) Waktu penyelesaian, 4) Kehadiran
di tempat kerja dan 5) sikap kooperatif (Mathis., 2018).

2.2. Job Placement

Penempatan (placement) adalah langkah lanjutan dari proses seleksi, yaitu
menempatkan calon karyawan yang diterima pada posisi atau pekerjaan yang sesuai
dengan kebutuhan perusahaan dan memberikan wewenang kepada individu
tersebut (Simarmata et al., 2021). Penempatan mencakup penugasan atau pengisian
jabatan, baik untuk posisi pertama bagi pegawai baru maupun melalui promosi,
mutasi, atau penurunan jabatan (Zohriah et al., 2024).

Proses Penempatan bertujuan untuk menempatkan pegawai pada tugas atau
jabatan yang sesuai dengan keahlian dan keterampilan yang dimilikinya (Satrio et
al., 2023). Penempatan tenaga kerja pada posisi yang tepat bukan hanya penting
bagi perusahaan, tetapi juga bagi karyawan, karena hal ini mempengaruhi
pemahaman mereka tentang tanggung jawab dan tugas yang harus dijalankan
dengan sebaik-baiknya. Penempatan yang tepat juga berkontribusi pada semangat
kerja dan prestasi tinggi, yang pada gilirannya menghasilkan kinerja maksimal

(Arumahati & Wijaya, 2024).



Dalam penempatan kerja, ada beberapa faktor yang perlu dipertimbangkan,
seperti prestasi akademik, pengalaman kerja, kondisi fisik dan mental, sikap, status
perkawinan, dan usia (Simarmata et al., 2021). Oleh karena itu, penempatan kerja
adalah proses yang penting untuk memastikan kesesuaian antara karyawan dan
tugas yang diberikan, yang menguntungkan baik bagi perusahaan maupun
karyawan itu sendiri.

Sehingga disimpulkan bahwa penempatan kerja adalah proses penugasan
karyawan pada posisi atau jabatan yang sesuai dengan kualifikasi, keterampilan,
dan pengalaman yang dimilikinya. Indikator yang digunakan adalah kesesuaian
kualifikasi, kesesuaian keterampilan, dan kesesuaian pengalaman yang dimilikinya

dengan tempat kerja (Simarmata et al., 2021)

2.3. Monetary rewards

Setiap perusahaan pasti memiliki sistem penghargaan bagi pegawainya. Sistem
penghargaan (reward system) mencakup seluruh komponen dalam organisasi,
termasuk orang-orang, proses, aturan dan prosedur, serta kegiatan pengambilan
keputusan yang terlibat dalam pemberian kompensasi dan tunjangan kepada
pegawai sebagai penghargaan atas kontribusi mereka pada organisasi (Day et al.,
2014). Menurut (Malek et al., 2020) sistem penghargaan adalah segala hal yang
dihargai dan diinginkan oleh sumber daya manusia yang mampu dan mau diberikan
oleh perusahaan sebagai imbalan atas kontribusinya.

Pendapat lain disampaikan oleh (Zhang & Min, 2021) yang menyatakan bahwa
penghargaan adalah imbalan yang diberikan perusahaan kepada tenaga kerja yang

telah menyumbangkan tenaga dan pikirannya untuk kemajuan perusahaan dalam



mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Berdasarkan definisi-definisi tersebut, dapat
disimpulkan bahwa reward system adalah segala bentuk imbalan yang diberikan
perusahaan atas kontribusi yang diberikan oleh karyawan. Penghargaan dalam
bentuk uang ini diterima langsung oleh pegawai, seperti gaji (salary), bonus, uang
lembur, dan sejenisnya, yang dapat diberikan secara tunai atau melalui transfer ke
rekening pegawai, tergantung pada mekanisme yang diterapkan oleh perusahaan.
Financial rewards disimpulkan sebagai penghargaan atau tunjangan yang
diberikan kepada pegawai dalam bentuk uang atau finansial, seperti gaji, bonus, dan
tunjangan lainnya. Indicator Financial rewards adalah Gaji, Bonus, Tunjangan,

Insentif, Penghargaan interpersonal, dan promosi. (James, 1994)

2.4. Worklife balance

Istilah work-life balance pertama kali muncul di- Inggris pada akhir tahun
1970-an, digunakan untuk menggambarkan seimbangnya waktu yang dihabiskan
individu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka (Sirgy & Lee, 2018).
Bataineh (2019) mendefinisikan work-life balance sebagai pengaturan efektif
terhadap pekerjaan dan aktivitas lain yang penting, seperti keluarga, kegiatan
komunitas, pekerjaan sukarela, pengembangan diri, wisata, dan rekreasi. Giovanna
Gianesini et al (2018) menyatakan bahwa individu yang memiliki lingkungan yang
mendukung kehidupan keluarga cenderung lebih puas dengan pekerjaannya.
Kemudian, Roth et al (2021) mendefinisikan work-life balance sebagai
keseimbangan antara dua tuntutan individu, yaitu pekerjaan dan kehidupan pribadi,

dalam kondisi yang setara.



Work-life balance adalah kemampuan seseorang untuk mengimbangi tuntutan
pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarganya. Menurut (Mulang, 2022),
work-life balance didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk memenuhi
tanggung jawab pekerjaan dan komitmen keluarga, serta tanggung jawab non-
pekerjaan lainnya. Work-life balance melibatkan cara seseorang mencari
keseimbangan dan kenyamanan dalam pekerjaan dan di luar pekerjaan (Kinnary &
Tanuwijaya, 2022). Mulyadi et al (2023) menyatakan bahwa work-life balance
adalah keseimbangan antara semua aspek kehidupan manusia.

Dengan demikian, work-life balance = disimpulkan sebagai kemampuan
individu untuk mengimbangi tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan
keluarganya. Mengukur work-life balance, melibatkan beberapa aspek, yaitu (Sirgy
& Lee, 2018):

1. Time Balance (Keseimbangan Waktu). Merujuk pada alokasi waktu yang
diberikan oleh individu untuk pekerjaan dan hal-hal di luar pekerjaan, seperti
waktu untuk keluarga. Keseimbangan wakiu mencerminkan bagaimana
karyawan mengalokasikan waktu mereka untuk pekerjaan dan kehidupan
pribadi tanpa mengurangi profesionalisme.

2. Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan). Merujuk pada tingkat
keterlibatan psikologis dan komitmen individu terhadap pekerjaan dan
aktivitas di luar pekerjaan. Keseimbangan keterlibatan tidak hanya
mengandalkan alokasi waktu, tetapi juga melibatkan keterlibatan fisik dan

emosional dalam semua kegiatan.



3.

2.5.

2.5.1.

Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan). Merujuk pada tingkat
kepuasan individu terhadap pekerjaan dan aktivitas di luar pekerjaan.
Kepuasan timbul ketika individu merasa bahwa mereka telah mencapai
keseimbangan yang memadai antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang
tercermin dalam kondisi keluarga, hubungan sosial, dan pencapaian

pekerjaan.

Hubungan Antar Variabel
Pengaruh Job Placement terhadap Kinerja SDM

Penempatan tugas pegawai (JP) memiliki korelasi positif terhadap
kinerja pegawal (Rachmawati & Rijanto, 2024). Terdapat pengaruh
signifikan antara penempatan Kkerja dengan produktivitas kerja pegawai
(Safrida & Syah, 2024). Penempatan memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja (Fitri et al., 2021). Penempatan Karier
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai (Muslimat, 2020).

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :
H1 . Semakin tepat penempatan tugas SDM maka akan

semakin baik kinerja SDM

2.5.2. Pengaruh Financial Rewards terhadap Kinerja SDM

Hasil penelitian menunjukkan bahwa semua variabel memiliki
dampak signifikan terhadap kinerja karyawan (Noorazem et al., 2021).

Penelitian ini mengungkapkan bahwa terdapat hubungan positif yang



signifikan antara gaji dan upah dengan kinerja pekerja, serta hubungan
positif yang signifikan antara komisi dan kinerja pekerja (NNUbia &
Lovina, 2020). Selain itu, hasil penelitian juga menunjukkan bahwa
penghargaan dan motivasi berpengaruh positif secara signifikan terhadap
kinerja pekerjaan karyawan (Abbas et al., 2021). Sehingga hypothesis yang
diajukan adalah :

H2 : Semakin tinggi komitmen profesional maka tingkat kepuasan kerja SDM

akan semakin baik.

2.5.3. Pengaruh moderasi worklife balance dalam peran Job Placement dan

financial rewards terhadap Kinerja SDM

Keseimbangan kehidupan kerja memainkan peran penting terhadap
kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) dalam suatu organisasi. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa kualitas kehidupan kerja dan keseimbangan
kehidupan kerja berpengaruh positif dan signifikan ternadap kepuasan kerja
dan kinerja karyawan (Respati et al., 2023). Quality of work life dan
kepuasan kerja memiliki pengaruh yang baik dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, organisasi
dapat meningkatkan kesejahteraan dan kinerja SDM.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :



H3 : Semakin tinggi worklife balance maka akan semakin
menguatkan pengaruh monetary rewards terhadap kienrja

SDM

2.6.  Model Empirik Penelitian
Berdasarkan kajian pustaka maka model empiric penelitian ini Nampak

pada Ganbar 2.1 :

Gambar 2.1 : Model Empirik Penelitian

Job Replacement
X1)

H1

Kinerja SDM
¥2)
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BAB Il METODE PENELITIAN

3.1  Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe
penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk
mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini
bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan
atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat
teori yang dijadikan sebagail pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh job

placement, monetary rewards, kinerja SDM dan work life balance.

3.2  Populasi dan Sampel
Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari seluruh objek
yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu dari sebagian populasi
yang memiliki karakteristik sama dengan populasi. Populasi adalah seluruh
kumpulan elemen (orang, kejadian, produk) yang dapat digunakan untuk membuat
beberapa kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah selurun SDM di Kantor
Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang baik
ASN maupun Non ASN sebanyak 203 SDM. Populasi ini di pilih karena kesesuaian
dengan variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk mendapatkan data
penelitian.
Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk mewakili

keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan bahwa sampel



mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi kesalahan yang terkait
dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 2020) teknik sampling adalah
merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan jumlah sampel yang
akan diteliti terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021).
Dikarenakan jumlah yang cukup besar maka jumlah responden dihitung dengan
menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi

diketahui jumlahnya.

Dimana:

n = ukuran sampel

N= ukuran populasi

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan sampel
yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian menggunakan tingkat
kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0,10 %.

Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah sebagai
berikut :

Slovin = 203 = 203
1+ ( 203* 0,109 1+ 2,03

134,66 = 135

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini
berjumlah 135 responden yang akan diambil dari SDM pada Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang.

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling



dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling
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merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama
bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel sedangkan
Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih berdasarkan
ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan pada tempat dan
waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience sampling pada
penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu dan biaya,
memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.

3.3 Jenis dan Sumber Data

Sumber data pada studi int mencakup data primer dan skunder. Data primer
data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data primer studi
adalah mencakup : job placement, monetary rewards, kinerja SDM dan work life
balance.

Data skunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain. Data tersebut
meliputi jumlah sumber daya manusia serta identitas responden diperoleh dari
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang
dan referensi yang berkaitan dengan studi ini.

3.4  Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan beberapa

cara sebagai berikut :

1. Data Primer



Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu
metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan lembaran
angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden.

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). Data dikumpulkan
dengan menggunakan angket tertutup. Interval pernyataan dalam penelitian
ini adalah 1-5 dengan pernyataan jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS)
hingga Sangat Setuju (SS).

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan
dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya

adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak {-2— 3— W 3 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder
Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait
dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa :
a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna
mendukung penelitian.
b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam
mendukung penelitian.
3.5  Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur.



Variabel penelitian ini mencakup job placement, monetary rewards, kinerja

SDM dan work life balance.

Adapun masing-masing indikator Nampak pada table 3.1

Variabel dan Indikator Penelitian

Variabel

Financial rewards 1)
adalah persepsi  2)
pegawai terhadap 3)
penghargaan atau 4)
tunjangan yang
diberikan kepada
dalam bentuk uang
atau finansial, seperti
gaji, bonus, dan
tunjangan lainnya.
Penempatan kerja 1)
adalah
proses penugasan o)
karyawan pada posisi
atau jabatan yang
sesuai dengan 3)
kualifikasi,
keterampilan, dan
pengalaman yang 1)
dimilikinya.

2)

3)
Work-life balance
adalah sebagai
kemampuan individu
untuk  mengimbangi
tuntutan pekerjaan
dengan kebutuhan
pribadi dan

keluarganya.

Table 3.1

Indikator

Gaji,
Bonus,

Tunjangan,
insentif

kesesuaian
kualifikasi,
kesesuaian
keterampilan,
kesesuaian pengalaman
yang dimilikinya dengan
tempat kerja
Time Balance
(Keseimbangan Waktu).
Involvement Balance
(Keseimbangan
Keterlibatan).
Satisfaction Balance
(Keseimbangan
Kepuasan).

Sumber
(James, 1994)

(Simarmata et al.,
2021)

(Sirgy & Lee, 2018)



Kinerja SDM adalah
kemampuan  dalam
melaksanakan  tugas
dan pencapaian
standar  keberhasilan
yang ditetapkan oleh

instansi kepada
karyawan sesuai
dengan pekerjaan yang
diemban

1) Kuantitas,

2) Kualitas,

3) Waktu
penyelesaian,

4) Kehadiran di tempat
kerja

5) sikap kooperatif.

(Mathis., 2018)
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3.6 Metode Analisis Data
3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan
pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang keaddan
tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian (Umar,
2012). Dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan analisa non statistic untuk
menganalisis data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-
angka berdasarkan hasil jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian
dilakukan uraian dan penafsiran.
3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least Square
(PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) yang
berbasis komponen atau varian. PLS merupakan pendekatan alternative yang
bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian. SEM
yang berbasis kovarian umumnya menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih
bersifat predictive model. PLS merupakan metode analisis yang powerfull, karena
tidak didasarkan pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan prediksi.
Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten adalah linear agregat
dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor
variabel laten didapat bersadarkan bagaimana inner model (model structural yang
menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu

hubungan antara indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah



residual variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator)
diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square) dapat
dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight estimate yang
digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. Kedua mencerminkan estimasi
jalur (path estimate) yang menghubungkan variabel laten dan antar variabel laten
dan blok indikatornya (loading). Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means
dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten.
Untuk memperoleh ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square)
menggunakan proses iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan
estimasi yaitu sebagai berikut:

1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.

3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).

3.6.2. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang dilakukan

adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component score

yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan tinggi jika



berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. Namun menurut
Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk penelitian tahap awal
dari pengembangan skala pengukuran nilai loading
Discriminant Validity

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi indikator
dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran kontruk
lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten memprediksi ukuran
pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada blok lainnya. Metode lain
untuk menilai Discriminant Validity adalah membandingkan nilai Root Of
Average Variance Extracted (AVE) setiap kontruk dengan korelasi antara
kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk
lebih besar daripada nilai korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya
dalam model, maka dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang
baik (Fornell dan Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut

ini rumus untuk menghitung AVE:
i {
Li=yg Al

it

Keterangan :

AVE - Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat
variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.



A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah
jumlah indikator.
3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana memounyai
korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan indikator
reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara skor item atau
skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator yang mengukur
kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan bahwa rule of thumb
yang biasanya digunakan untuk membuat pemeriksaan awal dari matrik
faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah memenuhi level minimal, untuk
loading + 40 dianggap lebih baik, dan untuk loading > 0.50 dianggap
signifikan secara praktis. Dengan demikian semakin tinggi nilai faktor
loading, semakin penting peranan loading dalam menginterpetasi matrik
faktor. Rule of thumb yang digunakan untuk validitas konvergen adalah
outer loading > 0.7, cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted
(AVE) > 0.5 (Chin, 1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain
yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan
membandingkan akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara
kontruk dengan kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas
diskriminan yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar

daripada korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,



Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE dapat
dihitung dengan rumus berikut:

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain untuk
menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai squareroot
of average variance extracted (AVE).

. Composite reliability

Merupakan dikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat dilihat
pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi composite
reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency dan cronbach’s
alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70

maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr memiliki reliabilitas yang

tinggi.

. Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari
composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila

memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.



3.6.3.

Uji yang dilakukan diatas merupakan uji pada outer model untuk
indikator reflektif. Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan
pengujian yang berbeda. Uji indikator formatif yaitu:

a. Uji Significance of weight

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus signifikan.
b. Uji Multikolineritas

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami
multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 — 10 dapat
dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi multikolineritas.

Analisa Inner Model
Analisa inner model biasanya juga -disebut dengan (inner relation,

structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasrkan pada substantive theory. Analisa
inner model dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square untuk
kontruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk predictive relevance
dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter jalur structural (Stone,
1974; Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS
(Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap
variabel laten dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama
dengan interpretasi pada regresi. Perubahan nilai pada R-square dapat
digunakan untuk menilai pengaruh variabel laten independent tertentu
terhadap variabel laten dependen apakah memiliki pengaruh yang

substantif. Selain melihat nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square)



juga dievaluasi dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk
model konstruktif. Q% mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan
oleh model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai Q% kurang dari nol (0), maka menunjukkan bahwa
model kurang memiliki predictive relevance.

Pengujian Hipotesa

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai
statistic maka untuk a = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96.
Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis adalah Ha diterima
dan Ho di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk menolak atau menerima
hiootesis menggunakan probabilitas.

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing
masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah
langkah pengujiannya adalah :

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
Ho : B1 =0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat

Ha:PB1=20, adapengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat

2) Menentukan level of significance : o = 5 pengujian tabel t dua sisi (two

tailed ) nilai t®°¢' =1,99 atau 2



Df = (a;n-k)
Pengujian menggunakan pengujian dua sisi dengan probabilita (o) 0,05
dan derajad bebas pengujian adalah
Df = (n-k)
= (68-4)
= 64
sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi (two tailed)
ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2
3) Kiriteria pengujian
Ho diterima bila —t #¢' < g "tung = giabel

Ho ditolak artinya Ha diterima bila t"™"9 > t@¢ gigytng < tabel

3.6.4. EvaluasiModel.

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif
dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan
composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner model
dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan
melihat R? untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone
Gaisser Q Square test dan juga melihat besarnya koefisien jalur
strukturalnya. Stabilitas dari ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-

statistik yang didapat melalui prosedur bootstrapping.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Responden penelitian ini adalah pegawi Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang baik ASN maupun Non ASN.
Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada
tanggal 13 - 19 Juli 2025. Hasil penyebaran kuesioner penelitian diperoleh sebanyak
135 kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diolah. Gambaran responden dapat
disajikan sesuai karakteristiknya yang disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.1 Deskripsi Karakteristik Responden

No Karakteristik Total Sampel n =101
Jumlah Persentase (%)
1. Jenis Kelamin
Pria 81 60.0
Wanita 54 40.0
2. Usia
18 - 30 tahun 41 30.4
31- 40 tahun 64 47.4
41 - 50 tahun 22 16.3
> 50 tahun 8 5.9
3. Pendidikan Terakhir
Diploma 53 39.3
Sarjana (S1) 67 49.6
Pascasarjana (S2) 15 11.1

Sumber: Hasil pengolahan data penelitian (2024).

Berdasarkan hasil pengumpulan data dari 135 responden yang tersaji pada
Tabel 4.1, diketahui bahwa distribusi berdasarkan jenis kelamin menunjukkan
mayoritas responden berjenis kelamin pria sebanyak 81 orang atau 60,0%,

sedangkan responden wanita berjumlah 54 orang atau 40,0%. Hal ini



mengindikasikan bahwa partisipasi pria dalam penelitian ini lebih dominan
dibandingkan wanita. Perbedaan proporsi ini dapat mencerminkan kondisi populasi
sebenarnya di lingkungan kerja yang menjadi objek penelitian, di mana jumlah
pegawai pria memang lebih banyak.

Ditinjau dari segi usia, responden terbanyak berada pada rentang 31-40
tahun sebanyak 64 orang (47,4%). Selanjutnya, kelompok usia 18-30 tahun
berjumlah 41 orang (30,4%), diikuti kelompok usia 41-50 tahun sebanyak 22 orang
(16,3%), dan yang berusia lebih dari 50 tahun hanya 8 orang (5,9%). Data ini
menunjukkan bahwa mayoritas responden berada pada usia produktif menengah,
yang biasanya memiliki pengalaman kerja cukup matang namun masih berada pada
puncak produktivitas fisik dan mental.

Berdasarkan pendidikan terakhir, sebagian besar responden memiliki latar
belakang Sarjana (S1) sebanyak 67 orang (49,6%), kemudian lulusan Diploma
sebanyak 53 orang (39,3%), dan Pascasarjana (S2) berjumliah 15 orang (11,1%).
Tingginya proporsi lulusan S1 dan Diploma menunjukkan bahwa sebagian besar
pegawai telah memiliki kualifikasi pendidikan formal yang memadai untuk
mendukung pelaksanaan pekerjaan. Hal ini juga dapat berimplikasi positif terhadap
kualitas pelaksanaan tugas dan kemampuan adaptasi terhadap perubahan kebijakan

maupun teknologi di tempat kerja.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian
Pada bagian ini, analisis deskriptif dilakukan untuk memperoleh gambaran

tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Analisis ini dilakukan untuk



memperoleh persepsi tentang kecenderungan responden untuk menanggapi item-
item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel tersebut dan
untuk menentukan status variabel yang diteliti di lokasi penelitian.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah,
skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik,
dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi masing-masing variabel penelitian secara rinci
dapat dijabarkan pada bagian berikut:

4.2.1. Job Replacement
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data
variabel Job Replacement dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.2.
Statistik Deskriptif \Variabel Job Replacement

Job Replacement 3.832
1. kesesuaian kualifikast, 3.844 0.845
2. kesesuaian keterampilan, 3.829 0.777
3. kesesuaian pengalaman yang dimilikinya dengan tempat 3.822 0.771
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi
kerja

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Penempatan Kerja yang diukur
melalui tiga indikator, yaitu kesesuaian kualifikasi, kesesuaian keterampilan, dan
kesesuaian pengalaman yang dimilikinya dengan tempat kerja, menunjukkan rata-
rata keseluruhan sebesar 3,832 atau termasuk pada kategori tinggi/baik (3,67 —
5,00).

Indikator dengan nilai tertinggi adalah kesesuaian kualifikasi (3,844),

mengindikasikan bahwa pegawai umumnya telah ditempatkan sesuai dengan latar



belakang pendidikan dan kualifikasi formal yang dimiliki. Indikator kesesuaian
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keterampilan juga tinggi (3,829), menunjukkan keterampilan pegawai relatif sesuai
dengan tuntutan pekerjaan. Sementara itu, nilai terendah terdapat pada indikator
kesesuaian pengalaman (3,822), yang meskipun masih dalam kategori baik,
mengindikasikan perlunya perhatian lebih agar pengalaman kerja pegawai semakin
relevan dengan posisi yang ditempati.

4.2.2. Monetary Reward

Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data
variabel Monetary Reward dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.3.
Statistik Deskriptif VVariabel Monetary Reward

Monetary Reward 3.800

1. Gaji, 3.829 0.758
2. Bonus, 3.681  0.745
3. Tunjangan, 3.800 0.789
4. Insentif 3.888 0.816

Variabel Financial Rewards yang terdiri  dari empat indikator, yaitu gaji,
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

bonus, tunjangan, dan insentif. Temuan data pada Tabel 4.3 diperoleh rata-rata
keseluruhan sebesar 3,800 atau termasuk pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00).
Nilai rata-rata gaji berada pada kategori tinggi, yang menunjukkan bahwa
responden merasa gaji yang diterima sudah cukup baik. Hal ini mengindikasikan

bahwa gaji berperan penting sebagai bentuk penghargaan utama dari organisasi, dan



telah mampu memberikan kepuasan relatif bagi pegawai. Bonus memiliki nilai rata-
rata terendah dibandingkan indikator lainnya, meskipun masih berada pada kategori

tinggi. Hal ini berarti responden menilai bonus sudah cukup baik, tetapi
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masih dapat ditingkatkan. Indikator ini menjadi perhatian penting karena bonus
dianggap sebagai bentuk penghargaan tambahan yang dapat memotivasi pegawai
lebih optimal.

Tunjangan berada pada nilai rata-rata yang baik, menandakan bahwa
responden merasa fasilitas dan tunjangan yang diberikan organisasi cukup
memadai. Hal ini menunjukkan bahwa tunjangan tetap menjadi faktor yang
memberi kontribusi positif terhadap kepuasan pegawai, meskipun nilainya tidak
setinggi gaji maupun insentif. Insentif memiliki nilai rata-rata tertinggi di antara
indikator lainnya. Hal ini mengindikasikan bahwa responden sangat mengapresiasi
insentif sebagat bentuk penghargaan langsung atas kinerja yang diberikan. Insentif
dinilai paling efektif dalam memotivasi pegawai untuk meningkatkan produktivitas

karena sifatnya yang lebih cepat dirasakan manfaatnya.

4.2.3. Work life balance
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data
variabel Work life balance dapat disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.4.
Statistik Deskriptif Variabel Work life balance

Work life balance 3.841
1. Time Balance (Keseimbangan Waktu). 3.755  0.867
2. Involvement Balance (Keseimbangan Keterlibatan). 3.881 0.970
3. Satisfaction Balance (Keseimbangan Kepuasan). 3.888 1.041
Variabel dan indikator Mean Standar

Deviasi



Variabel Work-Life Balance yang memiliki tiga indikator, yaitu time balance

(keseimbangan waktu), involvement balance (keseimbangan keterlibatan), dan
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satisfaction balance (keseimbangan kepuasan), memperoleh rata-rata keseluruhan
3,841 atau termasuk pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00).

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa indikator time balance
memperoleh nilai rata-rata 3,755 yang termasuk kategori baik, namun merupakan
nilai terendah di antara ketiga indikator. Hal ini mengindikasikan bahwa pegawai
relatif mampu membagi waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, meskipun
masih terdapat tantangan dalam menjaga keseimbangan waktu yang ideal. Indikator
involvement balance memiliki nilai rata-rata 3,881 yang menandakan bahwa
responden merasa cukup seimbang dalam keterlibatan emosional dan psikologis
antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, sehingga keterlibatan dalam pekerjaan
tidak mengorbankan peran dalam keluarga maupun kehidupan sosial.

Adapun indikator satisfaction balance memperoleh nilai rata-rata tertinggi
yaitu 3,888, yang berarti bahwa pegawal merasa cukup puas dengan kondisi
keseimbangan kehidupan dan pekerjaan yang mereka alami secara keseluruhan.
Dengan demikian, variabel work-life balance berada pada kategori baik, di mana
kepuasan dan keterlibatan relatif terjaga dengan baik, sementara aspek
keseimbangan waktu masih menjadi titik perhatian yang perlu ditingkatkan agar

keseimbangan kehidupan kerja dapat tercapai secara lebih optimal.

4.2.4. Kinerja SDM
Deskripsi tanggapan responden dalam bentuk statistik deskriptif data

variabel Kinerja SDM dapat disajikan sebagai berikut:



Tabel 4.7.

Kinerja SDM 3.857
1. Kuantitas, 3.725 0.917
2. Kualitas, 3.903 0.871
3. Waktu penyelesaian, 3.948 0.813
4. Kehadiran di tempat kerja 3.874  0.858
5. Sikap kooperatif 3.837  0.865
Statistik Deskriptif Variabel Kinerja SDM
Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

Pada Tabel 4.4, variabel Kinerja SDM diukur dengan lima indikator, yaitu
kuantitas, kualitas, waktu penyelesaian, kehadiran di tempat kerja, dan sikap
kooperatif. Pada tabel tersebut tercatat rata-rata skor keseluruhan 3,857, sehingga
termasuk pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, variabel Kinerja SDM secara umum
memperoleh skor rata-rata 3,857 yang berada pada kategori baik. Hal ini
menunjukkan bahwa responden menilai kinerja pegawai secara keseluruhan sudah
cukup optimal. Indikator dengan skor tertinggi adalah waktu penyelesaian
pekerjaan (mean 3,948), yang mengindikasikan bahwa pegawai dinilai mampu
menyelesaikan tugas sesuai dengan target waktu yang ditetapkan sehingga aspek
ketepatan waktu menjadi kekuatan utama dalam kinerja. Indikator berikutnya
adalah kualitas pekerjaan (mean 3,903), yang mencerminkan bahwa hasil kerja
pegawai sudah sesuai dengan standar mutu yang diharapkan. Pada indikator
kehadiran di tempat kerja (mean 3,874), pegawai menunjukkan tingkat kedisiplinan

yang baik dalam hal kehadiran. Sementara itu, indikator sikap kooperatif (mean



3,837) menunjukkan bahwa pegawai cukup mampu bekerja sama dan berinteraksi

positif dengan rekan kerja.
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Namun demikian, indikator dengan skor terendah adalah kuantitas pekerjaan
(mean 3,725), yang berarti jumlah output yang dihasilkan pegawai relatif lebih
rendah dibanding aspek lainnya, sehingga masih menjadi area yang perlu
ditingkatkan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kekuatan utama kinerja
SDM terletak pada ketepatan waktu dan kualitas pekerjaan, sedangkan aspek

kuantitas perlu lebih mendapat perhatian dalam pengelolaan kinerja ke depan.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Pada penelitian ini, analisis data dilakukan dengan menggunakan model
simultan dengan pendekatan PLS, evaluasi mendasar yang dilakukan yaitu
evaluasi model pengukuran (outer model) dengan tujuan untuk mengetahui
validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten.
Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan
kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, Average
Variance Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.

4.3.1. Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif
dianalisis dengan melihat convergent validity masing-masing indikator.
Pengujian convergent validity pada PLS dapat dilihat dari besaran outer loading
setiap indikator terhadap variabel latennya. Menurut Ghozali (2011) nilai Outer
loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan.

1. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Job Replacement



Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Job Replacement
direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Job Replacement sebagai berikut:

Tabel 4.9
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Job Replacement
Indikator Outer loadings | Keterangan
Kesesuaian kualifikasi, 0.844 Valid
Kesesuaian keterampilan, 0.829 Valid
Kesesuaian pengalaman yang dimilikinya Valid
dengan tempat kerja 0.841

Tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor indikator
Job Replacement memiliki nilai lebth besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Job. Replacement (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh ketiga indikator
yaitu yaitu kesesuaian Kkualifikasi, kesesuaian keterampilan, dan kesesuaian

pengalaman yang dimilikinya dengan tempat kerja.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Monetary Reward

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Monetary Reward (X2)
direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel
Monetary Reward sebagai berikut:

Tabel 4.10
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Monetary Reward

Indikator Outer loadings Keterangan




Gaji, 0.783 Valid
Bonus, 0.765 Valid
Tunjangan, 0.929 Valid
Insentif 0.935 Valid

Tabel di atas menunjukkan seluruh nilai loading faktor indikator
Monetary Reward memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Monetary Reward (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator gaji,

bonus, tunjangan, dan insentif,

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kinerja SDM (Y1)
direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.11
Hasil Perhitungan Quter Loading Konstruk Kinerja SDM
Keterangan
Indikator Outer loadings
Kuantitas, 0.822 Valid
Kualitas, 0.814 Valid
Waktu penyelesaian, 0.812 Valid
Kehadiran di tempat kerja 0.863 Valid

Tabel di atas terlihat bahwa seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja
SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian

variabel Kinerja SDM (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau



dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator kuantitas, kualitas, waktu

penyelesaian, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif.

4. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Work life balance

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Work life balance (2)
direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Work life balance sebagai berikut:

Tabel 4.12
Hasil Perhitungan Outer Loading Konstruk Work life balance
Keterangan
Indikator Outer loadings

Time Balance (Keseimbangan :
Wakiu). 0.859 Valid
Involv_ement Balance _ 0.842 valid
(Keseimbangan Keterlibatan).
Satisfaction Balance .
(Keseimbangan Kepuasan). VS Valid

Pada tabel di atas dapat menunjukkan bahwa seluruh nilai loading faktor
indikator Work' life balance memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700.
Dengan demikian variabel Work life balance (Z) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Time Balance (Keseimbangan Waktu), Involvement Balance
(Keseimbangan Keterlibatan), dan Satisfaction Balance (Keseimbangan
Kepuasan).

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga

dapat digunakan untuk menjelaskan variabel-variabel dalam penelitian ini.



4.3.2. Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing
variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan Kriteria Fornell-Larcker Criterion
dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE)
dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 4.13
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion
Job Kinerja Monetary Work life
Replacement SDM Reward balance
Job Replacement 0.838
Kinerja SDM 0.660 0.836
Monetary Reward 0.336 0.421 0.857
Work life balance 0.617 0.739 0.232

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Dari Tabel 4.13 diperoleh informasi bahwa nilai akar AVE lebih tinggi dari
nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam
model yang diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang
tinggi, artinya hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan

hubungan antar konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk



memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian instrumen penelitian
yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam

penelitian ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.

Tabel 4.14
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)
Kinerja SDM <-> Job Replacement 0.765
Monetary Reward <-> Job Replacement 0.400
Monetary Reward <-> Kinerja SDM 0.468
Work life balance <-> Job Replacement 0.747
Work life balance <-> Kinerja SDM 0.833
Work life balance <-> Monetary Reward 0.265

Sumber: Data primer yang diolah (2024)

Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih
dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapat
diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat
uji HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil
analisis data dapat diterima.

3. Cross Loading



Hasil analisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau
korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.

Tabel 4.15

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)
Work
Job | Kinerja | Monetary life
Replacement SDM | Reward | palance
X11 0.844 0.466 0.233 0.486
X1 2 0.829 0.608 0.221 0.558
X1 3 0.841 0.564 0.388 0.497
X2 1 0.251 0.280 0.783 0.151
X2 2 0.264 0.330 0.765 0.157
X2 3 0.336 0.413 0.929 0.224
X2 4 0.294 0.400 0.935 0.247
Y11 0.582 0.822 0.255 0.705
Y12 0.664 0.814 0.404 0.683
YA 0.460 0.812 0.405 0.615
Y1 4 0.513 0.863 0.330 0.520
Y15 0.502 0.869 0.361 0.522
Z1 0.448 0.609 0.159 0.859
Z2 0.624 0.633 0.283 0.842
Z3 Rto54 0.701 0.172 0.931

Pengujian discriminant validity dengan cara ini dikatakan valid jika nilai
korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk
lainnya serta semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan
konstruk lainnya menunjukkan nilai yang positif. Dari hasil pengolahan data yang
tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah
terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi

kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.



4.3.3. Uji Reliabilitas

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara

yaitu :

a.

Cronbach alpha

Jika nilai cronbach alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki
reliabilitas yang baik.

Composite Reliability.

Composite reliability menunjukan derajat yang mengindikasikan common latent
(unobserved), sehingga dapat menunjukan indikator blok yang mengukur
konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas yang diterima

untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

. Average Variance Extracted (AVE)

Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel,
dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus
lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).

Hasil composite reliability, Cronbach's Alpha, dan AVE antar konstruk

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.16
Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach's Composite | Average variance

alpha reliability | extracted (AVE)
Kinerja SDM 0.884 0.920 0.741
Work life balance 0.843 0.905 0.761
Job Replacement 0.748 0.856 0.665
Monetary Reward 0.866 0.909 0.714

Sumber: Data primer yang diolah (2024)




Hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk ditunjukkan pada tabel di atas.
Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih
dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-
masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari
0,5. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.

Berdasarkan hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity
serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator sebagai

pengukur masing-masing variabel merupakan pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara
variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Sebelum
dilakukan uji  hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas. Uji
multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF)
pada inner VIF Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada

multikolinieritas (Hair et al., 2019).

Tabel 4.19
Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Job Replacement -> Kinerja SDM 1.779
Monetary Reward -> Kinerja SDM 1.182
Work life balance -> Kinerja SDM 2.042
Work life balance x Monetary Reward -> Kinerja SDM 1.379
Work life balance x Job Replacement -> Kinerja SDM 1.411
Work life balance -> Kinerja SDM 2.646




Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya

masalah multikolinieritas.

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada
pengujian teori model yang menitikberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran
untuk menyatakan penerimaan model yang diajukan, diantaranya yaitu R square,
dan Q square (Hair et al., 2019).

4.4.1. R square
R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu
dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model.
Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., &
Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan
0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R?) dari variabel
endogen disajikan pada tabel berikut :

Tabel 4.17
Nilai R-Square

R-square
Kinerja SDM 0.678

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model sebesar
0,678. Artinya variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan 67,8 % oleh variabel

Monetary Reward, Job Replacement, dan Work life balance. Sedangkan



sisanya 70,7% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square
tersebut (0,707) berada pada rentang nilai 0,67 — 1,00, artinya variabel
Monetary Reward, Job Replacement, dan Work life balance memberikan
pengaruh yang besar terhadap variabel Kinerja SDM.
4.4.2. Qsquare

Q-Square (Q?) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa
baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel
endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan
ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi
parameternya. Ukuran. Q square di atas O menunjukan model memiliki
predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Kriteria kuat
lemahnya model diukur berdasarkan Q-Square Predictive Relevance (Q2 )
menurut Ghozali & Latan (2015, p. 80) adalah sebagai berikut: 0,35 (model
kuat), 0,15 (model moderat), dan 0,02 (model lemah).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini

adalah sebagai berikut:

Tabel 4.18
Nilai Q-square
SSO SSE | Q2 (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 675.000 | 372.671 0.448

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Kinerja SDM sebesar 0,448 yang
menunjukkan nilai Q square > 0,35, sehingga dapat dikatakan model memiliki

predictive relevance yang tinggi. Artinya, nilai estimasi parameter yang



dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan pengaruh
konstruk Job Replacement terhadap Kinerja SDM melalui Monetary Reward dan
moderasi Work life balance.

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu
software Smart PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut;
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Gambar 4.1.
Full Model SEM-PLS Maoderasi
Sumber: Hasil olah data penelitian dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk menentukan suatu hipotesis
diterima atau tidak dengan membandingkan thitung dengan tiwbel dengan syarat jika
thitung > traver, Maka hipotesis diterima. Nilar Kritis yang digunakan ketika ukuran
sampel lebih besar dari 30 dan pengujian dua pihak adalah 1,65 untuk taraf
signifikansi 10%, 1,96 untuk taraf signifikansi 5% dan 2,57 untuk taraf signifikansi
1% (Marliana, 2019). Dalam hal ini untuk menguji hipotesis digunakan taraf
signifikansi 5% dimana nilai t tabel sebesar 1,96 (Ghozali & Latan, 2015). Hasil
pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan pada

tabel berikut:



Tabel 4.20
Hasil Uji Hipotesis

No Original .
T statistics | P values Keterangan
Hipotesis sample
1 | Job Replacement -> Kinerja Diterima
SDM 0.227 3.471 0.001
2 Monetary Reward -> Kinerja .
SDM 0.247| 3.395 0.001 Diterima
3 Work life balance x
Monetary Reward -> Kinerja Diterima
SDM 0.149 2.608 0.009

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

Keputusan diambil berdasarkan nilai uji statistik yang dihitung dan tingkat
signifikansi yang ditentukan sebelumnya. Uji hipotesis dilakukan dengan
melakukan perbandingan t tabel yang sudah ditentukan dengan t-hitung yang
dihasilkan dari perhitungan PLS. Berdasarkan tabel hasil olah data di atas dapat
diketahui dalam pengujian masing-masing hipotesis yang telah diajukan, yaitu:
4.5.1. Pengujian Hipotesis 1:

H1: Semakin tepat penempatan tugas SDM (Job Replacement) maka akan
semakin baik kinerja SDM.

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate
pegnaruh Job Replacement terhadap kinerja SDM sebesar 0,227. Nilai tersebut
membuktikan Job Replacement berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM
yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3.471) >
travel (1.96) dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif
dan signifikan Job Replacement terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian

hipotesis pertama yang menyatakan bahwa " Semakin tepat penempatan tugas



SDM (Job Replacement) maka akan semakin baik kinerja SDM” dapat
diterima.
4.5.2. Pengujian Hipotesis 2:
H2: Semakin tinggi Monetary Rewards maka Kinerja SDM akan semakin
baik. Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh Monetary Reward terhadap kinerja SDM sebesar 0,247. Nilai
tersebut membuktikan Monetary Reward (Monetary Reward) berpengaruh
positif terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thiung (3.395) > tranel (1,96) dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Monetary Reward terhadap
kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa
"Semakin tinggi Monetary Rewards maka Kinerja SDM akan semakin baik.”
dapat diterima.
4.5.3. Pengujian Hipotesis 3:
H3: Semakin tinggi keseimbangan kehidupan kerja maka akan semakin
menguatkan pengaruh monetary rewards terhadap kienrja SDM
Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
pengaruh variabel moderasi (Work life balance x Monetary Reward) terhadap
kinerja SDM sebesar 0,149. Temuan tersebut diperkuat hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (2,608) > tanel (1.96) dan p (0,009) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan bahwa Work life balance memberikan pengaruh signifikan pada
hubungan antara Monetary Reward terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian

hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ‘Semakin tinggi keseimbangan



kehidupan kerja maka akan semakin menguatkan pengaruh monetary rewards

terhadap kienrja SDM” dapat diterima.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh penempatan tugas SDM (Job Replacement) terhadap
kinerja SDM.

Hasil penelitian ini mengungkapkan bahwa Job Replacement memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia
(SDM). Temuan ini mendukung penelitian terdahulu yang menyatakan
bahwa penempatan tugas pegawai (JP) memiliki korelasi positif terhadap
kinerja pegawai (Rachmawati & Rijanto, 2024). Temuan ini menegaskan
bahwa semakin tepat proses penempatan tugas atau posisi kerja sesuai
dengan kemampuan individu, maka kinerja SDM juga akan semakin
optimal. Dengan kata lain, penempatan kerja yang mempertimbangkan
kesesuaian kualifikasi, keterampilan, dan pengalaman akan memberikan
kontribusi besar terhadap pencapaian kinerja organisasi.

Kesesualan tersebut mampu meningkatkan berbagai aspek Kkinerja,
mulai dari kuantitas hasil kerja, kualitas output yang dihasilkan, ketepatan
waktu dalam penyelesaian tugas, tingkat kehadiran, hingga sikap kooperatif
dalam bekerja sama dengan rekan kerja. Selain itu, penempatan kerja yang
tepat juga dapat meminimalkan terjadinya mismatch atau ketidakcocokan
antara individu dan pekerjaannya, sehingga potensi dan kompetensi SDM
dapat digunakan secara maksimal. Hal ini pada akhirnya tidak hanya

berdampak pada peningkatan kinerja individu, tetapi juga berkontribusi



terhadap efektivitas tim dan pencapaian tujuan organisasi secara
keseluruhan.

Variabel Job Replacement menunjukkan bahwa indikator dengan nilai
outer loading tertinggi adalah kesesuaian kualifikasi, sedangkan pada
variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
sikap kooperatif. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tingkat kesesuaian kualifikasi yang dimiliki individu dengan tuntutan
pekerjaan, maka semakin besar pula kecenderungan individu untuk
menunjukkan sikap kooperatif dalam bekerja.

Ketika karyawan ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan
kemampuan, pengalaman, dan latar belakang pendidikannya, mereka akan
lebih mudah beradaptasi, berkolaborasi, serta mendukung rekan kerja dalam
mencapal tujuan bersama. Hal ini mencerminkan bahwa kesesuaian
kualifikasi tidak hanya berpengaruh pada efektivitas individu dalam
melaksanakan tugas, tetapi juga mendorong terciptanya iklim kerja yang
harmonis dan kolaboratif, yang pada akhirnya berkontribusi signifikan
terhadap peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Variabel Job Replacement menunjukkan bahwa indikator dengan nilai
outer loading terendah adalah kesesuaian keterampilan, sementara pada
variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
waktu penyelesaian. Temuan ini mengindikasikan bahwa kemampuan atau
keterampilan yang dimiliki individu perlu selaras dengan tuntutan pekerjaan

yang diberikan. Semakin tinggi tingkat kesesuaian keterampilan antara



4.6.2.

pegawai dengan pekerjaannya, maka semakin efektif pula mereka dalam
menyelesaikan tugas sesuai target waktu yang ditentukan.

Mismatch antara keterampilan dan kebutuhan pekerjaan dapat
memperlambat proses penyelesaian, sedangkan keselarasan keterampilan
akan mendukung efisiensi, ketepatan, dan ketuntasan pekerjaan. Hal ini
menegaskan pentingnya strategi manajemen SDM dalam memastikan
bahwa setiap pegawai ditempatkan pada posisi yang sesuai dengan
kompetensi yang dimilikinya, sehingga tidak hanya meningkatkan kualitas
kinerja individu, tetapi juga mempercepat pencapaian tujuan organisasi

secara keseluruhan:.

Pengaruh Monetary Rewards terhadap Kinerja SDM.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Monetary Rewards memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia
(SDM). Hasil penelitian ini mengonfirmasi penelitian terdahulu yang
menunjukkan bahwa semua variabel memiliki dampak signifikan terhadap
kinerja karyawan (Noorazem et al., 2021).

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kompensasi finansial,
baik dalam bentuk gaji, bonus, tunjangan, maupun insentif, mampu
mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal. Dengan adanya
penghargaan finansial yang memadai, karyawan terdorong untuk

meningkatkan kuantitas dan kualitas hasil kerjanya, menyelesaikan tugas



sesuai target waktu, menjaga konsistensi kehadiran, serta menunjukkan
sikap yang lebih kooperatif dalam bekerja sama dengan rekan kerja.

Lebih jauh, temuan ini juga memperkuat teori motivasi yang
menyatakan bahwa penghargaan finansial berfungsi sebagai faktor eksternal
yang mampu menstimulasi motivasi kerja. Dengan demikian, organisasi
yang secara konsisten menerapkan sistem kompensasi yang adil dan
kompetitif akan mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif,
loyalitas karyawan yang lebih tinggi, serta kontribusi yang lebih signifikan
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Variabel Monetary Reward menunjukkan bahwa indikator dengan nilai
outer loading tertinggi adalah insentif, sementara pada variabel Kinerja
SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah sikap kooperatif.
Temuan ini mengindikasikan bahwa insentif memiliki peran dominan dalam
membentuk persepsi karyawan terhadap sistem penghargaan finansial yang
diterapkan organisasi. Pada saat yang sama, sikap kooperatif merupakan
aspek kinerja yang paling mencerminkan kontribusi SDM terhadap
pencapaian tujuan organisasi.

Semakin baik sistem insentif yang diberikan baik berupa bonus,
tunjangan, maupun penghargaan finansial lainnya maka semakin tinggi pula
dorongan karyawan untuk menunjukkan sikap kooperatif dalam bekerja
sama, berkolaborasi, dan mendukung rekan kerja. Artinya, insentif yang
dirancang secara adil, transparan, dan sesuai dengan kinerja tidak hanya

meningkatkan motivasi individu, tetapi juga menciptakan iklim kerja yang
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harmonis, kolaboratif, serta berorientasi pada pencapaian kinerja tim
maupun organisasi secara keseluruhan.

Variabel Monetary Reward menunjukkan bahwa indikator dengan nilai
outer loading terendah adalah bonus, sementara pada variabel Kinerja SDM,
indikator dengan nilai terendah adalah waktu penyelesaian pekerjaan.
Temuan ini mengindikasikan bahwa sistem pemberian bonus yang lebih
baik dan proporsional berpotensi mendorong peningkatan efisiensi waktu
dalam menyelesaikan tugas.

Ketika karyawan merasa bahwa bonus yang diberikan sesuai dengan
kontribusi dan usaha yang mereka keluarkan, maka mereka akan lebih
termotivasi . untuk bekerja secara optimal, termasuk dalam hal
menyelesaikan pekerjaan tepat waktu. Hal ini menegaskan bahwa bonus
bukan hanya sekadar penghargaan finansial, tetapi juga berfungsi sebagai
pemicu motivasi yang dapat mempercepat Kinerja operasional dan

meningkatkan kedisiplinan dalam penyelesaian tugas.

Pengaruh moderasi keseimbangan kehidupan kerja dalam pengaruh
monetary rewards terhadap kinerja SDM

Work-life balance terbukti memiliki pengaruh signifikan dalam
memoderasi hubungan antara monetary reward dengan kinerja sumber daya
manusia (SDM). Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kualitas
kehidupan kerja dan keseimbangan kehidupan kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan (Respati et al.,



2023). Hal ini menunjukkan bahwa ketika keseimbangan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi karyawan semakin baik, maka dampak positif
dari pemberian imbalan finansial terhadap peningkatan kinerja akan
semakin kuat. Dengan kata lain, monetary reward yang diberikan organisasi
tidak akan optimal apabila karyawan merasa kehidupannya terbebani oleh
pekerjaan dan tidak memiliki keseimbangan yang memadai.

Sebaliknya, ketika organisasi mampu menciptakan kondisi kerja
yang seimbang misalnya melalui pengaturan jam kerja yang fleksibel,
kesempatan istirahat yang cukup, serta dukungan terhadap kebutuhan
pribadi maka penghargaan finansial yang diterima karyawan akan lebih
bermakna dan mendorong mereka untuk bekerja lebih produkitif,
termotivasi, serta berkomitmen terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada variabel Work Life
Balance, indikator dengan kontribusi paling kuat adalah Satisfaction
Balance atau keseimbangan kepuasan, yang menggambarkan sejauh mana
karyawan merasakan kepuasan dalam menyeimbangkan peran pekerjaan
dan kehidupan pribadi. Pada variabel Monetary Reward, indikator yang
paling dominan adalah insentif, yang berfungsi sebagai bentuk penghargaan
finansial langsung atas kontribusi karyawan.

Sementara itu, pada variabel Kinerja SDM, indikator yang paling
menonjol adalah sikap kooperatif, yaitu kemampuan karyawan untuk
bekerja sama dengan rekan kerja maupun atasan dalam mencapai tujuan

bersama. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketika tingkat kepuasan



terhadap keseimbangan kehidupan kerja semakin tinggi, maka insentif yang
diberikan organisasi akan semakin efektif dalam mendorong sikap
kooperatif karyawan. Dengan kata lain, insentif tidak hanya berfungsi
sebagai pemacu motivasi finansial, tetapi juga akan lebih bermakna apabila
karyawan merasa kehidupannya seimbang dan puas. Dalam kondisi
tersebut, penghargaan finansial yang diterima tidak hanya meningkatkan
motivasi individu, tetapi juga memperkuat perilaku positif berupa kerja
sama, solidaritas, serta kontribusi kolektif terhadap pencapaian kinerja
organisasi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada variabel Work Life
Balance, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah Involvement
Balance atau keseimbangan keterlibatan. Pada variabel Monetary Reward,
indikator dengan nilai terendah adalah bonus, sementara pada variabel
Kinerja SDM, indikator dengan nilai terendah adalah waktu penyelesaian.
Temuan ini mengindikasikan bahwa ketika karyawan mampu menjaga
keseimbangan keterlibatan antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya pada
tingkat yang tinggi, maka pengaruh bonus yang diberikan organisasi akan
semakin kuat dalam mempercepat waktu penyelesaian pekerjaan.

Bonus akan lebih efektif mendorong kinerja apabila karyawan tidak
hanya terikat secara berlebihan pada pekerjaan, tetapi juga memiliki
kesempatan untuk mengatur keterlibatan diri secara seimbang. Hal ini
karena keseimbangan keterlibatan membantu karyawan mengelola energi,

fokus, dan motivasi, sehingga ketika menerima insentif berupa bonus,



mereka lebih terdorong untuk bekerja secara efisien dan menyelesaikan
tugas sesuai target waktu. Temuan ini menegaskan bahwa penghargaan
finansial perlu didukung oleh kondisi kerja yang sehat dan seimbang agar

dapat memberikan dampak optimal terhadap peningkatan kinerja SDM.
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5.1.

BAB V PENUTUP

Kesimpulan Hasil Penelitian

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh job placement dan

monetary rewards terhadap kinerja SDM serta menguji peran work life balance

sebagai variabel moderasi pada kedua hubungan tersebut. Berdasarkan hasil

penelitian terdahulu dapat disimpulkan bahwa :

1)

2)

3)

Job Replacement berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tepat kesesuaian kualifikasi,
kesesuaian keterampilan, dan kesesuaian pengalaman yang dimilikinya
dengan tempat kerja maka akan semakin baik kuantitas, kualitas, waktu
penyelesaian, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif.

Monetary Rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM.
Hasil ini. menunjukkan bahwa semakin tinggi -Monetary Rewards yang
diindikasikan dengan gaji, bonus, tunjangan, dan insentif maka akan semakin
baik kinerja SDM vyang dicerminkan dengan kuantitas, kualitas, waktu
penyelesaian, kehadiran di tempat kerja, dan sikap kooperatif.

Work life balance terbukti berperan signifikan dalam memperkuat hubungan
antara monetary reward dan kinerja SDM. Hal ini berarti bahwa ketika
karyawan mampu mencapai tingkat keseimbangan yang baik, baik dari sisi
waktu, keterlibatan, maupun kepuasan, maka pengaruh positif dari pemberian

imbalan finansial terhadap peningkatan kinerja akan semakin besar.



5.2. Implikasi Teoritis
Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam pengembangan
ilmu manajemen sumber daya manusia :

1. Temuan bahwa job placement berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM memperkuat teori kesesuaian individu-pekerjaan (person-job
fit theory) yang menekankan pentingnya kecocokan antara kemampuan,
keterampilan, kualifikasi, dan pengalaman individu dengan tuntutan
pekerjaan. Penempatan kerja yang sesuai terbukti tidak hanya meningkatkan
efektivitas Individu, tetapi juga mendorong sikap kooperatif serta
terciptanya iklim kerja yang kolaboratif, sehingga berkontribusi pada
peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan.

2. Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa monetary rewards berpengaruh
signifikan terhadap kinerja SDM menekankan bahwa penghargaan finansial
berfungsi sebagai faktor eksternal yang mampu mendorong individu untuk
meningkatkan Kinerja. Insentif yang dirancang secara adil, transparan, dan
berbasis kinerja terbukti tidak hanya meningkatkan motivasi individual,
tetapi juga mendorong perilaku kooperatif yang lebih tinggi dalam bekerja
sama mencapai tujuan organisasi.

3. Penelitian ini menemukan bahwa work-life balance memoderasi hubungan
antara monetary rewards dengan kinerja SDM. Temuan ini memperluas
literatur mengenai peran faktor non-finansial dalam memengaruhi

efektivitas kompensasi. Hasil penelitian menegaskan bahwa penghargaan



finansial tidak akan optimal apabila tidak disertai dengan kondisi kerja yang
memungkinkan karyawan menjaga keseimbangan keterlibatan, kepuasan,
dan pengelolaan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.

4. Penelitian ini berimplikasi pada perluasan kerangka teoritis mengenai
bagaimana kombinasi antara faktor finansial (monetary rewards) dan non-
finansial (work-life balance) dapat secara simultan meningkatkan kinerja
SDM. Temuan ini memberikan landasan bagi penelitian selanjutnya untuk
mengeksplorasi integrasi variabel kontekstual lain yang dapat memperkuat
hubungan antara sistem penghargaan dan performa individu maupun

organisasi.

5.3. Implikasi Praktis
Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa langkah strategis yang dapat
dilakukan manajemen dalam meningkatkan kinerja SDM.

1. Pada variabel Job Placement, indikator kesesuaian keterampilan yang
memiliki nilai terendah perlu mendapatkan perhatian khusus melalui
program pelatihan, peningkatan kompetensi, dan pengembangan
keterampilan teknis maupun non-teknis sesuai tuntutan pekerjaan.
Sementara itu, indikator kesesuaian kualifikasi yang sudah tinggi perlu
dipertahankan dengan memastikan proses rekrutmen dan seleksi tetap
mengutamakan kesesuaian latar belakang pendidikan dan pengalaman kerja

dengan kebutuhan jabatan.



2. Pada variabel Monetary Reward, indikator bonus yang memiliki kontribusi
terendah perlu ditingkatkan, misalnya dengan merancang skema bonus yang
lebih transparan, adil, dan berbasis kinerja. Sebaliknya, indikator insentif
yang sudah tinggi perlu dijaga konsistensinya melalui pemberian
penghargaan yang tepat waktu dan sesuai dengan pencapaian karyawan.

3. Pada variabel Work Life Balance, indikator Involvement Balance yang
rendah perlu diperbaiki dengan menciptakan lingkungan kerja yang
mendorong keterlibatan karyawan secara sehat tanpa menimbulkan beban
berlebih, misalnya melalui pengaturan beban kerja yang proporsional,
fleksibilitas waktu, serta kegiatan yang mendukung keterikatan karyawan.
Sementara Itu, indikator Satisfaction Balance yang telah tinggi harus tetap
dipertahankan dengan menjaga kepuasan karyawan melalui kebijakan yang
konsisten, komunikasi yang baik, serta dukungan terhadap kesejahteraan

karyawan.

5.4. Limitasi Hasil Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan.
1. Penelitian hanya berfokus pada variabel job placement, monetary reward,
work-life balance, dan kinerja SDM, sehingga faktor-faktor lain seperti
kepemimpinan, budaya organisasi, maupun motivasi intrinsik belum

terakomodasi dalam model penelitian.



2.

Penelitian ini dilakukan pada lingkup organisasi tertentu sehingga hasilnya
mungkin belum sepenuhnya dapat digeneralisasikan ke konteks organisasi
lain dengan karakteristik berbeda.

Pengukuran data dilakukan melalui instrumen kuesioner dengan skala
persepsi, sehingga terdapat kemungkinan bias subjektivitas responden
dalam memberikan jawaban.

Penelitian bersifat potret sesaat (cross-sectional), sehingga tidak dapat
sepenuhnya menangkap dinamika perubahan pengaruh antarvariabel dalam

jangka panjang.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang

untuk :

1.

Berdasarkan keterbatasan tersebut, maka penelitian selanjutnya disarankan

Memperluas model penelitian dengan menambahkan variabel lain yang
relevan, seperti gaya kepemimpinan, komitmen organisasi, kepuasan kerja,
atau budaya organisasi, guna memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif.

Melakukan penelitian lintas organisasi atau lintas sektor, sehingga hasil
penelitian dapat dibandingkan dan memiliki tingkat generalisasi yang lebih
luas.

Menggunakan metode pengumpulan data yang beragam, seperti wawancara
mendalam, observasi, atau data kinerja aktual, untuk meminimalkan bias

subjektivitas responden.



4. Menerapkan desain longitudinal, sehingga dapat menangkap dinamika
perubahan pengaruh antarvariabel dalam jangka panjang dan memberikan

gambaran hubungan kausalitas yang lebih akurat.
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