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ABSTRACT. This study aims to analyze the effect of work life balance
(WLB) which is thought to have an influence on employee
performance (EP) with job stress (JS), job commitment (JC) as
mediation. The data used in this study is primary data sourced from
questionnaires distributed to respondents. The research sample is the
Directorate General of Taxation employees who work in the KPP unit
in the West Jakarta working area using the convenience sampling
method so that 245 respondents are obtained as samples. Data
analysis used to test the hypothesis used the PLS SEM (Partial Least
Square Structural Equation Modeling (SEM)) analysis method. The
results showed that work life balance has a positive effect on employee
performance, job stress and job commitment can mediate the effect of
work-life balance on employee performance

ABSTRAK. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh
work life balance (WLB) yang diduga memiliki pengaruh terhadap
employee performance (EP) dengan job stress (JS), job satisfaction
(JST), job commitment (JC) sebagai mediasi. Data yang digunakan
dalam penelitian ini merupakan data primer yang bersumber kuesioner
yang disebarkan kepada responden. Sampel penelitian adalah pegawai
Direktorat Jenderal Pajak yang bekerja di unit KPP wilayah kerja
Jakarta Barat dengan menggunakan metode convenience sampling
sehingga di peroleh 293 responden yang menjadi sampel. Analisis
data yang digunakan untuk uji hipotesis menggunakan metode analisis
PLS SEM (Partial Least Square Structural Equation Modelling
(SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance
berpengaruh positif terhadap employee performance, job stress dan
job commitment dapat memediasi pengaruh work-life balance
terhadap employee performance
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia merupakan elemen penting karena manusia memiliki perilaku,
perasaan, akal dan tujuan-tujuan pribadi. Bila organisasi dapat mengelola hal tersebut dengan baik
maka akan ada pengaruh baik pada tujuan organisasi. Bagi organisasi, memiliki sumber daya
manusia yang bermutu kompeten merupakan keuntungan kompetitif yang dimiliki. Setiap
organisasi memiliki strategi tersendiri guna mencapai tujuan dan supaya lebih unggul. Persaingan
yang semakin meningkat diantara berbagai perusahaan mengakibatkan setiap organisasi harus
menghadapi tantangan guna mempertahankan kelangsungan organisasinya. Tidak terkecuali di
sektor publik yaitu institusi pemerintahan Direktorat Jenderal Pajak, sehingga diperlukan respon
perubahan tersebut secara cepat untuk dapat mengindentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan demi tercapainya tujuan organisasi. Direktorat Jenderal Pajak memiliki posisi
krusial dalam pemerintahan Republik Indonesia yang memiliki visi menjadi institusi penghimpun
penerimaan negara yang terbaik demi menjamin kedaulatan dan kemandirian negara. Dalam
konteks organisasi sektor publik, tanggung jawab besar birokrasi dalam memberi pelayanan
kepada masyarakat harus didukung oleh Sumber Daya Manusia (SDM) aparatur yang profesional
dan kompeten.

Dalam melakukan tugas tersebut, Direkorat Jenderal Pajak saat ini memiliki kurang lebih
46.000 pegawai yang tersebar di seluruh Indonesia. SDM tersebut diberdayakan untuk
melaksanakan pengamanan penerimaan negara yang beban setiap tahunnya semakin berat untuk
dapat memenuhi tugas, fungsi dan kebutuhan organisasi. Namun, hingga saat ini mutu aparat
birokrasi dalam memberikan layanan publik di Indonesia masih menjadi persoalan yang sangat
serius. Sebagai contoh, sebanyak 50% SDM DJP dikerahkan untuk menyelesaikan pekerjaan
administratif secara manual sehingga tidak berdampak terhadap penerimaan pajak. Sementara
International Monetary Fund (IMF) juga menemukan bahwa sebesar 80% pemeriksa pajak hanya
mengerjakan audit yang bernilai kecil, sisanya sebanyak 20% hanya dikerahkan untuk tugas yang
memiliki extra effort (Wildan, 2020).

Untuk dapat menghadapi tantangan ini, Direktorat Jenderal Pajak harus didukung oleh
sistem yang baik dan SDM yang mumpuni dan pada akhirnya berdampak pada peningkatan
penerimaan pajak secara optimal. Oleh karena itu, pemberdayaan SDM dengan tepat dapat
meningkatkan kinerja karyawan secara menyeluruh di DJP demi tercapainya tujuan organisasi
DIJP.

Seiring dengan pencapaian kinerja kerja yang menuntut karyawan untuk dapat mencapai
tujuan organisasi atau perusahaan, perusahaan juga harus memperhatikan fleksibilitas kerja
karyawan dalam menjalankan kehidupan sosialnya. Work-life balance adalah masalah krusial bagi
setiap karyawan di lembaga pemerintah dan swasta saat ini yang memiliki dampak penting pada
produktivitas dan kinerja karyawan (Wolor et al., 2020).

Hal ini karena akan ada penurunan produktivitas karyawan dan kinerja jika organisasi tidak
memikirkan pekerjaan keseimbangan karyawan dengan baik dan tidak dikelola dengan baik.
Work-life balance mencakup keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi yang sama-
sama membawa kepuasan bagi individu(Bataineh, 2019). Penelitian tentang work-life balance
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(WLB) telah menarik perhatian para peneliti di bidang psikologi, manajemen sumber daya
manusia dan perilaku organisasi (Haar & Brougham, 2022; J. M. Haar et al., 2019; Greenhaus &
Powell, 2016; Valcour, 2007; Sirgy et al., 2001).

Work-life balance mengacu pada bagaimana karyawan menyeimbangkan pekerjaan mereka
dengan kehidupan, yaitu bagaimana mereka menyelaraskan peran pekerjaan mereka agar sesuai
dengan sistem, nilai dan tujuan dan asprirasi mereka dalam hidup (Casper et al., 2017). Hal yang
penting dalam mencapai kinerja yang tinggi dari karyawan adalah adanya keseimbangan waktu
dan psikologis antara kehidupan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Karyawan dituntut untuk
melakukan yang terbaik dalam pekerjaan mereka, sehingga terjadi persaingan dan trade-off apakah
lebih memilih menggunakan sisa waktu dengan kehidupan pribadi atau totalitas terhadap
pekerjaannya (R. Helmle et al., 2014).

Tuntutan peran keluarga yang semakin tinggi karena keluarga memegang peranan yang
penting untuk menghasilkan individu yang berkompeten, menjadikan para karyawan semakin
sadar akan kebutuhan mereka dalam mewujudkan work-life balance. Hal ini menimbulkan adanya
tantangan dalam work-life balance seorang karyawan dengan ketidaksesuaian yang akan timbul.
Mengingat karyawan selalu dituntut untuk berkinerja maksimal dengan banyaknya tuntutan dan
tekanan baik secara internal maupun eksternal, maka hal tersebut jika tidak diatasi bisa
menyebabkan gangguan intelektual, fisik, dan hubungan sosial, juga bisa memicu terjadinya job
stress.

Job stress memiliki sejumlah konsekuensi pada karyawan dan organisasi secara keseluruhan,
seperti mempengaruhi keselamatan, status emosional dan kesehatan karyawan individu. Karyawan
yang mengalami stres tinggi kemungkinan besar akan absen, menjadi kurang produktif, tidak puas,
dan menunjukkan kinerja kerja yang rendah. Di sisi lain, ketika stres kerja dikelola dan
dikendalikan dengan baik dapat memberi karyawan energi dan semangat untuk melaksanakan
tugas mereka secara efektif dan efisien (Kenworthy et al., 2014).

Permasalahan mengenai keluarga, krisis kehidupan, pertentangan antara keyakinan pribadi
dan organisasi, konflik antara tuntutan keluarga dan tuntutan organisasi, semuanya dapat
memberikan tekanan pada individu dalam pekerjaannya, sebagaimana halnya stress dalam
pekerjaan mempunyai dampak negatif pada kehidupan keluarga dan pribadi. Pencapaian
keseimbangan di dalam multi peran tersebut dapat mengurangi tekanan-tekanan yang dihadapi
karyawan dalam pekerjaan.

Bukti yang tersedia menunjukkan bahwa work-life balance sangat penting bagi organisasi
karena membantu meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan (Murthy & Guthrie, 2012).
Dapat dikatakan bahwa karyawan bisa menjadi lebih produktif dan memiliki komitmen yang tinggi
(job commitment) kepada pekerjaannya apabila memiliki work-life balance yang baik dan
terhindar dari stress (job stress) secara berlebihan (Aruldoss et al., 2021).

Dari beberapa aspek tersebut, yakni job stress, job commitment dan employee performance
memiliki peran penting dalam menghasilkan kesuksesan bagi perusahaan. Akan tetapi, kesuksesan
yang diraih dari kinerja yang baik, tentu saja work-life balance sangat menentukan apakah job
stress, job commitment berjalan baik atau tidak (Aruldoss et al., 2021).

Penelitian Soomro, Breitenecker, Shah (2018) menemukan bahwa work life balance dan
work family conflict berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan penelitian
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Aruldoss, Kowalski, Travis, Parayitam (2021) menemukan bahwa WLB adalah (1) memiliki
pengaruh negatif dengan job stress, (2) memiliki pengaruh positif dengan job satisfaction dan (3)
memiliki pengaruh positif dengan job commitment. Hasilnya juga menunjukkan bahwa (1) job

stress memiliki pengaruh negatif dengan job satisfaction, dan (2) job commitment memiliki
pengaruh positif dengan job satisfaction. Hasil penelitian juga mendukung bahwa lingkungan kerja
merupakan moderator dalam hubungan antara (1) WLB dan job stress, dan (2) WLB dan kepuasan
kerja. Hasil juga mendokumentasikan bahwa pelatihan dan pengembangan adalah moderator
dalam hubungan antara (1) job stress dan job satisfaction, dan (2) job commitment dan job
satisfaction.

TINJAUAN PUSTAKA

Work-Life Balance

Konsep Work-life balance menarik banyak perhatian di literatur para ahli (Hayman, 2005; Moore,
2007; Pocock, 2005; dalam Bell et al., (2012). Istilah work - life balance menggantikan istilah
lama yang telah digunakan dan dikenal sebagai work — family balance (Hudson, 2005).

Menurut Sturges & Guest (2004) dalam jurnal Parkes & Langford (2008) keseimbangan kerja dan
kehidupan work-life balance didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk memenuhi
pekerjaan mereka, memenuhi komitmen keluarga, serta tanggung jawab kerja dan kegiatan lain
nya seperti kegiatan sosial.

Job Stress

Job Stress juga dikenal sebagai stres kerja, stres kerja terjadi ketika suatu kemampuan, sumber
daya, dan kebutuhan individu tidak sesuai dengan persyaratan pekerjaan. Dalam tempat kerja,
ketidaksesuaian antara kemampuan dan persyaratan menyelesaikan tugas akan memiliki
konsekuensi yang merugikan. Reaksi psikologis dan fisiologis terhadap stres kerja situasi telah
diteliti secara luas, dan ada konsensus bahwa stres itu negatif terkait dengan produktivitas dan
kepuasan (Frone, 1990).

Job Stress (tekanan pekerjaan) oleh para ahli perilaku organisasi, dinyatakan sebagai penyebab
dari berbagai masalah fisik, mental, dan output organisasi. Din-Dzietham et al., (2004)
mengemukakan bahwa work stress salah satunya disebabkan oleh adanya tugas yang terlalu
berlebih. Akbar et al, (2017) mendefinisikan job stress sebagai respons adaptif yang
dikombinasikan oleh karakteristik dan/atau proses psikologis individu yang merupakan hasil dari
semua tindakan eksternal, peristiwa yang menempatkan tuntutan fisik dan psikologis pada
seseorang. Akbar et al, (2017) mendefinisikan job stress sebagai respons adaptif yang
dikombinasikan oleh karakteristik dan/atau proses psikologis individu yang merupakan hasil dari
semua tindakan eksternal, peristiwa yang menempatkan tuntutan fisik dan psikologis pada
seseorang. Stres dapat berdampak positif maupun negatif. Hans et al, (2014)
mengemukakan.bahwa stress dapat digambarkan sebagai perasaan tegang, gelisah atau khawatir.
Selain itu stress kerja juga merupakan masalah organisasi yang mempengaruhi kinerja dan
pertumbuhan organisasi di lingkungan yang kompetitif.

76  JURNAL ILMIAH MANAJEMEN BISNIS DAN INOVASI UNIVERSITAS SAM RATULANGI
VOL. 10 NO. 1 JANUARI-APRIL 2023, 73-95



ISSN 2356-3966 E-ISSN: 2621-2331 Farida, A.W.Gunawan Pengaruh Work Life ...
Job Commitment

Job Commitment atau komitmen kerja didefinisikan sebagai sejauh mana seseorang secara
psikologis mengidentifikasi dengan atau terserap oleh pekerjaan mereka (Lawler & Hall, 1970;
Chawla & Guda, 2010). Komitmen untuk berkerja adalah merupakan suatu keadaan seorang
karyawan yang memihak organisasi tertentu, serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam suatu organisasi (Robbins & Judge, 2019)

Employee Performance

Menurut Rivai dan Sagala (2013) kinerja adalah tindakan sesungguhnya yang ditunjukkan sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan karyawan berdasarkan peran di perusahaan.

Menurut Rivai dan Sagala (2013) kinerja adalah tindakan sesungguhnya yang ditunjukkan sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan karyawan berdasarkan peran di perusahaan. Pengertian lain menurut
Giri et al. (2016) mengemukakan bahwa Employee Performance mengacu pada prestasi seseorang
yang diukur dengan standar atau kriteria yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Pengaruh work-life balance terhadap job stress

Hasil penelitian Utomo et al. (2016) menunjukkan bahwa keseimbangan kehidupan kerja
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap job stress, hal ini berarti jika keseimbangan kehidupan
kerja tinggi maka stes kerja rendah. Aman and Alvi (2018) menyatakan bahwa bagaimana work
life balance mempengaruhi job stress, job satisfaction, dan life satisfaction karyawan bank,
hasilnya bahwa work life balance mempengaruhi job stress dan terdapat hubungan negatif antara
work-life balance dengan job stress karyawan bank, semakin tinggi work life balance maka stress
kerja rendah. Berdasarkan uraian tersebut, maka rumusan hipotesis pertama sebagai berikut:

H1: Worklife balance berpengaruh negatif terhadap job stress

Pengaruh work-life balance terhadap job commitment

Hasil penelitian Novelia (2013) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara worklife
balance dan komitmen kerja. R. L. Sari dan Seniati (2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif signifikan work-life balance terhadap job satisfaction, kepuasan kerja terhadap komitmen
organisasional, dan work-life balance terhadap komitmen organisasional. Studi ini memberikan
implikasi penting bagi perguruan tinggi untuk mempertimbangkan work-life balance antara dosen
untuk meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Berdasarkan uraian tersebut, maka
rumusan hipotesis kedua sebagai berikut:

H2 :Worklife balance berpengaruh positif terhadap job commitment

Pengaruh work-life balance terhadap employee performance

Pengaruh work-life balance terhadap employee performance
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Penelitian Soroya et al., (2022) menunjukkan bahwa work-life balance memiliki pengaruh positif
terhadap employee performance. Semakin ideal worklife balance yang dimiliki karyawan akan
meningkatkan kinerja karyawan. Berdasarkan pada uraian diatas, maka rumusan hipotesis ketiga

sebagai berikut:
H3 : Work-life balance berpengaruh positif terhadap employee performance.

Pengaruh job stress terhadap employee performance

Menurut Puspitawati & Atmaja (2021) terdapat hubungan negatif antara stress kerja dengan
kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa tekanan pekerjaan menyebabkan stress
yang dialami oleh karyawan. Gaji yang diperoleh tidak sesuai dengan beban kerja, saat bekerja
dari rumah, dan waktu kerja menggantikan karyawan lain sehingga mengurangi tingkat kepuasan
dalam bekerja dan memiliki pengaruh negatif terhadap kinerjanya. Berdasarkan pada uraian diatas,
maka rumusan hipotesis keempat adalah sebagai berikut:

H4: Job stress berpengaruh negatif terhadap employee performance.

Pengaruh job commitment terhadap employee performance

Hasil penelitian Bandula & Jayatilake (2016) menyatakan temuan utama yang mengungkapkan
tentang hubungan antara komitmen karyawan dan prestasi kerja karyawan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja dan
memiliki hubungan positif antara komitmen karyawan dan prestasi kerja karyawan, komitmen
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan pada uraian ini, maka rumusan
hipotesis kelima sebagai berikut:

H5: Job commitment berpengaruh positif terhadap employee performance.

Pengaruh work-life balance terhadap employee performance yang dimediasi oleh job stress

Berdasarkan pernelitian Wayan Sri Pradnyani dan Ganesha Rahyuda (2022) menunjukkan bahwa
work-life balance dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja tetapi
berpengaruh negatif dan signifikan terhadap stres kerja terhadap pegawai di Dispersip Kabupaten
Gianyar, sedangkan stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja. Stres kerja
secara parsial memediasi hubungan antara work-life balance dan kompetensi terhadap kinerja.
Berdasarkan pada uraian ini, maka rumusan hipotesis keenam sebagai berikut:

H6: Job stress memediasi worklife balance terhadap employee performance.

Pengaruh work-life balance terhadap employee performance yang dimediasi oleh job commitment

Hasil penelitian Anita et al., (2020) menunjukkan pengaruh work life balance dan komitmen
afektif terhadap kinerja pegawai yang menikah di Indonesia. Penelitian dilakukan terhadap
karyawan menikah di sektor perbankan di Indonesia. Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-
life balance berpengaruh signifikan terhadap performa kerja. Komitmen afektif memediasi
hubungan antara work-life balance dan kinerja pekerjaan

Berdasarkan uraian ini, maka rumusan hipotesis kedua-belas sebagai berikut:
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H7: Job commitment memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee performance.

Gambar 1 Rerangka konseptual

Work H3

Life Balance Employee

Performance

Job
Committment

METODE PENELITIAN
3.1 SAMPEL

Metode yang digunakan di dalam proposal penelitian ini bersifat analisis deskriptif dengan tujuan
untuk mendapatkan gambaran dan penjelasan yang akurat terhadap work life balance terhadap
employee performance dengan job stress, job commitment sebagai variabel mediasi. Kemudian di
dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bertujuan untuk mendapatkan
pemahaman terhadap fenomena yang bersifat kualitatif dan diterjemahkan ke dalam angka
kuantitatif agar dapat dianalisa secara statistik sehingga dapat diterjemahkan ke dalam bahasa
kualitatif.

Berdasarkan jenis penelitian diatas, yaitu penelitian deskriptif dan verifikatif yang dilaksanakan
melalui pengumpulan data di lapangan, maka metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah
survey explanatory, yaitu penyelidikan yang diadakan untuk memperoleh keterangan-keterangan
secara faktual Uma Sekaran & Roger Bougie (2016), dengan cara mempelajari objek dalam kurun
waktu tertentu yakni melakukan penyebaran kuesioner yang dimulai pada tanggal 1 Mei hingga
30 Juni 2022. Metode pengambilan sampel melalui Purposive sampling dengan karakteristik
responden yaitu umur, jenis kelamin, jabatan, masa kerja dan pendidikan. Berdasarkan sumber
data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh dari responden
individu. Responden individu ini adalah karyawan yang bekerja Direktorat Jenderal Pajak (DJP),
khususnya di Kantor Pelayanan Pajak (KPP) unit kerja wilayah Jakarta Barat dimana peneliti
melakukan penelitian.
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Demografi atau karakteristik yang didapatkan peneliti dari hasil pengisian data umum responden
karyawan KPP unit kerja di wilayah Kanwil Jakarta Barat pada kuesioner penelitian yang telah
dibagikan kepada responden adalah sebagai berikut: diketahui bahwa dari total 245 responden

terdapat 100 responden atau 40,8% berjenis kelamin laki-laki, kemudian 145 responden atau
59.2% berjenis kelamin perempuan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden
adalah perempuan. Kemudian dapat diketahui juga bahwa dari total 245 responden yang
berpartisipasi dalam melakukan pengisian kuesioner penelitian ini terdapat 75 responden atau
30.6% berusia antara 21-30 tahun, 83 responden atau 33,9% memiliki usia antara 31-35 tahun, 51
responden atau 20,8 % berusia antara 36-40 tahun, dan 36 responden atau 14,7% berusia lebih dari
40 tahun. Sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas responden memiliki usia antara 31-35
tahun. Sementara dari total 245 responden terdapat 166 responden atau 67.8% memiliki
pendidikan terakhir strata-1 (S1), 78 responden atau 31,8% berpendidikan terakhir strata-2 (S2)
dan 1 responden atau 0,4% memiliki latar belakang pendidikan strata-3 (S3). Sehingga dapat
disimpulkan bahwa dalam pengisian kuesioner penelitian ini mayoritas responden memiliki
pendidikan terakhir strata-1 (S1). Kemudian pada demografi yang terakhir yakni pengalaman
kerja, dari total 245 responden yang berpartisipasi dalam pengisian kuesioner penelitian ini yang
mana terdapat 46 responden atau 18.8% memiliki pengalaman bekerja antara 3-5 tahun, 61
responden atau 24.9% memiliki pengalaman kerja antara 6-10 tahun, 91 responden atau 37,1%
dengan pengalaman bekerja antara 11-15 tahun, dan 47 responden atau 19,2% memiliki
pengalaman dalam bekerja diatas 15 tahun. Sehingga dapat disimpulkan bahwa mayoritas
responden memiliki pengalaman kerja antara 11-15 tahun. Hal ini berarti bahwa mayoritas
responden sudah memiliki pengalaman yang cukup lama di KPP dan memiliki usia produktif.

Pengukuran variabel dalam penelitian ini dengan jenis likert scale untuk kelima variabel work life
balance, employee performance, job stress, job commitment. Skala Likert digunakan untuk
mengukur suatu presepsi, sikap dan pendapat dari seseorang atau kelompok mengenai fenomena
sosial. Menurut Sekaran (2003) skala Likert merupakan skala yang secara spesifik menggunakan
lima pilihan jawaban dengan dua kriteria nilai, yakni Favorable. Selanjutnya akan dijelaskan nilai
dari skala Likert sebagai berikut: 1 = Sangat tidak setuju, 2= Tidak setuju, 3 = netral, 4 = setuju, 5
= sangat setuju. Metode Pengumpulan data dilakukan dengan cara purposive sampling, yaitu
dengan batas pengambilan minimum sampel sebanyak 245 responden. Kemudian dilakukan survei
melalui media kuisioner yang dibuat secara online melalui situs google drive. Peneliti membuat
kuesioner dengan total 49 pernyataan menggunakan formulir online yang disediakan melalui situs
google form dan dapat dibuat menjadi sebuah link kuesioner. Adapun dalam menentukan jumlah
pada sampel yang digunakan, peneliti menggunakan teknik Purposive Sampling yaitu
pengambilan sampel untuk orang- orang spesifik yang dapat memberikan informasi yang
diperlukan karena hanya mereka yang memiliki informasi atau memenubhi kriteria yang ditetapkan
penelitian didasarkan oleh beberapa pertimbangan, yakni sampel disesuakan dengan kriteria
penelitian (Uma Sekaran & Roger Bougie, 2016). Hair Jr. et al., (2017) menyarankan ukuran
sampel yang sesuai dengan metode analisis jalur (path analysis) dalam Structural Equation
Modeling (SEM) adalah antara 100-200 responden dengan maksud agar dapat digunakan dalam
mengestimasi interpretasi dengan SEM (Hair Jr. et al., 2017). Oleh sebab itu dalam penentuan
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jumlah sampel minimum untuk PLS-SEM adalah tergantung pada jumlah indikator dikalikan lima
hingga sepuluh kalinya (Sekaran, 2016).

Metode Pengujian Data
Uji Validitas
Analisis Model Pengukuran (Analyze of Outer Model)

Analisis outer model dilakukan untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan layak untuk

dijadikan parameter pengukuran (measurement) secara valid dan reliabel (Abdillah, 2018). Model

pengukuran (outer model) dalam penelitian ini akan menspesifikasi hubungan antar variabel laten

(konstruk) dengan tiap-tiap indikatornya. Sehingga untuk mendapatkan model pengukuran yang

valid dan reliabel harus memenuhi kriteria yang ditentukan dalam Goodness of Fit (GoF) outer

model sebagai berikut:

a) Uji Kesesuaian terhadap Validitas Konvergen (Convergent Validity)
Nilai convergent validity merupakan nilai factor loading pada variabel laten dengan tiap-
tiap indikatornya. Oleh sebab itu, nilai loading faktor yang diharapkan dalam penelitian ini
> 0,7 dan nilai AVE > 0,5 serta Communality > 0,5 (Abdillah, 2018). Artinya bahwa,
peneliti tetap pada kriteria bahwa nilai loading faktor < 0,7 dan nilai AVE < 0,5 serta nilai
Communality < 0,5 akan dieliminasi atau dikeluarkan pada model pengukuran dalam
penelitian ini.

b) Uji Kesesuaian terhadap Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Nilai dicriminant validity merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk
mengetahui apakah dari variabel laten (konstruk) memiliki diskriminan yang memadai,
yaitu dengan cara membandingkan nilai loading faktor pada konstruk yang dituju dan harus
lebih besar dibandingkan dengan nilai loading pada konstruk yang lain. Sehingga model
pengukuran dalam penelitian ini diharapkan memiliki validitas diskriminan antara loading
faktor dengan konstruk yang dituju.

Uji Reliabilitas

Uji Kesesuaian terhadap Reliabilitas Konsistensi Internal

Dalam uji kesesuaian pada nilai reliabilitas konsistensi internal dapat dilihat dari nilai composite
reliability dan cronbach alpha. Hair et al (2017) mengemukakan bahwa konstruk yang memiliki
data dengan nilai composite reliability > 0,7 merupakan konstruk yang mempunyai reliabilitas
yang tinggi. Sehingga diharapkan dalam penelitian ini memiliki nilai composite reliability > 0,7.
Namun, adanya uji reliabilitas dengan melihat pada nilai Cronbach Alpha > 0,6 akan sangat
memperkuat konsistensi pada suatu indikator reflektif. Sehingga dalam penelitian ini juga
diharapkan memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,6.

Metode Analisis Data

Model Persamaan Struktural Berbasis Varian (VB-SEM)
Penelitian ini bertujuan menguji dan menganalisis hubungan kausal antara variabel eksogen dan
variabel endogen, sekaligus memeriksa validitas dan reliabilitas instrumen secara keseluruhan.
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Oleh karena itu, digunakan teknik analisis jalur (path analysis) dengan pendekatan Partial Least
Square Structural Equation Modeling (SEM) yang berbasis varian dengan menggunakan aplikasi
statistik SmartPLS ver.3.2.1. Menurut Hair Jr. et al.,(2017), PLS-SEM merupakan pendekatan
alternatif yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis kovarian menjadi berbasis varian, karena
tidak didasarkan pada banyak asumsi. Misalnya data tidak harus terdistribusi normal, sampel tidak

harus besar.

Tujuan PLS-SEM adalah membantu peneliti dalam memprediksi sebuah model. Model formalnya
dengan mendefinisikan variabel laten sebagai linear agregat dari indikator-indikatornya (Abdillah,
2018). Sehingga dalam menghasilkan residual variance dari variabel endogen harus menggunakan
tiga kategori estimasi parameter yang dihasilkan. 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 dengan indikatornya (loadings). Ketiga,
berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai konstanta regresi) untuk indikator dan variabel
laten. Oleh sebab itu, metode analisis data dalam penelitian ini menggunakan proses iterasi tiga
tahap dan setiap tahap akan menghasilkan estimasi untuk dilakukan analisis, yaitu tahap pertama
dengan analisa outer model, tahap kedua dengan analisa inner model, dan tahap ketiga pada uji
hipotesis.

1. Analisis Model Pengukuran (Analyze of Outer Model)

Analisis outer model dilakukan untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan layak untuk
dijadikan parameter pengukuran (measurement) secara valid dan reliabel (Abdillah, 2018). Model
pengukuran (outer model) dalam penelitian ini akan menspesifikasi hubungan antar variabel laten
(konstruk) dengan tiap-tiap indikatornya.

2. Analisa pada model struktural (Analyze of Inner Model)

Dilakukan untuk dapat memastikan bahwa model struktural yang dibangun robust dan akurat
(Abdillah, 2018). Model struktural merupakan model yang digunakan untuk menunjukkan
kekuatan estimasi antar variabel laten. Artinya, hasil pengujian model struktural akan
menghasilkan estimasi koefisien jalur dan tingkat signifikansi yang digunakan untuk pengujian
hipotesis. Pada PLS-SEM uji model struktural dilakukan setelah uji model pengukuran terpenuhi,
yaitu dievaluasi dengan melihat parameter dari nilai persentase varian sebagai berikut:

a) Variansi Laten Endogen pada Nilai R2 (R-Square)

Nilai R2 merupakan keofisien determinasi pada konstruk endogen, sehingga perubahan
nilai R-square digunakan untuk tujuan menilai pengaruh konstruk laten eksogen
terhadap konstruk laten endogen (Abdillah, 2018). Nilai dengan R-square (0,75), (0,50)
dan (0,25) dapat diinterpretasikan bahwa model yang dibentuk (kuat), (moderat) dan
(lemah) terhadap jumlah varian dari konstruk yang dapat dijelaskan oleh model
(Ghozali, 2015).

b) Relevansi Prediksi pada Nilai Q2 (Q-Square)
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Nilai pada Q-square bertujuan untuk mengukur seberapa baik nilai observasi yang
dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0
menunjukkan model memiliki predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q-square < 0

akan menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance (Abdillah, 2018).
Besaran Q-square memiliki nilai dengan rentang 0 < Q2 < 1, dimana semakin
mendekati 1 berarti model semakin baik, sehingga besaran Q2 ini setara dengan
koefisien determinasi total pada analisis jalur (path analysis). Nilai Q-square (0,02),
(0,15), dan (0,35) dapat dapat disimpulkan bahwa nilai predictive relevance (kecil),
(medium), dan besar. Perhitungan Q-square dilakukan dengan rumus:

Q2 =1-SSE/SSO..(1) g2= Q2included — Q2excluded /1-Q2included ...(2)

Dimana:

SSE: sum of squared errors; SSO: sum of square observation

c) Overall Fit Index (Gof)

GoF untuk overall fit index merupakan kriteria untuk mengevaluasi model pengukuran
dan model struktural yang menyediakan pengukuran sederhana untuk keseluruhan dari
prediksi model(Ghozali & Latan, 2015) . Dalam penelitian ini akan menggunakan
kriteria evaluasi overall fit index terhadap keseluruhan model yang diperoleh dari
average variance extracted dikalikan dengan R2 model. Nilai GoF terbentang antara 1-
0 dengan interpretasi terhadap nilai ini adalah 0,1 (GoF Kecil), 0,25 (GoF Moderat),
dan 0,36 (GoF Besar), yang mana formula dari GoF Index yaitu: Dimana AVE bergaris
atas adalah rata-rata average variance extracted dan R2 bergaris atas adalah rata-rata
model R2.

GoF = NVAVEXR®

3.Metode Bootstrapping

Untuk dapat menghitung dan mendapatkan hasil dari uji model struktural pada analisis
PLS-SEM hanya dapat dilakukan dengan menggunakan metode bootstrapping. Bootstrapping
merupakan metode berbasis resampling data sampel dengan syarat pengembalian pada datanya
dalam menyelesaikan statistik ukuran suatu sampel dengan harapan sampel tersebut dapat
mewakili data populasi yang sebenarnya (Abdillah, 2018).

Dalam penelitian ini, metode bootstrap dilakukan dengan resampling 2000 kali sehingga
mendapatkan nilai Standard Error (SE) yang mana dapat digunakan dalam menghitung dan
mendapatkan nilai t-statistik, yaitu dengan membagi koefisien regresi dengan standar error-nya.
Menurut Hair Jr. et al., (2017) melakukan bootstrap dengan melakukan resampling 2000 hingga
5000 kali umumnya mendapatkan hasil yang stabil, sehingga jika dilihat dari nilai signifikansi
statistik akan konsisten hasilnya, walaupun nilai t-statistik yang didapatkan berbeda-beda.
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Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini dimulai dari melakukan

rancangan analisis data yang merupakan bagian integral dari proses penelitian yang dituangkan

secara sistematis. Rancangan ini telah terformat sebelum kegiatan pengumpulan data dan pada saat

merumuskan hipotesis, karena rancangan analisis data hasil penelitian telah dipersiapkan mulai
dari penentuan jenis data yang akan dikumpulkan, sumber data yang ditemui, dan rumusan
hipotesis yang akan di uji telah dibuat berdasarkan rumusan masalah yang ada dalam penelitian
ini.

Oleh sebab itu, metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
pendekatan Partial Least Square (PLS) pada Structural Equation Modeling (SEM) melalui analisis
jalur (path analysis) karena sesuai dengan salah satu karakteristik data yang digunakan pada model
SEM-PLS adalah model ini dapat digunakan ukuran sampel besar (>250) untuk meningkatkan
ketepatan dan konsistensi hasil estimasi (Hair Jr. et al., 2017). Selain itu karasteristik model SEM-
PLS adalah dapat menggunakan satu atau banyak indikator yang artinya bersifat eksploratoris atau
perluasan teori yang sudah ada (Hair Jr. et al., 2017).

Uji Hipotesis
Uji hipotesis dilakukan untuk melihat pengaruh suatu konstruk terhadap konstruk lainnya dengan

melihat koefisien determinasi dan nilai t-statistik (Ghozali & Latan, 2015). Pengujian hipotesis
dalam penelitian ini menggunakan model analisis jalur (path analysis) PLS-SEM.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1.1 Analisis Model Pengukuran dan Struktural

a. Validitas Konvergen (Assessment of Convergent Validity)

Pemeriksaan dan penilaian terhadap convergent validity untuk dapat diterima harus sesuai dengan
kriteria nilai yang telah ditentukan dapat dilihat pada Tabel 1

Variabel
(Konstruk) AVE Communalitiy Indikator Loadings Keterangan
Laten
WLBI1 0.772> 0.6 Valid
WLB2 0.867>0.6 Valid
WLB3 0.878>0.6 Valid
WLB4 0.736> 0.6 Valid
WLBS5 0.672>0.6 Valid
WLB6 0.807>0.6 Valid
WLB7 0.848>0.6 Valid
WLBS 0.706 > 0.6 Valid
WLB 0.665>0.4 0.665>0.4 WLB9 0716 > 0.6 Valid
WLB10 0.878>0.6 Valid
WLBI1 0.736> 0.6 Valid
WLBI12 0.672>0.6 Valid
WLB13 0.807>0.6 Valid
WLB14 0.772> 0.6 Valid
WLBI15 0.867>0.6 Valid
WLB16 0.878>0.6 Valid
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WLB17 0.720> 0.6 Valid
WLB18 0.742> 0.6 Valid
WLB19 0.779>0.6 Valid
WLB20 0.736> 0.6 Valid
JS1 0.938>0.6 Valid
JS2 0.786> 0.6 Valid
JS3 0.765>0.6 Valid
JS4 0.816>0.6 Valid
JS 0.710>0.4 0.710>0.4 JS5 0.894>0.6 Valid
JS6 0.716> 0.6 Valid
JS7 0.760> 0.6 Valid
JS8 0.810>0.6 Valid
JS9 0.833>0.6 Valid
IC1 0.604>0.6 Valid
IC2 0.637>0.6 Valid
IC3 0.677>0.6 Valid
IC4 0.620>0.6 Valid
ICS 0.642>0.6 Valid
IC 0.405>0.4 0.405>0.4 1C6 0833>06 Valid
IC7 0.704> 0.6 Valid
JC8 0.737>0.6 Valid
JC9 0.777>0.6 Valid
JC10 0.720> 0.6 Valid
EP1 0.716 > 0.6 Valid
EP2 0.760 > 0.6 Valid
EP3 0.810> 0.6 Valid
EP4 0.833>0.6 Valid
EP 0.721>0.4 0.721>0.4 EP5 0.604 > 0.6 Valid
EP6 0.637>0.6 Valid
EP7 0.677>0.6 Valid
EP8 0.672>0.6 Valid
EP9 0.655>0.6 Valid
EP10 0.667 > 0.6 Valid

Dalam tabel 1 diatas dapat diketahui bahwa hasil pemeriksaan validitas konvergen memiliki kriteria
nilai yang memenuhi dari yang ditentukan, yaitu dari 58 indikator memiliki nilai outer loadings > 0,6
dan nilai AVE dan communality pada konstruk laten work-life balance, job stress, job commitment,
dan employee performance mampu melebihi dari 0,4 yaitu sebesar 0,665; 0,710; 0,405; dan 0,721. Hal
ini dapat disimpulkan bahwa secara keseluruhan memenuhi kriteria yang ditentukan, dan dari 49
indikator yang digunakan untuk mengukur keempat konstruk laten sudah valid.

b. Validitas Diskriminan (Assessment of Discriminat Validity)

Pemeriksaan dan penilaian terhadap validitas diskriminan untuk dapat diterima jika nilai akar kuadrat
AVE-nya lebih besar dari nilai korelasi variabel laten tersebut dengan seluruh variabel laten lainnya
(Fornell dan Lacker, 1981). Nilai korelasi setiap variabel laten yang dihasilkan dalam uji model
pengukuran dapat dilihat pada Tabel 2 yang mana untuk nilai dari akar kuadrat AVE dari setiap
variabel laten ditandai dengan efek shading.

Tabel 2 Kriteria Fornell-Lacker untuk Validitas Diskriminan

Variabel (Konstruk) EP Jjc JS WLB
Laten
EP 0.805
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JC 0.723 0.830
JS 0.702 0.682 0.615
WLB 0.789 0.801 0.651 0.737

Berdasarkan pada tabel 2 dapat diketahui bahwa nilai akar kuadrat AVE dan nilai korelasi suatu
konstruk laten dengan konstruk lainnya pada model pengukuran menunjukkan nilai yang lebih
besar. Konstruk laten Work life balance memiliki nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,737 yang mana
nilai tersebut lebih besar dari nilai korelasi konstruk laten job stress terhadap konstruk lainnya.
Sama halnya dengan konstruk laten job commitment, employee performance yang juga memiliki
akar kuadrat AVE lebih besar dari nilai korelasi dengan konstruk laten lainnya, yakni 0,830; 0,805.
Hal ini dapat disimpulkan bahwa hasil pemeriksaan validitas diskriminan pada uji model
pengukuran melalui kriteria fornell-lacker untuk konstruk laten yakni job commitment, job stress,
employee performance dan work-life balance memiliki nilai validitas diskriminan.
¢. Reliabilitas Konsistensi Internal (Internal Consistensy)

Pengukuran terhadap reliabilitas konsistensi internal pada penelitian selain PLS-SEM
menggunakan nilai acuan Cronbach’s Alpha, namun dalam PLS-SEM khususnya pada
pemeriksaan dan evaluasi terhadap model pengukuran lebih menggunakan nilai composite
reliablity sebagai acuan untuk mengukur reliabilitas dari masing-masing konstruk laten. Dalam
penelitian ini, peneliti menggunakan nilai composite reliability dan cronbach’s alpha agar lebih
memberikan keyakinan terhadap reliabilitas pada masing-masing konstruk laten. Nilai yang
disarankan untuk mendapatkan konsistensi internal yang reliabel, yaitu composite reliability > 0,7
dan cronbach’s alpha > 0,6 (Abdillah, 2018). Berikut ini hasil reliabilitas konsistensi internal yang
dapat dilihat pada tabel 3 dibawah ini:
Tabel 3 Nilai Reliabilitas Konsistensi Internal

(Km?s?rﬂii?ia ten Composite Reliability Cronbach’s Alpha Keterangan
EP 0.948 > 0.70 0.939 > 0.60 Reliabel
\[@ 0.956 > 0.70 0.948 > 0.60 Reliabel
JS 0.823 > 0.70 0.793 = 0.60 Reliabel
WLB 0.956 > 0.70 0.948 > 0.60 Reliabel

Hasil nilai reliabilitas konsistensi internal pada tabel 20 model pengukuran menunjukkan bahwa
pada kelima konstruk laten, yaitu job commitment, job stress, employee performance dan work-
life balance memiliki nilai composite reliability sebesar 0,948; 0,956; 0,823; dan 0,956 (kelima
nilai cr > 0,7) dan nilai cronbach’s alpha sebesar 0,939; 0,948; 0,793; dan 0,948 (keempat nilai ca
> 0,6). Hal ini dapat disimpulkan bahwa keseluruhan dari keempat konstruk laten, yaitu pada
konstruk eksogen work-life balance, maupun konstruk endogen job stress, job commitment, dan
employee performance dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk tahap analisis model
struktural.
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Kemudian dalam tahap evaluasi model struktural memiliki tujuan untuk dapat memprediksi
hubungan antar konstruk laten. Hasil pengujian pada model struktural dapat digunakan untuk
melihat apakah data empiris pada penelitian mendukung hubungan dari pengembangan hipotesis

yang dibuat. Adanya hubungan hipotesis pada penelitian dapat dilihat dari hubungan antar
konstruk laten eksogen dengan konstruk laten endogen dan dari konstruk laten endogen dengan
konstruk laten endogen lainnya, sehingga dengan melakukan pengujian pada model struktural
maka peneliti dapat melihat apakah berdasarkan data empiris hipotesis yang dibuat dalam
penelitian ini diterima atau ditolak. Oleh sebab itu, sangat penting untuk terlebih dahulu dilakukan
evaluasi secara keseluruhan terhadap goodness of fit (GoF) inner model dengan melihat parameter
dari nilai persentase varian sebagai berikut:
a) Variansi Konstruk Endogen pada Nilai R-square Adjusted

Dalam melihat kekuatan prediksi dari model struktural dapat menggunakan nilai R2 adjusted dari
setiap konstruk endogen (Ghozali & Latan, 2015). Nilai dari R2 adjusted (0,75), (0,50) dan (0,25)
dapat diinterpretasikan bahwa model yang dibentuk (kuat), (moderat) dan (lemah) terhadap jumlah
varian dari konstruk yang dapat dijelaskan oleh model Ghozali & Latan (2015), sehingga dapat
digunakan untuk mengukur variansi perubahan konstruk eksogen yaitu work-life balance, maupun
konstruk endogen job stress, job commitment, dan employee performance. Artinya, bahwa variansi
perubahan konstruk endogen (koefisien determinasi) yang dapat dijelaskan oleh konstruk eksogen
dapat dilihat pada tabel 4 sebagai berikut:
Tabel 4 Nilai R2 Adjusted Konstruk Endogen

Variabel (Konstruk) Endogen Nilai R? Adjusted Keterangan
EP 0.674 Kuat

IC 0.637 Kuat

JS 0.416 Moderat

Berdasarkan pada tabel 4 dapat diketahui nilai R2 adjusted sebesar 67,4% pada konstruk endogen
employee performance secara kuat memperlihatkan terhadap konstruk eksogen work-life balance.
Kemudian nilai R2 adjusted pada konstruk eksogen work-life balance, secara kuat yang dengan
hanya menjelaskan 63,7% variansi dari konstruk endogen job commitment. Selanjutnya R2
adjusted sebesar 41,6% pada konstruk endogen job stress secara moderat memperlihatkan terhadap
konstruk eksogen work-life balance

b. Predictive Relevance pada Q-Square dan Effect Size

Evaluasi model struktural kedua adalah dengan melihat nilai pada Q2 yang bertujuan dalam
mengukur seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya.
Nilai Q2 > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance, sebaliknya jika nilai Q2 < 0
menunjukkan model kurang memiliki predictive relevance (Abdillah, 2018). Besaran Q-square
memiliki nilai dengan rentang 0 < Q2 < 1, dimana semakin mendekati 1 berarti model penelitian
semakin baik, sehingga besaran Q2 ini setara dengan koefisien determinasi total pada analisis jalur
(path analysis). Nilai Q2 (0,02), (0,15), dan (0,35) dapat disimpulkan bahwa nilai predictive
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relevance (pengaruh kecil), (pengaruh medium), dan pengaruh besar, sehingga perhitungan nilai

Q2 melalui metode blindfolding estimation PLS-SEM dapat dilihat pada tabel 5 sebagai berikut:
Tabel 5 Construct Cross-Validated Redundance

Konstruk Laten SSO SSE Q? (1-SSE/SS0)
EP 830 471.727 0.432
JC 830 471.538 0.432
JS 747 653.441 0.125
WLB 1669 1660.000 -*

Pada tabel 5 dapat diketahui nilai Q2 pada konstruk laten endogen, yaitu employee performance
sebesar 0,432. Hal ini dapat disimpulkan bahwa hasil nilai Q2 diatas sangat jelas mendukung
relevansi prediksi pada model penelitian yang dibuat. Kemudian setelah melihat adanya suatu
relevansi prediksi model melalui blindfolding estimation diatas, maka selanjutnya menentukan
jenis kekuatan observasi dari relevansi prediksi model dengan kriteria (0,02), (0,15), dan (0,35)
yang dihitung secara manual melalui formula sebagai berikut:

q 2= inncluded - Qzexcluded /1 'inncluded

Tabel 6 Relevansi Prediksi (Predictive Relevance)

Observation Q*inctuded  Pexcluded 7 gZZ:ZZZi
WLB - EP 0.432 0.044 0.044 Kecil
WLB - JC 0.432 0.163 0.163 Medium
WLB > JS 0.125 0.152 0.152 Medium

q 2= inncluded - Qzexcluded /1 'inncluded

Berdasarkan tabel 6 diatas dapat disimpulkan bahwa q2 effect size variabel eksogen, yaitu work-
life balance terhadap variabel endogen employee performance, job commitment, job stress dan
memiliki nilai q2 effect size sebesar 0,044 (pengaruh kecil), 0,163 (pengaruh medium), 0,152
(pengaruh medium), serta 0,135 (pengaruh medium). Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel
eksogen, yaitu work-life balance memiliki relevansi prediksi positif terhadap variabel endogen job
stress, job commitment dan employee performance

c. Square Effect Size berdasarkan Nilai R-Square

Evaluasi model struktural ketiga adalah dengan melihat perubahan pada nilai R2 yang bertujuan
untuk memastikan apakah pengaruh variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen
memiliki pengaruh yang substansif. Nilai f-square effect size dengan kriteria (0,02), (0,15), dan
(0,35) yang disimpulkan bahwa memiliki nilai pengaruh substansif (kecil), (medium), dan besar.
Sehingga untuk mengukur nilai dari f-square effect size melalui formula sebagai berikut:

f2: Rzincluded - Rzexcluded / 1 'Rzincluded

Tabel 7 F-Square Effect Size

Substantive Influence Riinciuded  RPexciuded 2 Effect Size
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WLB = JC 0.674 0.089  0.089 Kecil

WLB - JS 0.637 0.379 0.379 Medium

WLB - EP 0.754 0312 0312 Medium
Hasil Uji Hipotesis :

Tabel 7 Hasil Uji Pengaruh Langsung

Direct Effect
Hypothesis Path Expect Coeff T-Statistic 1;: :‘/:; IIZ ; l;: :Z; ll:: ; Conclussion
H1 WLB->JS - 0.651 11.409 0.000 0.000 H1 Rejected
H2 WLB->JC (G 0.801 20.468 0.000 0.000 H2 Accepted
H3 WLB->EP () 0.789 18.478 0.000 0.000 H4 Accepted
H4 JS>EP - -0.293 2.676 0.008 0.004 H6 Accepted
H5 JC>EP +) 0.122 0.919 0.358 0.179 H8 Rejected

Indirect Effect (Mediation)

Hypothesis Path Expect Coeff-Direct Coeff- Coeff- P-Value Concl.
Effect Indirect Total (I-Tailed)
Effect Effect
WLB->JS
H6 + Med 0.493 0.190 0.683 0.010 H10 Accepted
EP
WLB->JC
H7 + Med 0.422 0.071 0.493 0.000 H12 Accepted
EP

Tabel 8 Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Pada tabel 7 menunjukkan bahwa hasil uji hipotesis terhadap pengaruh langsung (direct effect)
adalah sebagai berikut
1. H1: Pengaruh langsung Work Life Balance terhadap Job Stress

Pengaruh langsung WLB terhadap JS memiliki nilai coefficient, yakni 0,651 dengan t-hitung
sebesar 11,409 (> 1,64) dan p-value yaitu 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan pada Hipotesis 1
tidak didukung, yang berarti bahwa work-life balance tidak mempengaruhi job stress secara negatif
dan signifikan.

2. H2: Pengaruh langsung Work Life Balance terhadap Job Commitment

Pengaruh langsung WLB terhadap JC memiliki nilai coefficient, yakni 0,801 dengan t-hitung
sebesar 20,468 (> 1,64) dan p-value yaitu 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan pada Hipotesis 2
diterima, yang berarti bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap job commitment.
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3. H3: Pengaruh langsung Work Life Balance terhadap Employee Performance

Pengaruh langsung WLB terhadap EP memiliki nilai coefficient, yakni 0,789 dengan t-hitung
sebesar 18,478 (> 1,64) dan p-value yaitu 0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan pada Hipotesis 4
diterima, yang berarti bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap employee
performance.

4. H4: Pengaruh langsung Job Stress terhadap Employee Performance

Pengaruh langsung JS terhadap EP memiliki nilai coefficient, yakni -0,293 dengan t-hitung sebesar
2,676 (> 1,64) dan p-value yaitu 0,004 (< 0,05). Hal ini menunjukkan pada Hipotesis 6 diterima,
yang berarti bahwa job stress berpengaruh negatif signikan terhadap employee performance.

5. HS : Pengaruh langsung Job Commitment terhadap Employee Performance

Pengaruh langsung JC terhadap EP memiliki nilai coefficient, yakni 0,122 dengan t-hitung sebesar
0,919 (< 1,64) dan p-value yaitu 0,179 (> 0,05). Hal ini menunjukkan pada Hipotesis 8§ tidak
didukung, yang berarti bahwa job commitment tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
employee performance.

6. H6 : Pengaruh tidak langsung Work Life Balance melalui Job Stress terhadap Employee
Performance

Pengaruh tidak langsung WLB melalui JS terhadap EP memiliki nilai CDE yang mencapai 0,493,

nilai CIE sebesar 0,190, dan nilai CTE 0,683. Hubungan indirect menunjukan p-value sebesar

0,010 (< 0,05). Hal ini menunjukkan pada Hipotesis 10 diterima, yang berarti bahwa job stress

mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee performance.

7. H7: Pengaruh tidak langsung Work Life Balance melalui Job Commitment terhadap
Employee Performance

Pengaruh tidak langsung WLB melalui JC terhadap EP memiliki nilai CDE, yang mencapai 0,422,

nilai CIE sebesar 0,071 dan nilai CTE yakni 0,493. Hubungan indirect menunjukan p-value sebesar

0,000 (< 0,05). Hal ini menunjukkan pada Hipotesis 12 diterima, yang berarti bahwa job

commitment mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee performance.

SIMPULAN
Berdasarkan Hasil Penelitian yang ditunjukkan untuk menganalisis pengaruh Work-life balance
terhadap Employee Performance dengan Job Stress dan Job Commitment sebagai Variabel
Mediasi maka dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Work-life balance tidak berpengaruh terhadap job stress

2. Work-life balance berpengaruh positif signifikan terhadap job commitment

3. Work life balance berpengaruh positif signikan terhadap employee performance

4. Job stress memiliki pengaruh negatif terhadap employee performance
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3.
6.
7.

job commitment tidak memiliki pengaruh terhadap employee performance

job stress mampu memediasi pengaruh work-life balance terhadap employee performance
Job commitment memiliki pengaruh signifikan dalam memediasi work-life balance
terhadap employee performance

IMPLIKASI

. Direktorat Jenderal Pajak dianjurkan agar terus melaksanakan inisiatif pelaksanaan work

life balance yang dilakukan dalam rangka peningkatan kinerja pegawai Direktorat Jenderal
Pajak.

Direktorat Jenderal Pajak dianjurkan melakukan pengembangan sarana dan prasarana yang
mendukung implementasi work life balance di Direktorat Jenderal Pajak.

Direktorat Jenderal Pajak tetap mempertahankan implementasi work life balance yang
sudah berlaku di Direktorat Jenderal Pajak, seperti pemberlakuan flexi time, cuti setengah
hari, cuti untuk suami yang istrinya sedang bersalin.

Direktorat Jenderal Pajak juga sebaiknya dapat melakukan pemberian fleksibilitas kerja
yang lebih bagi pegawai dengan implementasi tempat kerja kolaboratif (co-working space)
dan menerapkan WFA (Work From Anywhere

Direktorat Jenderal Pajak dianjurkan untuk dapat melakukan evaluasi dan mengetahui
faktor-faktor yang dapat mengurangi job stress pegawai Direktorat Jenderal Pajak yang
dapat mempengaruhi Employee Performance yaitu dengan melakukan pola mutasi yang
konsisten, adil dan transparan kepada pegawainya, meningkatkan kesejahteraan pegawai
dan fasilitas untuk pegawai.

KETERBATASAN PENELITIAN
Penelitian ini hanya menggunakan sampel karyawan KPP DJP yang berlokasi di Kanwil
DKI Jakarta Barat, sehingga untuk Kanwil di daerah lain tidak digunakan dalam penelitian
ini.
Penelitian ini hanya menggunakan satu variabel independen yaitu Work-life Balance,
sehingga kurang menguraikan dari faktor internal organisasi DJP.
Desain penelitian yang digunakan adalah cross sectional yang menganalisa variabel
penelitian pada satu waktu dan satu kali. Jika ingin mendapatkan yang lebih valid mungkin
dapat dilakukan beberapa kali di beberapa waktu yang berbeda sehingga dapat dilihat
konsistensinya.

SARAN
Dalam penelitian ini terlihat jelas sekali pentingnya job stress dalam memediasi Work-life
balance terhadap Employee Performance. Untuk penelitian selanjutnya dapat mengganti
variabel mediasi job stress dengan variabel lain untuk mengetahui bagaimana pengaruh
Work-life balance terhadap Employee Performance dengan hasil yang lebih kuat.
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2. Untuk penelitian selanjutnya disarankan dapat melakukan penelitian dengan objek sama,

tetapi dengan penambahan variabel lain seperti organization commitment, compensation,
dan employee engagement.

3. Untuk penelitian selanjutnya disarankan menguji pengaruh variabel job stress job
satisfaction dan job commitment bukan sebagai variabel mediasi melainkan sebagai
variabel independen.

4. Untuk penelitian selanjutnya disarankan menggunakan teknik pengukuran yang berbeda
selain dengan SEM-PLS agar hasil yang diperoleh ke depannya lebih banyak dan bervariasi

5. Untuk penelitian selanjutnya dapat menggunakan variabel moderasi seperti work
environment, training dan development (Aruldoss et al., 2021).

6. Untuk penelitian selanjutnya disarankan dilakukan terhadap pegawai di seluruh Indonesia
dengan menambah jumlah sampel pegawai agar mendapatkan hasil yang berbeda sehingga
dapat memberikan manfaat ke depannya
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