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Abstract.

The role of human resources depends on the ability of employees to plan, manage and
produce useful contributions to achieving company goals. This study aims to
determine the effect between work life balance, work motivation, and work
environment on employee performance moderated by compensation. The research
was conducted at PT. XYZ construction using a questionnaire and distributing it to
96 employees, with saturated sampling technique. Analyze data using smartPLS 3.2.9
and this research method uses Structural Equation Modeling (SEM) so that the results
of the study found that it had a direct effect work life balance has a positive effect on
employee performance, work motivation has a positive effect on employee
performance, and the work environment has a positive effect on employee
performance. Besides that, the indirect effect of compensation is significantly
moderating work life balance on employee performance, and compensation
significantly moderates work motivation on employee performance, while
compensation does not moderate work environment on employee performance. This
research has implications for companies so that the organization's obligation to play
a major role in providing welfare for its employees so that the performance provided
is more optimal and the progress of the company.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan sumber daya yang penting bagi bisnis untuk
mendapatkan dan mempertahankan keunggulan yang kompetitif (Aqil et al., 2020). Peran sumber
daya manusia tergantung kemampuan karyawan dalam merencanakan, mengelola hingga
menghasilkan kontribusi yang berguna untuk tercapainya tujuan perusahaan. Bagi manajemen
sumber daya manusia, menjaga karyawan tetap sehat dan mampu bekerja berjam-jam secara
efisien merupakan tantangan besar (Bataineh, 2019). Jam kerja yang panjang berdampak buruk
pada kehidupan pribadi dan sosial serta kinerja pekerjaan karyawan (Faisal et al.,
2022). Karyawan lebih produktif, dan memiliki tingkat kesiapan yang lebih besar dalam
memberikan lebih dari yang seharusnya mereka lakukan dalam berkontribusi pada kelangsungan
hidup dan keberhasilan organisasi mereka. Kinerja karyawan merupakan kunci dalam pencapaian
tujuan organisasi sehingga organisasi mengupayakan dalam memotivasi karyawan mereka agar
bisa memberikan kinerja terbaiknya dalam bekerja (Tamunomiebi & Oyibo, 2020). Oleh karena
itu, sebuah organisasi perlu memperhatikan aspek penting dalam mendorong kinerja karyawan
yang dapat menunjang keberhasilan organisasi.

Work life balance telah dipandang penting bagi organisasi yang bisa berdampak pada
kinerja organisasi secara positif (Bataineh, 2019). Work life balance merupakan konsep upaya
karyawan dalam membagi waktu serta energi antara bekerja dengan kehidupan pribadi secara
seimbang. Work life balance harus dikendalikan oleh organisasi ketika diterapkan pada

karyawannya (Wolor et al., 2020). Organisasi turut andil dalam membantu keseimbangan
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tersebut melalui prosedur, tindakan serta tercapainya harapan karyawan mendapatkan work life
balance. Kebijakan keseimbangan kehidupan kerja yang efektif yang saat ini sedang dianut oleh
organisasi memungkinkan karyawan untuk berinteraksi dan bersosialisasi dengan seluruh
masyarakat serta menjamin bahwa biaya dan tingkat perekrutan dan pemecatan tetap terkendali
yang menunjukkan pada peningkatan produktivitas (Tamunomiebi & Oyibo, 2020).

Selain keseimbangan yang baik, motivasi dapat membantu karyawan menjadi produktif,
baik dalam kehidupan pribadinya maupun untuk meningkatkan prestasi kerja secara profesional
(Riyanto et al., 2021). Jika seorang karyawan merasakan tanggung jawab organisasi kepadanya
dan merasakan fleksibilitas pekerjaan, otonomi pekerjaan dan kekuatan pengambilan keputusan,
lingkungan kerja, dan gaji, dll, dan harapannya konsisten, maka dia akan bekerja keras, menjadi
antusias untuk melayani organisasi, meningkatkan perilaku kewarganegaraan organisasinya serta
kinerja pekerjaan, dan berkontribusi pada realisasi tujuan organisasi (Xin, 2022). Motivasi
karyawan sebagai cerminan dari kreativitas, tingkat energi, dan komitmen yang dibawa karyawan
ke pekerjaan mereka (Aqil et al., 2020). Jika perusahaan dapat membentuk karyawan yang
berkualitas dan produktif, maka dengan memotivasi mereka secara tepat untuk meningkatkan
kinerja karyawan. Motivasi karyawan yang meningkat dapat meningkatkan kinerja perusahaan
juga. Motivasi karyawan mendorong praktik kerja yang ditentukan dan usaha bebas yang bisa
menambabh hasil operasional (Saudi et al., 2021).

Lingkungan kerja yang berkualitas telah disarankan sebagai penanda penciptaan nilai
karyawan dalam organisasi (Abekah-nkrumah & Id, 2021). Dengan memiliki lingkungan tempat
kerja yang tepat, akan membantu dalam mengurangi jumlah ketidakhadiran dan dengan demikian
dapat meningkatkan Kkinerja karyawan yang akan mengarah pada peningkatan jumlah
produktivitas di tempat kerja (Lankeshwara, 2016). Lingkungan kerja yang sehat, nyaman dan
positif menumbuhkan energi dan perhatian penuh untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik.
Lingkungan di kantor secara positif mempengaruhi perilaku pada masing-masing karyawan.
Lingkungan kerja berperan sebagai fungsi penting dalam menentukan tingkat motivasi,
produktivitas, dan kinerja karyawan (Hafee et al., 2019). Perusahaan harus menciptakan
lingkungan kerja yang nyaman serta positif, sehingga dapat membangun semangat kerja yang
baik bagi karyawannya (Riyanto et al., 2021).

Kompensasi mencerminkan upaya organisasi untuk mempertahankan sumber daya manusia
yang dimiliki (Djaya, 2021). Pemberian kompensasi yang makin baik akan mendorong karyawan
untuk bekerja dengan makin baik dan produktif. Setiap karyawan atau individu yang bekerja
dalam suatu perusahaan mempunyai keinginan untuk mendapatkan kompensasi. Kompensasi
diharapkan mampu memotivasi karyawan agar dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.
Pada hakikatnya kompensasi yang diberikan kepada karyawan harus mempunyai dasar yang logis
dan rasional, namun demikian faktor-faktor lainnya seperti emosional dan perikemanusiaan tidak
boleh diabaikan (Kusjono & Ratnasari, 2019). Organisasi dapat meningkatkan keseimbangan
kehidupan kerja karyawan dengan menyediakan peran yang mendukung dan lingkungan yang
kondusif yang secara langsung mempengaruhi kesejahteraan karyawan dan kinerja organisasi
(Faisal et al., 2022). Selain itu work life balance diperlukan untuk kesejahteraan psikologis dan
kebahagiaan individu di tempat kerja. Kesejahteraan karyawan bisa meliputi kompensasi yang
diberikan perusahaan.

Berdasarkan penelitian terdahulu tentang hubungan work life balance oleh Bataineh (2019)
pada Industri farmasi di Yordania, Wolor et al. (2020) pada Generasi Milenial di Indonesia,
Lingga (2020) pada karyawan PT Neuronworks Indonesia, Ramdhani & Rasto (2021) di Bandung,
hasil penelitian menunjukkan bahwa work life balance secara positif signifikan mempengaruhi
kinerja karyawan. Adapun beberapa penelitian tentang motivasi Saudi et al. (2021) di
Semenanjung Malaysia bagian utara, Oktari & Subhardi (2021) pada PT. A, Thamrin & Riyanto
(2020) di Balikpapan, Riyanto et al. (2021) pada perusahaan Teknologi Informasi (IT) di Jakarta
dan Bandung, Ghiyats & Aulia (2020) pada PT Maleo Kreatif Indonesia menyatakan bahwa
motivasi karyawan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya hasil penelitian tentang
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lingkungan kerja oleh Lankeshwara (2016) pada Brandix Intimate Apparel — Awissawella, Hafee
et al. (2019), di Pakistan, Soetjipto & Supriyanto (2020) pada perguruan tinggi Politeknik Negeri
di Indonesia, mengungkapkan bahwa lingkungan kerja dan kinerja karyawan terdapat hubungan.
Kemudian penelitian terkait kompensasi pada Novitasari et al. (2021) melakukan penelitian pada
guru SD di kabupaten Tangerang, Rifqi & Asytuti (2021) di Pekalongan, Omar et al. (2021), di
Malaysia, Djaya (2021) menemukan bahwa kompensasi memoderasi hubungan motivasi dan
kinerja karyawan.

Berdasarkan penelitian-penelitian sebelumnya lebih banyak meneliti pengaruh antara work
life balance, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Sehingga dalam
penelitian ini mencoba untuk mengembangkan penelitian dengan menggabungkan variabel work
life balance, motivasi kerja, dan lingkungan kerja serta menambahkan variabel moderasi
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan pada salah satu perusahaan
konstruksi di Jakarta, di mana mayoritas memiliki jadwal kerja yang padat dan banyaknya proyek
pembangunan yang harus diselesaikan dalam waktu yang cukup singkat. Tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh antara work life balance, motivasi kerja, dan lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan dimoderasi kompensasi. Selain itu penelitian ini diharapkan bisa
sebagai bahan pembelajaran dan masukan bagi para pemangku kepentingan pada perusahaan
konstruksi di Jakarta.

TINJAUAN TEORITIS
Kinerja Karyawan

Menurut Tamunomiebi & Oyibo (2020) kinerja karyawan dapat dikatakan sebagai tingkat
keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Selain itu kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan
dengan moral dan etika (Lingga, 2020). Kinerja juga merupakan kombinasi dari tiga faktor
penting termasuk minat dan kemampuan seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan
penjelasan tugas delegasi, serta peran dan tingkat motivasi pekerja (Soetjipto & Supriyanto, 2020).
Sedangkan menurut Riyanto et al. (2021) kinerja merupakan penilaian penting bagi perusahaan
agar keberlangsungan perusahaan dapat terjamin.

Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya dan seberapa besar kontribusi karyawan terhadap organisasi (Wolor et al.,
2020). Kinerja karyawan mencerminkan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.
Ini melibatkan kehadiran kerja dengan perilaku membantu dan akomodatif, dan kuantitas,
kualitas dan ketepatan waktu output (Aqil et al., 2020). Menurut Hafee et al. (2019), kinerja
karyawan merupakan karyawan dalam suatu organisasi dapat dimotivasi dengan cara yang
berbeda untuk mendapatkan output dan produktivitas maksimum, penghargaan ini dapat bersifat
intrinsik atau ekstrinsik. Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan kinerja karyawan
adalah hasil kontribusi seseorang untuk perbaikan keseluruhan proses organisasi terutama dalam
hal efisiensi dan produktivitas. Berikut dimensi kinerja karyawan (Ghiyats & Aulia, 2020), antara
lain: (1) Quality; (2) Quantity; (3) Performing tasks; (4) Responsibility.

Work Life Balance

Keseimbangan kehidupan kerja atau dikenal dengan work life balance umumnya terkait
dengan keseimbangan atau mempertahankan keharmonisan dalam kehidupan (Ramdhani &
Rasto, 2021). Tamunomiebi & Oyibo (2020) mendefinisikan work life balance sebagai "sejauh
mana seseorang terlibat dan sama-sama puas dengan peran pekerjaan dan peran keluarganya”.
Work life balance dikatakan sebagai keseimbangan waktu yang dihabiskan seseorang untuk
bekerja dibandingkan dengan waktu yang dihabiskan untuk kehidupan pribadi seseorang (Wolor
et al., 2020). Work life balance sebagai mencari keseimbangan antara pekerjaan dari kehidupan
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dan merasa nyaman dengan komitmen kerja dan keluarga. Konsep work life balance dibangun di
atas gagasan bahwa kehidupan kerja dan kehidupan pribadi saling melengkapi dalam membawa
kesempurnaan dalam kehidupan seseorang (Johari et al., 2018).

Bataineh (2019) mengartikan bahwa work life balance adalah bagaimana menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, memungkinkan keseimbangan pekerjaan dan tanggung jawab
pribadi karena hal ini akan memperkuat loyalitas dan produktivitas karyawan. Sedangkan
menurut Aruldoss et al (2021) work life balance didefinisikan sebagai keseimbangan antara
tuntutan emosional, perilaku dan waktu dari pekerjaan yang dibayar dan tanggung jawab pribadi
dan keluarga Perusahaan harus menyadari pentingnya work life balance secara konsisten
menyangkut produktivitas, kinerja karyawan, dan peningkatan kualitas hidup karyawan. Dengan
demikian, konsep keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan jumlah waktu yang tersedia bagi
seorang karyawan dalam menyeimbangkan antara keluarga dan tuntutan pekerjaan. Menurut
Borgia et al (2022) terdapat 4 (empat) dimensi pada work life balance, yaitu : (1) WEPL (Work
Enhancement Of Personal Life); (2) WIPL (Work Interference With Personal Life); (3) PLEW
(Personal Life Enhancement Of Work); (4) PLIW (Personal Life Interference With Work).

Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata ‘motive' yang berarti dorongan, keinginan, atau kebutuhan orang.
Motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan, perilaku, dan faktor yang mempengaruhi individu
untuk berperilaku dengan cara tertentu, dengan harapan tindakan tersebut dapat mengarah pada
pencapaian tujuan dan sasaran (Riyanto et al., 2021). Sedangkan Kusjono & Ratnasari (2019)
mengartikan motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu
aktivitas atau kegiatan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang dinginkan. Menurut Oktari
& Suhardi (2021) mendefinisikan motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
berdampak pada kinerja karyawan karena karyawan yang memiliki keinginan atau dorongan yang
kuat untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan akan berusaha dan melakukan segala upaya
untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan.

Menurut Aqgil et al. (2020) motivasi karyawan dapat didefinisikan sebagai cerminan dari
kreativitas, tingkat energi, dan komitmen yang dibawa karyawan ke pekerjaan mereka.
Termotivasi berarti tergerak untuk melakukan sesuatu. Ghiyats & Aulia (2020) berpendapat
motivasi merupakan dorongan baik dari dalam diri karyawan maupun dorongan dari luar untuk
terus memacu karyawan agar produktif dalam bekerja. Motivasi kerja merupakan dorongan yang
muncul dalam diri seseorang secara sadar maupun tidak sadar dalam melakukan tindakan dengan
tujuan tertentu (Saudi et al., 2021). Dari berbagai definisi di atas bisa diambil kesimpulan,
motivasi kerja adalah dorongan yang muncul dalam diri seseorang secara sadar atau tidak sadar
untuk menuntut tindakan dengan tujuan tertentu. Wulandari & Prayitno (2017) dimensi motivasi
kerja dapat dikelompokkan menjadi yaitu : (1) motivasi internal; (2) motivasi eksternal.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah kondisi segala sesuatu di sekitar tempat kerja karyawan yang
mampu mempengaruhinya dalam menjalankan pekerjaannya (Erlangga et al., 2021). Lingkungan
kerja juga didefinisikan oleh kebisingan, alat, bahan, ruang, tata letak fisik, dan hubungan rekan
kerja serta kualitas semua yang memiliki dampak penting pada kualitas kerja yang tinggi
(Soetjipto & Supriyanto, 2020). Kemudian Igbal Chaudhry et al. (2017) mendefinisikan
lingkungan kerja adalah tempat di mana pekerjaan tertentu harus dilakukan mencakup faktor-
faktor lain seperti kualitas, kuantitas, proses, prosedur dan manfaat. Sedangkan Novitasari et al.
(2021) berpendapat bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja
yang dapat mempengaruhi konsentrasi kerja. Simon S & Riyanto (2020) lingkungan kerja yang
merepresentasikan sesuatu yang ada tentang karyawan di tempat kerja, baik fisik maupun non
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fisik, baik secara langsung maupun tidak langsung, yang dapat menghasilkan diri dan
pekerjaannya di tempat kerja.

Menurut Adha et al. (2019) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat dan
bahan yang tersedia di lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengatur kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Sedangkan Hafee et al.
(2019) mengemukakan lingkungan tempat kerja adalah lingkungan tempat kerja merupakan
komponen penting dari kehidupan kerja bagi karyawan. Hal ini karena karyawan menghabiskan
sebagian besar waktu mereka di tempat kerja, dan itu mempengaruhi mereka dalam
menyelesaikan pekerjaan. Lingkungan kerja yang baik akan mendorong kinerja yang lebih baik.
Sehingga dapat disimpulkan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang tersedia disekitar
lingkungan karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak
langsung dalam melaksanakan pekerjaannya. Dimensi menurut Nitisemito, A (2019) yaitu : (1)
Faktor Psikis: hubungan dengan Atasan; (2) Faktor Psikis: hubungan dengan rekan kerja; (3)
Faktor Fisik: Ruang Kerja.

Kompensasi

Menurut Soetjipto & Supriyanto (2020) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
karyawan sebagai kompensasi atas pekerjaannya. Sedangkan Oktari & Suhardi (2021)
mengartikan kompensasi adalah penghargaan atau penghargaan, baik secara langsung maupun
tidak langsung, finansial maupun non finansial, yang adil dan sesuai dengan karyawan, sebagai
penghargaan atau kontribusi/jasa terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi
merupakan sesuatu yang harus dipenuhi oleh perusahaan bagi karyawan berdasarkan undang-
undang negara, aturan dan peraturan perusahaan. Imbalan yang diterima oleh setiap individu
merupakan imbalan atas pelaksanaan tugas organisasi yang telah diberikan dan dilaksanakan
dengan sebaik-baiknya atas seluruh tenaganya untuk mendapatkan imbalan finansial dan non
finansial. Maka organisasi juga wajib memberikan remunerasi, penghargaan, penghasilan,
kompensasi atau imbalan (Permana et al., 2021).

Achmad et al. (2021) mendefinisikan kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas pekerjaannya. Yademawi & Nasrul (2019) kompensasi adalah
total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka
berikan. Simamora H dalam Purnama (2020) mendefinisikan kompensasi meliputi imbalan
finansial dan layanan nirwujud serta tunjangan yang diterima oleh karyawan sebagai bagian dari
hubungan kerja. Kemudian Anthonia, N (2019) mengemukakan kompensasi adalah semua bentuk
pengembalian keuangan dan layanan nyata serta manfaat yang diterima karyawan sebagai bagian
dari hubungan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan imbalan yang
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Djaya (2021) terdapat 2 (dua)
dimensi kompensasi ialah : (1) direct compensation; (2) indirect compensation.

Kinerja Karyawan

Menurut Tamunomiebi & Oyibo (2020) kinerja karyawan dapat dikatakan sebagai tingkat
keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Selain itu kinerja
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu
perusahaan sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
pencapaian tujuan organisasi secara illegal, tidak melanggar hukum dan tidak bertentangan
dengan moral dan etika (Lingga, 2020). Kinerja juga merupakan kombinasi dari tiga faktor
penting termasuk minat dan kemampuan seorang pekerja, kemampuan dan penerimaan
penjelasan tugas delegasi, serta peran dan tingkat motivasi pekerja (Soetjipto & Supriyanto, 2020).
Sedangkan menurut Riyanto et al. (2021) kinerja merupakan penilaian penting bagi perusahaan
agar keberlangsungan perusahaan dapat terjamin.
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Kinerja karyawan merupakan hasil kerja seseorang dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya dan seberapa besar kontribusi karyawan terhadap organisasi (Wolor et al.,
2020). Kinerja karyawan mencerminkan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh karyawan.
Ini melibatkan kehadiran kerja dengan perilaku membantu dan akomodatif, dan kuantitas,
kualitas dan ketepatan waktu output (Aqil et al., 2020). Menurut Hafee et al. (2019), kinerja
karyawan merupakan karyawan dalam suatu organisasi dapat dimotivasi dengan cara yang
berbeda untuk mendapatkan output dan produktivitas maksimum, penghargaan ini dapat bersifat
intrinsik atau ekstrinsik. Dari beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan kinerja karyawan
adalah hasil kontribusi seseorang untuk perbaikan keseluruhan proses organisasi terutama dalam
hal efisiensi dan produktivitas. Berikut dimensi kinerja karyawan (Ghiyats & Aulia, 2020), antara
lain: (1) Quality; (2) Quantity; (3) Performing tasks; (4) Responsibility.

Work Life Balance

Keseimbangan kehidupan kerja atau dikenal dengan work life balance umumnya terkait
dengan keseimbangan atau mempertahankan keharmonisan dalam kehidupan (Ramdhani &
Rasto, 2021). Tamunomiebi & Oyibo (2020) mendefinisikan work life balance sebagai "sejauh
mana seseorang terlibat dan sama-sama puas dengan peran pekerjaan dan peran keluarganya".
Work life balance dikatakan sebagai keseimbangan waktu yang dihabiskan seseorang untuk
bekerja dibandingkan dengan waktu yang dihabiskan untuk kehidupan pribadi seseorang (Wolor
et al., 2020). Work life balance sebagai mencari keseimbangan antara pekerjaan dari kehidupan
dan merasa nyaman dengan komitmen kerja dan keluarga. Konsep work life balance dibangun di
atas gagasan bahwa kehidupan kerja dan kehidupan pribadi saling melengkapi dalam membawa
kesempurnaan dalam kehidupan seseorang (Johari et al., 2018).

Bataineh (2019) mengartikan bahwa work life balance adalah bagaimana menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung, memungkinkan keseimbangan pekerjaan dan tanggung jawab
pribadi karena hal ini akan memperkuat loyalitas dan produktivitas karyawan. Sedangkan
menurut Aruldoss et al (2021) work life balance didefinisikan sebagai keseimbangan antara
tuntutan emosional, perilaku dan waktu dari pekerjaan yang dibayar dan tanggung jawab pribadi
dan keluarga Perusahaan harus menyadari pentingnya work life balance secara konsisten
menyangkut produktivitas, kinerja karyawan, dan peningkatan kualitas hidup karyawan. Dengan
demikian, konsep keseimbangan kehidupan kerja didefinisikan jumlah waktu yang tersedia bagi
seorang karyawan dalam menyeimbangkan antara keluarga dan tuntutan pekerjaan. Menurut
Borgia et al (2022) terdapat 4 (empat) dimensi pada work life balance, yaitu : (1) WEPL (Work
Enhancement Of Personal Life); (2) WIPL (Work Interference With Personal Life); (3) PLEW
(Personal Life Enhancement Of Work); (4) PLIW (Personal Life Interference With Work).

Motivasi Kerja

Motivasi berasal dari kata 'motive’ yang berarti dorongan, keinginan, atau kebutuhan orang.
Motivasi dapat diartikan sebagai kekuatan, perilaku, dan faktor yang mempengaruhi individu
untuk berperilaku dengan cara tertentu, dengan harapan tindakan tersebut dapat mengarah pada
pencapaian tujuan dan sasaran (Riyanto et al., 2021). Sedangkan Kusjono & Ratnasari (2019)
mengartikan motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu
aktivitas atau kegiatan untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan yang dinginkan. Menurut Oktari
& Suhardi (2021) mendefinisikan motivasi kerja merupakan salah satu faktor yang dapat
berdampak pada kinerja karyawan karena karyawan yang memiliki keinginan atau dorongan yang
kuat untuk menyelesaikan pekerjaan yang diberikan akan berusaha dan melakukan segala upaya
untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang ditetapkan oleh perusahaan.

Menurut Aqgil et al. (2020) motivasi karyawan dapat didefinisikan sebagai cerminan dari
kreativitas, tingkat energi, dan komitmen yang dibawa karyawan ke pekerjaan mereka.
Termotivasi berarti tergerak untuk melakukan sesuatu. Ghiyats & Aulia (2020) berpendapat
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motivasi merupakan dorongan baik dari dalam diri karyawan maupun dorongan dari luar untuk
terus memacu karyawan agar produktif dalam bekerja. Motivasi kerja merupakan dorongan yang
muncul dalam diri seseorang secara sadar maupun tidak sadar dalam melakukan tindakan dengan
tujuan tertentu (Saudi et al., 2021). Dari berbagai definisi di atas bisa diambil kesimpulan,
motivasi kerja adalah dorongan yang muncul dalam diri seseorang secara sadar atau tidak sadar
untuk menuntut tindakan dengan tujuan tertentu. Wulandari & Prayitno (2017) dimensi motivasi
kerja dapat dikelompokkan menjadi yaitu : (1) motivasi internal; (2) motivasi eksternal.

Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja adalah kondisi segala sesuatu di sekitar tempat kerja karyawan yang
mampu mempengaruhinya dalam menjalankan pekerjaannya (Erlangga et al., 2021). Lingkungan
kerja juga didefinisikan oleh kebisingan, alat, bahan, ruang, tata letak fisik, dan hubungan rekan
kerja serta kualitas semua yang memiliki dampak penting pada kualitas kerja yang tinggi
(Soetjipto & Supriyanto, 2020). Kemudian Igbal Chaudhry et al. (2017) mendefinisikan
lingkungan kerja adalah tempat di mana pekerjaan tertentu harus dilakukan mencakup faktor-
faktor lain seperti kualitas, kuantitas, proses, prosedur dan manfaat. Sedangkan Novitasari et al.
(2021) berpendapat bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar pekerja
yang dapat mempengaruhi konsentrasi kerja. Simon S & Riyanto (2020) lingkungan kerja yang
merepresentasikan sesuatu yang ada tentang karyawan di tempat Kkerja, baik fisik maupun non
fisik, baik secara langsung maupun tidak langsung, yang dapat menghasilkan diri dan
pekerjaannya di tempat kerja.

Menurut Adha et al. (2019) mendefinisikan lingkungan kerja sebagai keseluruhan alat dan
bahan yang tersedia di lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta
pengatur kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Sedangkan Hafee et al.
(2019) mengemukakan lingkungan tempat kerja adalah lingkungan tempat kerja merupakan
komponen penting dari kehidupan kerja bagi karyawan. Hal ini karena karyawan menghabiskan
sebagian besar waktu mereka di tempat kerja, dan itu mempengaruhi mereka dalam
menyelesaikan pekerjaan. Lingkungan kerja yang baik akan mendorong kinerja yang lebih baik.
Sehingga dapat disimpulkan lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang tersedia disekitar
lingkungan karyawan yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara langsung maupun tidak
langsung dalam melaksanakan pekerjaannya. Dimensi menurut Nitisemito, A (2019) vyaitu : (1)
Faktor Psikis: hubungan dengan Atasan; (2) Faktor Psikis: hubungan dengan rekan kerja; (3)
Faktor Fisik: Ruang Kerja.

Kompensasi

Menurut Soetjipto & Supriyanto (2020) kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
karyawan sebagai kompensasi atas pekerjaannya. Sedangkan Oktari & Suhardi (2021)
mengartikan kompensasi adalah penghargaan atau penghargaan, baik secara langsung maupun
tidak langsung, finansial maupun non finansial, yang adil dan sesuai dengan karyawan, sebagai
penghargaan atau kontribusi/jasa terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Kompensasi
merupakan sesuatu yang harus dipenuhi oleh perusahaan bagi karyawan berdasarkan undang-
undang negara, aturan dan peraturan perusahaan. Imbalan yang diterima oleh setiap individu
merupakan imbalan atas pelaksanaan tugas organisasi yang telah diberikan dan dilaksanakan
dengan sebaik-baiknya atas seluruh tenaganya untuk mendapatkan imbalan finansial dan non
finansial. Maka organisasi juga wajib memberikan remunerasi, penghargaan, penghasilan,
kompensasi atau imbalan (Permana et al., 2021).

Achmad et al. (2021) mendefinisikan kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas pekerjaannya. Yademawi & Nasrul (2019) kompensasi adalah
total seluruh imbalan yang diterima para karyawan sebagai pengganti jasa yang telah mereka
berikan. Simamora H dalam Purnama (2020) mendefinisikan kompensasi meliputi imbalan
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finansial dan layanan nirwujud serta tunjangan yang diterima oleh karyawan sebagai bagian dari
hubungan kerja. Kemudian Anthonia, N (2019) mengemukakan kompensasi adalah semua bentuk
pengembalian keuangan dan layanan nyata serta manfaat yang diterima karyawan sebagai bagian
dari hubungan kerja. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan imbalan yang
diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Djaya (2021) terdapat 2 (dua)
dimensi kompensasi ialah : (1) direct compensation; (2) indirect compensation.

METODE PENELITIAN
Berdasarkan landasan teori dan penelitian terdahulu, maka dapat disusun model penelitian

dalam penelitian ini sebagai berikut:

Work Life
Balance
X1

Motivasi Kerja

X2

—_—

Kompensasi
M

Sumber: diolah peneliti (2023)

Gambar 1 Model Penelitian

Pengukuran

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian asosiatif kasual yang menjelaskan bahwa
variabel independen (X) mempengaruhi variabel dependen (Y). Variabel independen dalam
penelitian ini yaitu work life balance, motivasi kerja, lingkungan kerja dan variabel dependen
dalam penelitian ini yaitu kinerja karyawan. Variabel independen work life balance menggunakan
dimensi menurut Borgia et al. (2022) dengan indikator sebanyak 8 pernyataan, untuk motivasi
kerja menggunakan dimensi menurut Wulandari & Prayitno (2017) dengan indikator sebanyak 8
pernyataan, kemudian lingkungan kerja menggunakan dimensi menurut Nitisemito, A (2019)
dengan indikator sebanyak 8 pernyataan. Sedangkan variabel dependen kinerja karyawan
menggunakan dimensi menurut Ghiyats & Aulia (2020) dengan indikator sebanyak 14
pernyataan, kemudian variabel moderasi kompensasi menggunakan dimensi menurut Djaya
(2021) dengan indikator sebanyak 8 pernyataan.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini, yaitu seluruh karyawan yang bekerja di salah satu
perusahaan yang bergerak dibidang konstruksi bangunan seperti bangunan gedung, kesehatan,
serta gedung olahraga. Perusahaan ini beralamat di Rawamangun Jakarta Timur ini memiliki total
karyawan 96 orang. Mengingat jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah sampel
yang diambil sebanyak seluruh populasi. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini
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yaitu berupa teknik saturated sampling (sensus) yang digunakan apabila seluruh anggota
penduduknya dijadikan sampel (Sugiyono, 2016).

Analisis Data

Analisis data dengan menggunakan analisis Structural Equation Models (SEM), dimana
SEM merupakan sebuah teknik statistik multivariat yang menggabungkan semua aspek dalam
analisis faktor (factor analysis), analisis jalur (path analysis) dan regresi (regression) sehingga
hasil analisisnya menjadi lebih lengkap. Pengolahan dan analisis data menggunakan perangkat
lunak SmartPLS. SmartPLS menggunakan metode bootstrapping atau penggandaan secara acak.
Oleh karenanya asumsi normalitas tidak akan menjadi masalah. Selain itu, dengan dilakukannya
bootstrapping maka SmartPLS tidak mensyaratkan jumlah minimum sampel, sehingga dapat
diterapkan untuk penelitian dengan jumlah sampel kecil. Analisa pada PLS dilakukan dengan tiga
tahap, yaitu analisa outer model, analisa inner model, dan pengujian hipotesa.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Setelah dilakukan test terhadap 96 sampel diperoleh hasil bahwa semua indikator valid, maka
untuk dilanjutkan ke proses uji Outer dan inner model untuk ke semua sampel dan uji hipotesis.

Analisa Deskriptif
Profile Responden

Berdasarkan profil responden tersebut 72,9% berjenis kelamin laki laki dan 27,1%
berjenis kelamin perempuan, di mana 25% di antaranya berusia < 25 tahun, 41,7% berusia 25 —
30 tahun, 13,5% berusia 31 — 35 tahun, 7,3% berusia 36 — 40 tahun dan sisanya 12,5% berusia >
40 tahun. Status dari responden 55,2% dengan status menikah dan sisanya status belum menikah.
Dari segi pendidikan, 58,3% sudah menempuh pendidikan S1, 38,5% berpendidikan SMA-
Diploma, hanya 2,1% berpendidikan S2 dan sisanya berpendidian Doktor/S3. Jabatan dari
responden mayoritas sudah berstatus Pelaksana Lapangan sebesar 51%, 22% dengan jabatan Staf
Administrasi, 11% Purchasing, 8% jabatan Staf Keuangan dan sisanya jabatan lainnya yaitu Staf
IT dan Driver. Pengalaman bekerja dari responden sendiri mayoritas sudah lebih dari 1 tahun
sebesar 79,2% dan sisanya di antara < 1 tahun. Pendapatan dari responden sebesar 55,2% kisaran
pendapatan Rp. 5.000.000,- s/d Rp. 10.000.000,- sedangkan 33,3% dengan pendapatan < Rp.
5.000.000,- dan sisanya 11,5% > Rp. 10.000.000,-.

Pengujian Outer Model

Hair et al. (2017) Tahap analisa outer model dilakukan bertujuan untuk memastikan
bahwa measurement yang digunakan layak dijadikan pengukuran yang valid dan reliabel. Analisa
model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-indikatornya atau outer
model mendefinisikan bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya
(Hussein, 2015). Menurut Hair et al. (2017) Analisa outer model dapat dilihat dari nilai convergen
validity dimana jika berkorelasi > 0,6 adalah nilai loading faktor pada variabel laten dengan
indikator-indikatornya, sedangkan nilai outer loading antara 0,5 — 0,6 sudah dianggap terpenuhi.
Discriminant validity, composite reliability, sedangkan cronbach’s alpha dipakai untuk menguiji
sebuah variabel dapat dinyatakan reliabel jika nilai cronbach’s alpha menunjukkan > 0,6.
Selanjutnya dilakukan pengujian indikator formatif significance of weights dengan nilai weight
indikator formatif dengan konstruknya harus signifikan. Penelitian ini menunjukkan bahwa
seluruh indikator memiliki nilai > 0,5, dimana dapat disimpulkan bahwa indikatornya telah
memenuhi persyaratan uji outer loading. Berdasarkan hasil pengujian menunjukkan bahwa
seluruh indikator outer loading > 0,5 dan selanjutnya dapat dilakukan uji validitas dan reliabilitas.



Jurnal Bisnis dan Manajemen Vol. 4, No. 1 (2024)
ISSN: 2477-178x (Print)
ISSN: 2477-17xx (Online)

Uji Validitas
Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Pengujan validitas konvergen pada model dilihat dari nilai AVE-nya. Suatu model
ditinjau telah memenuhi validitas konvergen jika memiliki nilai > 0,5. Pada model penelitian ini
nilai Average Variance Extracted (AVE) menunjukkan bahwa variabel Work Life Balance
menunjukkan nilai 0,626, Motivasi Kerja nilai AVE sebesar 0,551 Lingkungan Kerja nilai AVE
0,691, Kinerja Karyawan AVE 0,572, dan Kompensasi nilai AVE 0,626 dapat disimpulkan
penelitian ini telah memenuhi persyaratan validitas konvergen memiliki nilai > 0,5 dan dapat
dilakukan uji berikutnya.

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)

Fornell-Larcker adalah pendekatan yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan.
Adapun cara membacanya dengan membaca secara diagonal antar variabel atau konstruk. Dalam
output Fornell-Larcker terlihat bahwa nilai antar variabel secara diagonal dibandingkan dengan
nilai lainnya terlihat lebih besar. Artinya bahwa seluruh variabel penelitian telah memenuhi uji
validitas dan dapat dilanjutkan dengan uji reliabilitas.

Uji Reliabilitas

Menurut Hair et al. (2017) bahwa nilai minimum untuk Cronbach Alpha (0,6), rho-A (0,6)
dan Composite Reliability (0,6). Nilai output uji reliabilitas menunjukkan untuk variabel Kinerja
Karyawan dengan nilai Cronbach Alpha 0,954, rho-A sebesar 0,964 serta Composite Reliability
0,958. Kemudian variabel Kompensasi dengan nilai Cronbach Alpha 0,975, rho-A sebesar 0,976
serta Composite Reliability 0,978, selanjutnya variabel Work Life Balance dengan nilai Cronbach
Alpha 0,938 rho-A sebesar 0,946 serta Composite Reliability 0,948 dan variabel Motivasi Keja
dengan nilai Cronbach Alpha 0,962, rho-A sebesar 0,967 serta Composite Reliability 0,968.
Masing masing variabel memiliki nilai melebihi threshold dari masing masing kriteria (Cronbach
Alpha, rho_A dan Composite Reliability). Hal ini menunjukkan bahwa model penelitian telah
memenuhi uji validitas dan reliabilitas sehingga dapat dilanjutkan dalam estimasi model
berikutnya.

Pengujian Inner Model

Analisa inner model menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-square
untuk konstruk dependen, Stone-Geisser Q- square test untuk predictive relevance dan uji t serta
signifikansi dari koefisien parameter jalur struktural. Dalam pengujian hipotesis dapat dilihat dari
nilai t-statistik dan nilai probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan nilai
statistik maka untuk alpa 5% nilai t-statistik yang digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria
penerimaan/penolakan hipotesis adalah Ha diterima dan HO di tolak ketika t-statistik > 1,96.
Untuk menolak/menerima hipotesis menggunakan probabilitas maka Ha diterima jika nilai p <
0,05 (Hussein, 2015).

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)
Koefisien Determinasi

Adapun pada analisis data akan disajikan pertama kali mengenai hasil uji inner model
pada koefisien determinasi (R?). Dalam menentukan nilai koefisien determinasi / R-square (R2),
nilainya berkisar dari 0 sampai 1 dan dibagi menjadi tiga kriteria penilaian, yang pertama untuk
nilai R-square (R?) sebesar (1 — 0,75) termasuk bersifat substansial / kuat, yang kedua untuk nilai
R-square (R?) sebesar (0,74 —0,5) termasuk bersifat moderat / sedang, yang ketiga untuk nilai R-
square (R?) sebesar (0,49 — 0,25) termasuk bersifat lemah. Nilai R-Square menunjukkan nilai
0,866, di mana variabel Kinerja Karyawan dapat di wakili sebesar 98,8% oleh variabel Work Life

10



Jurnal Bisnis dan Manajemen Vol. 4, No. 1 (2024)
ISSN: 2477-178x (Print)
ISSN: 2477-17xx (Online)

Balance, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja, Kompensasi. Sedangkan sisanya 1,2% diwakili oleh
variabel lain di luar model penelitian. Hasil tersebut dikategorikan “kuat”.

Analisis Jalur

Adapun analisis jalur koefisien atau inner model dapat dilihat dari tingkat signifikansi
melalui statistik maupun p-values dari masing-masing hubungan di dalam hipotesis. Sebuah
hipotesis dikatakan signifikan apabila memiliki t-statistik lebih besar dari 1,96 dan p-values di
bawah 0,05. Selanjutnya evaluasi model dilakukan dengan melihat nilai signifikansi dengan
melakukan procedure bootstrapping untuk mengetahui pengaruh antar variabel. Pada penelitian
ini number of bootstrap sampel yang digunakan sebesar 96. Nilai t-value yang diharapkan adalah >
1,96 dengan significance level = 10%, t-value > 1,96 dengan paling dominan variabel motivasi
kerja terhadap kinerja karyawan hasil significance level = 5% dan t-value >10.896 dengan
significance level = 1%. Pada penelitian ini menggunakan t-value significance level 5% dengan
nilai t-value > 1,96. Berdasarkan hasil output, didapatkan hasil pengaruh signifikan (p-values >
0,05) pada pengaruh langsung dan tidak langsung. Untuk work life balance, motivasi kerja,
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan dengan p-values < 0,05. Berdasarkan output terdapat
5 hipotesis diterima karena memiliki p-values < 0,05 dan t-statistik > 1,96.

Analisis Jalur Koefisien Tidak Langsung

Adapun analisis jalur koefisien atau inner model hubungan tidak langsung dapat dilihat
dari tingkat signifikansi melalui t-statistik maupun p-values dari masing-masing hubungan. Pada
analisis jalur koefisien atau inner model tidak langsung yang terjadi atas model ini menunjukkan
bahwa masing-masing pengaruh tidak langsung dari hipotesis masing-masing yaitu Work Life
Balance, Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimoderasi oleh Kompensasi memiliki
pengaruh signifikan karena memiliki nilai p-values < 0,05 dan t-statistik > 1,96. Namun, inner
model tidak langsung pada Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan dimoderasi oleh
Kompensasi menunjukkan bahwa nilai p-values 0,101. Artinya, Lingkungan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan dimoderasi oleh Kompensasi tidak memiliki pengaruh yang signifikan karena
memiliki t-statistic 1,658 atau < 1,96 dan p-values 0,101 atau > 0,05.

Simple Slope Analysis

Berdasarkan hasil analisis efek moderasi, dilihat dari grafik simple slope analysis. Garis
hijau pada grafik simple slope analysis ialah tingkat moderasi tinggi. Garis biru pada grafik simple
slope analysis ialah tingkat netral. Garis merah pada grafik simple slope analysis ialah tingkat
moderasi rendah. Berdasarkan gambar grafik simple slope analysis pada kompensasi pada work
life balance terhadap kinerja karyawan dan kompensasi pada motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan menunjukan garis hijau lebih jauh tingkat kecuramannya daripada garis merah,
sehingga dikatakan bahwa hasil analisisnya berpengaruh memoderasi. Sedangkan hasil analisis
pada kompensasi pada lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan menunjukkan garis merah
mengarah sejajar daripada garis hijau. Artinya, kompensasi tidak memoderasi pengaruh
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil analisis efek moderasi, ditemukan bahwa
kompensasi yang paling berpengaruh memoderasi motivasi terhadap kinerja karyawan sesuai
dengan garis hijau dengan tingkat kecuraman yang paling tinggi.

Diagram Jalur

Berdasarkan hasil output yang dilakukan peneliti menggunakan 96 sampel, maka gambar
diagram jalur pada penelitian ini terlihat seperti dalam gambar di bawah ini:
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Gambar 3 Diagram Jalur

Hasil Hipotesis

Berdasarkan hasil analisis jalur dapat di simpulkan bahwa H1, H2, H3, H4, H5 H5
diterima karena memiliki nilai P-values < 0,05, sedangkan H6 nilai diatas 0,05 sehingga hipotesis
ditolak. Hasil hipotesis peneliti dapat dilihat dalam tabel sebagai berikut.

Tabel 1 Hasil Pengujian Hipotesis Penelitian
HUBUNGAN P-values | Hasil
H1: | Work life balance berpengaruh positif terhadap | 0,001 Diterima
Kinerja karyawan
H2: | Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja | 0,000 Diterima
karyawan
H3: | Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap | 0,039 Diterima
Kinerja karyawan

H4: | Kompensasi memoderasi pengaruh work life | 0,031 Diterima
balance terhadap kinerja karyawan

H5: | Kompensasi memoderasi pengaruh motivasi kerja | 0,000 Diterima
terhadap kinerja karyawan

H6: | Kompensasi memoderasi pengaruh lingkungan kerja | 0,101 Ditolak

terhadap kinerja karyawan.
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Hubungan Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan

Keseimbangan dicapai ketika ada keselarasan antara pekerjaan dan kehidupan. Seseorang
dapat menjalani kehidupan yang bahagia, sehat dan sukses ketika ada keseimbangan kehidupan
kerja. Dikatakan bahwa karyawan sehat dan berkontribusi pada organisasi dengan bekerja
berjam-jam ketika ada keseimbangan kehidupan kerja. Pada penelitian ini dapat dikatakan bahwa
work life balance memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Ini berarti bahwa karyawan
merasa pekerjaan dan tanggung jawab pada keluarga mereka dapat mendorong peningkatan pada
kinerja mereka di tempat kerja.

Mayoritas karyawan kontraktor memiliki project deadline dengan jadwal kerja yang padat.
Hal ini bisa dilihat dengan jawaban dominan pada dimensi WIPL (Work Interference With
Personal Life) pada pernyataan “saya harus menyelesaikan pekerjaan sehingga menambah jam
kerja” dan “kesibukan dalam bekerja sehingga saya harus peduli pada kesehatan saya”. Artinya,
karyawan dengan beban kerja yang berat memiliki keseimbangan kehidupan kerja yang rendah,
cenderung menunjukkan penurunan kinerja. Selain itu dimensi dominan yaitu PLEW (Personal
Life Enchancement With Work) pada pernyataan “suasana hati yang baik membuat saya bekerja
menjadi lebih produktif” mengartikan bahwa psikologis pribadi yang positif pada karyawan ikut
berdampak pada peningkatan kinerja.

Hasil analisis dengan menggunakan analisis jalur membuktikan terdapat pengaruh positif
antara work life balance terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin baik keseimbangan antara
kehidupan dan bekerja pada karyawan maka peningkatan bisa terjadi pada kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini selaras dengan beberapa hasil penelitian yang dilakukan antara lain Bataineh
(2019); Wolor et al. (2020); Lingga (2020); Ramdhani & Rasto (2021); yang menyatakan bahwa
work life balance memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hubungan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi kerja memberi energi kepada karyawan untuk melakukan upaya terbaik mereka
dalam kesuksesan di tempat kerja. Karyawan yang termotivasi terlibat dalam pekerjaan, mereka
lebih bersedia untuk mengambil tanggung jawab. Sehingga motivasi mengacu pada kebutuhan
karyawan dalam membangkitkan semangatnya untuk terus melakukan pekerjaannya dan mampu
mencapai arah tujuan suatu organisasi. Pada penelitian ini terbukti motivasi kerja memiliki
pengaruh positif pada kinerja karyawan. Hal ini membuktikan bahwa motivasi seperti tanggung
jawab, prestasi, kebutuhan dasar, serta hubungan interpersonal bisa memberikan Kinerja kerja
yang unggul.

Dimensi yang dominan pada dimensi motivasi eksternal pada pernyataan “saya selalu
berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerjanya” dan “pekerjaan ini memberikan
insentif” yang artinya bahwa karyawan secara pribadi termotivasi dalam meningkatkan kinerja
karena untuk memenuhi kebutuhan hidup dan kehidupan kerjanya. Berdasarkan hasil pengujian
adanya pengaruh yang signifikan dan positif dari motivasi kerja terhadap kinerja karyawan,
sehingga hal ini sesuai dengan hipotesis awal yang penulis ajukan. Pada penelitian ini juga
menunjukkan bahwa motivasi dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih giat dan
menghasilkan kinerja yang baik bagi perusahaan. Hasil penelitian ini mendukung pendapat
Thamrin & Riyanto (2020); Riyanto et al. (2021); Ghiyats & Aulia (2020); Oktari & Suhardi
(2021); Saudi et al. (2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan.

Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Lingkungan kerja merupakan bagian yang sangat penting dalam melaksanakan pekerjaan
secara optimal. Jika karyawan menyukai lingkungan kerja tempat bekerja, maka karyawan
merasa betah di tempat kerja, melakukan aktivitasnya sehingga waktu kerja digunakan secara
efektif. Perusahaan tentu harus memfasilitasi alat kerja yang memadai sehingga karyawan bekerja

menjadi maksimal. Semakin baik fasilitas di ruang kerja serta lingkungan yang aman dan
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kondusif mendorong karyawan untuk menyelesaikan pekerjaan secara efektif. Selain itu
hubungan interpersonal berjalan dengan baik, dan merasa mudah dalam bekerja dengan sesama
rekan kerja menunjukkan pengaruh terhadap kinerja yang baik.

Pada hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan dapat dilihat dari dimensi “faktor psikis: hubungan dengan atasan”.
Hasil tersebut positif karena adanya hubungan lingkungan yang baik antara karyawan dengan
atasan dan hubungan yang baik dengan sesama karyawan menciptakan suasana kerja yang
nyaman sehingga dapat meningkatkan produktivitas karyawan. Hal ini tentu sesuai dengan
hipotesis awal yang penulis ajukan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan, serta didukung penelitian yang telah dilakukan pada (Lankeshwara, 2016; Hafee et al.,
2019; Soetjipto & Supriyanto, 2020; Thamrin & Riyanto, 2020).

Kompensasi Sebagai Pemoderasi Work Life Balance terhadap Kinerja Karyawan

Penerapan work life balance yang sangat baik bagi setiap karyawan, diharapkan terjadi
peningkatan kinerja yang signifikan yang berdampak pada peningkatan laba perusahaan.
Pemberian kompensasi yang wajar dapat membentuk kinerja karyawan menjadi lebih baik di
perusahaan. Semakin baik kompensasi dilakukan secara adil dan tepat maka bersamaan dengan
work life balance karena keseimbangan kebutuhan hidup antara bekerja dengan pribadi sehingga
karyawan dapat merasakan kepuasan kerja dan menghasilkan kinerja yang baik. Pemberian
kompensasi yang tepat dapat mendukung keseimbangan yang didapatkan untuk memenuhi
kebutuhan dasar keluarga sekaligus menghasilkan kinerja yang bagus.

Hasil pengujian pada penelitian ini menunjukkan bahwa kompensasi secara signifikan
memoderasi work life balance terhadap kinerja karyawan. Artinya, perusahaan tentu mendukung
pemberian kompensasi secara adil dan tepat pada karyawan yang merasakan work life balance di
tempat kerja sehingga dapat meningkatkan kinerja yang kompeten. Dalam hal ini kompensasi
sebagai variabel moderasi dengan signifikan dengan kategori “kuat” untuk mendorong work life
balance menghasilkan kinerja yang optimal. Berdasarkan hasil penelitian ini selaras dengan
hipotesis awal, dan juga sesuai pada penelitian (Suryani et al., 2021; Faisal et al., 2022; Ingsih et
al., 2022).

Kompensasi Sebagai Pemoderasi Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi dalam hal sebagai moderator, perusahaan memberikan paket kompensasi
yang memadai kepada karyawannya, agar karyawan tersebut selalu termotivasi untuk melakukan
yang terbaik dalam bekerja. Perusahaan harus membayar karyawannya lebih banyak untuk
mendapatkan motivasi yang lebih besar dari karyawan. Dengan kata lain, karyawan
menghasilkan pekerjaan yang lebih baik dan berusaha lebih keras karena kenaikan ekstra dari
kompensasi mereka. Kompensasi ini tidak hanya meningkatkan motivasi, tetapi juga mengarah
pada peningkatan kinerja.

Efek kompensasi pada industri konstruksi dapat memberikan pemahaman yang lebih
dalam tentang bagaimana kompensasi mempengaruhi psikologi karyawan dan kinerja mereka di
industri konstruksi. Sebagian besar organisasi merangsang tingkat kinerja yang tinggi di antara
karyawan dengan memberikan upah, promosi, insentif, dan berbagai jenis penghargaan. Hasil
pengujian pada penelitian ini menunjukkan kompensasi secara signifikan memoderasi hubungan
antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Kaitannya dengan hasil tersebut sesuai dengan
hipotesis awal bahwa kompensasi memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan. Artinya, kompensasi yang diberikan perusahaan dapat memperkuat motivasi kerja
untuk meningkatkan kinerja karyawan. Sejalan dengan pendapat beberapa penelitian diantaranya
Djaya (2021); Novitasari et al. (2021); Omar et al. (2021); Rifgi & Asytuti (2021) menyatakan
bahwa kompensasi memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan.
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Kompensasi Sebagai Pemoderasi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Ketika kita berbicara tentang produktivitas, perhatian utama adalah masalah yang dihargai.
Karyawan merasa dihargai atas kinerja, loyalitas serta dedikasinya untuk kemajuan perusahaan
apabila pemberian kompensasi yang sesuai. Tekanan di lingkungan kerja juga dapat
menyebabkan psikolog karyawan, dengan jumlah yang cukup untuk karyawan, semakin banyak
produktivitas yang dihasilkan, dan peningkatan jumlah karyawan yang bekerja di perusahaan
meningkat. Pencapaian kinerja yang baik diimbangi dengan hubungan kerjasama yang baik antar
karyawan di lingkungan kerja sehingga menentukan kebijakan perusahaan untuk memberikan
kompensasi yang tepat pada karyawannya.

Hasil penelitian ini menemukan bahwa kompensasi tidak memoderasi lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Kompensasi sebagai variabel moderasi disimpulkan tidak mampu
memberikan dampak pada lingkungan kerja yang bisa meningkatkan Kkinerja. Artinya,
kompensasi tidak mempengaruhi dimensi lingkungan kerja yaitu faktor psikis: hubungan dengan
atasan dan rekan kerja serta faktor fisik: ruang kerja, dimana hal ini tidak membantu dalam
peningkatan kinerja. Kompensasi tidak mampu memoderasi untuk memperkuat/memperlemah
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan, karena kompensasi berfokus pada gaji,
tunjangan serta insentif yang diberikan perusahaan pada karyawan yang telah bekerja. Tidak ada
kaitannya dengan kompensasi mempengaruhi lingkungan kerja untuk meningkatkan kinerja.

Berdasarkan hasil pengujian pada penelitian ini menunjukkan kompensasi tidak
memoderasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini tentu tidak sesuali
dengan hipotesis awal yang penulis ajukan. Bukti empiris Ningsih (2019); Prastyo & Santoso
(2021) yang sudah diteliti pun menunjukkan kompensasi tidak memoderasi lingkungan kerja
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan Malewa et al. (2021) dalam hasil penelitiannya hubungan
langsung maupun tidak langsung, kompensasi tidak memoderasi lingkungan kerja terhadap
kinerja karyawan. Artinya, hal ini bisa disebabkan oleh faktor-faktor lain yang dianggap penting
oleh banyak karyawan untuk dapat meningkatkan kinerjanya.

KESIMPULAN DAN SARAN

Penelitian ini menemukan bahwa secara pengaruh langsung work life balance
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan, lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Selain itu
secara pengaruh tidak langsung kompensasi memoderasi pengaruh work life balance terhadap
kinerja karyawan, dan kompensasi memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan, sedangkan kompensasi tidak memoderasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja
karyawan. Temuan penelitian ini memberikan informasi yang berguna bagi perusahaan dan
peneliti dalam melihat pengaruh terhadap kinerja karyawan. Jika seorang karyawan mampu
menyeimbangkan waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadinya (keluarga, hobi dan budaya),
termotivasi serta lingkungan kerja yang nyaman maka hasil kinerja yang dimiliki oleh karyawan
tersebut bisa lebih baik, yang ditunjukkan melalui perilaku kerja yang lebih antusias di tempat
kerja, lebih fokus dan efektif, serta dengan kualitas pekerjaan yang lebih tinggi yang mereka
lakukan. Selain itu temuan ini bermanfaat bagi akademisi banyak faktor lain untuk menemukan
pengaruh peningkatan kinerja karyawan.

Dengan segala keterbatasan yang ada, berharap hasil penelitian ini mampu memberikan
pengetahuan dan wawasan khususnya bagi peneliti sendiri dan umumnya untuk kalangan umum
dan akademisi. Oleh karena itu, sangat disarankan penelitian ini dapat dilanjutkan dengan
menambah variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, atau mengganti variabel
penelitian lainnya sehingga mampu memperkaya dan hasil yang lebih komprehensif. Selain itu
diharapkan juga untuk fokus penelitian pada bidang industri serta lokasi dan wilayah yang
berbeda.
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