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ABSTRACT

This study aims to determine the extent to which employee competency determinants affect employee work
productivity. Where one of the efforts to increase work productivity is by optimally managing employee
competency. The sample taken in this study was 134 respondents, the data was collected using a
questionnaire method filled out by the respondents. The collected data will then be tested using an
instrument test, namely: validity test and reliability test, then valid and reliable data will then be tested with
descriptive statistical tests, followed by classical assumption tests, namely: normality test, multicollinearity
test and heteroscedasticity test. Then tested again with correlation test (partial and simultaneous),
determination coefficient test (partial and simultaneous), regression test (simple and multiple), then
hypothesis test is conducted, namely: t-test and F-test conducted at a significance level of 5% or a. = 0.05.
To facilitate data management, researchers use a combination of SPSS version 25.0 programs. Based on
the data obtained, it can be concluded that there is an influence of employee competency determinants
(motives, traits, self-image, knowledge and skills) on work productivity. Where it can be seen from the
simultaneous correlation coefficient value of 0.948, this shows that the correlation level has a very strong
influence. The determination coefficient value is 0.898 so it can be concluded that the determinants of
employee competence (motives, traits, self-image, knowledge and skills) simultaneously affect work
productivity by 89.80%, the remaining 10.20% is influenced by other variables that are not in this study.
While the results of the simultaneous hypothesis test show a significant influence because F count> F table
(224.940> 2.44).

Keywords : Work-Life Balance, Distance of Residence, Work Productivity

ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui sejauh mana determinan kompetensi karyawan terhadap
produktivitas kerja karyawan. Dimana salah satu upaya untuk meningkatkan produktivitas kerja
dengan yaitu dengan mengelola secara optimal kompetensi karyawan. Sampel yang diambil pada
penelitian ini sebanyak 134 orang responden, data dikumpulkan dengan menggunakan metode
kuesioner yang di isi oleh para responden. Data yang terkumpul selanjutnya akan diuji dengan
menggunakan uji instrumen, yaitu: uji validitas dan uji reliabilitas, lalu data yang valid dan reliabel
selanjutnya akan diuji dengan uji statistik deskriptif, dilanjutkan lagi dengan uji asumsi klasik, yaitu:
uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji heteros kedastisitas. Kemudian di uji lagi dengan uji korelasi
(parsial dan simultan), uji koefisien determinasi (parsial dan simultan), uji regresi (sederhana dan
berganda), lalu dilakukan uji hipotesis, yaitu: uji t dan uji F yang dilakukan pada tingkat signifikansi
5% atau a = 0,05. Untuk memudahkan dalam pengelolaan data, peneliti menggunakan kombinasi
program SPSS versi 25.0. Berdasarkan data yang diperoleh, dapat disimpulkan bahwa adanya
pengaruh determinan kompetensi (motif, sifat, citra diri, pengetahuan dan keterampilan) karyawan
terhadap produktivitas kerja. Dimana dapat dilihat dari nilai koefisien korelasi simultan sebesar 0,948
hal ini menunjukan bahwa tingkat korelasi memiliki pengaruh yang sangat kjsa gfaj=kocfisien
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determinasi sebesar 0,898 sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa determinan kompetensi (motif,
sifat, citra diri, pengetahuan dan keterampilan) karyawan secara simultan mempengaruhi produktivitas
kerja sebesar 89,80% sisanya 10,20% dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak ada dalam
penelitian ini. Sedangkan hasil uji hipotesis secara simultan menunjukan pengaruh yang signifikan
karena F hitung > F tabel (224,940 > 2,44).

Kata kunci : Keseimbangan Pekerjaan, Jarak Domisili, Produktivitas Kerja

PENDAHULUAN

Pada dasarnya perusahaan tidak hanya mengharapkan sumber daya manusia yang cakap dan
terampil, tetapi lebih penting lagi, perusahaan mengharapkan karyawannya mau bekerja dengan giat
dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerja yang optimal. Hal ini disebabkan karena keberhasilan
suatu organisasi atau perusahaan akan ditentukan oleh faktor manusia atau karyawan dalam mencapai
tujuannya. Seorang karyawan yang memiliki kinerja (hasil kerja atau karya yang dihasilkan) yang tinggi
dan baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh perusahaan.
Kinerja sendiri adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya
(Mangkunegara, 2001).

Menurut (Bonaparte et al., 2017) kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja
karyawan yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan
oleh pihak organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar
organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Terdapat faktor negatif yang dapat
menurunkan kinerja karyawan, diantaranya adalah menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai
prestasi kerja, tingkat absensi yang kurang, kurangnya ketepatan waktu dalam penyelesaian pekerjaan
sehingga kurang menaati peraturan, serta program kerja yang tidak tercapai.

Kinerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan.
Menurut (Pramono, 2019) kinerja karyawan merupakan hasil atau prestasi kerja karyawan yang
dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak
organisasi. Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam
organisasi (Ariyanti, 2019).

Produktivitas kerja karyawan yaitu salah satu aspek penting bagi suatu perusahaan karena
apabila tenaga kerja dalam instansi meningkat akan memperoleh hasil yang baik (Ndruru:2022).
Increasing employee work productivity is made possible by increasing efficiency (time, materials,
labor) and work systems, improving production techniques and increasing the skills of employees
(Sjahruddin et al.:2023). Sedangkan menurut Rangkuti (2018:15) produktivitas merupakan suatu
ukuran efisiensi yang sangat produktif, artinya suatu perbandingan antara hasil keluaran (output)
dan masukan (inpuf).

Semangat kerja karyawan akan didapat jika Work-life Balance dapat terpenuhi, Work-life
Balance atau kemampuan karyawan untuk menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan
kebutuhan pribadi dan keluarganya (Putri & Frianto, 2021). Work-life balance berpengaruh positif
terhadap semangat kerja dibuktikan oleh penelitian dari (Artameviah, 2022) dan (Wiyarta, 2023)
yang serempak menyatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap
semangat kerja. Semakin tinggi work-life balance, semakin tinggi juga semangat kerja. Begitupun
sebaliknya, semakin rendah work-life balance, semakin rendah pula semangat kerja, sehingga
semangat karyawan bisa ditingkatkan dengan cara meningkatkan keseimbangan kehidupan kerja.
Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh (Wiyarta, 2023).

Selain work-life balance yang dapat mempengaruhi semangat kerja yakni jarak domisili atau
tempat tinggal. Jarak domisili adalah suatu ukuran angka yang menunjukkan seberapa jauh posisi
suatu tempat tinggal yang berwujud bangunan rumah, tempat berteduh, atau struktur lainnya yang
digunakan sebagai tempat manusia tinggal dengan tempat kerja (Wikipedia, 2023). Jarak domisili
menentukan waktu tempuh perjalanan karyawan ke tempat kerja. Waktu tempuh perjalanan
merupakan total waktu yang dibutuhkan untuk melewati suatu panjang jalan tertentu, termasuk
waktu saat berhenti dan tundaan pada persimpangan jalan, waktu tempuh tidak termasuk saat
berhenti untuk beristirahat dan atau perbaikan kendaraan (Iverson & Dervan, 20 @ & ©
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METODE

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Variabel
dalam penelitian ini yaitu : 1)Variabel Bebas (Independen): Kepemimpinan dan Motivasi, 2)Variabel
Mediasi (Intervening): Disiplin Kerja, 3)Variabel Terikat (Dependen):Kinerja Karyawan. Populasinya
adalah karyawan (sopir, montir, petugas loket) PO. Sumber Alam yang berjumlah 60 orang. Sampel
diambil seluruh populasi yang ada dan teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh atau
sensus. Sumber data yang digunakan adalah data primer yang didapatkan dari penyebaran kuesioner
kepada responden di lapangan.

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang
akan diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2013). Metode yang digunakan untuk menguji validitas
pada penelitian ini adalah menggunakan analisis faktor konfirmatori. Analisis faktor konfirmatori
digunakan untuk menguji apakah suatu konstruk mempunyai unidimensionalitas atau apakah indikator-
indikator yang digunakan dapat mengkonfirmasikan sebuah kontruk atau variabel (Ghozali, 2013). Jika
hasilnya signifikan maka indikator pada masing-masing pertanyaan adalah valid. Pengujian validitas
ini dibantu dengan program SPSS. Sedangkan untuk mengetahui skor masing-masing item pertanyaan
valid atau tidak, maka ditetapkan kriteria statistik sebagai berikut : Jika r hitung > r tabel dan bernilai
positif, maka variabel tersebut valid; Jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid; Jika r
hitung > r tabel tetapi bertanda negatif, maka HO akan tetap ditolak dan H1 diterima.

Uji reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan
indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan
adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2013). Pengukuran reliabilitas dapat
dilakukan dengan dua cara yaitu (Ghozali, 2013): 1)Repeated Measure (pengukuran ulang), disini
seseorang akan disodori pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah
ia tetap konsisten dengan jawabannya. 2)One Shot (pengukuran sekali saja), disini pengukurannya
hanya sekali saja dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi
antar jawaban pertanyaan. Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program
SPSS, memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha(a). Suatu
konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.70 (Nunnally
dalam Ghozali, 2013:48).

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai
residual mengikuti distribusi normal. Kalau asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadi tidak valid
untuk jumlah sampel kecil (Ghozali, 2013). Ada 2 cara yang bisa digunakan untuk menguji normalitas
model regresi yaitu dengan analisis grafik dan one sample kolmogorov-smirnov test. Cara pertama, jika
dalam normal probability plot titik-titik data membentuk pola linier, maka data dapat dikatakan
berdistribusi normal, sebaran data berkumpul di sekitaran garis uji yang mengarah ke kanan atas, tidak
ada data yang terletak jauh dari sebaran data. Cara kedua dengan menggunakan uji one sample
kolmogorov-smirnov. Bandingkan nilai sig yang ada pada tabel kolmogorov-smirnov dengan nilai
alpha. Jika nilai sig > 0,05 maka data berdistribusi normal. Sebaliknya jika nilai sig < 0,05 maka data
tidak berdistribusi normal.

Multikolinieritas dapat diketahui dengan melakukan analisis matrik korelasi variabel-variabel independen.
Jika antar variabel independen memiliki tingkat korelasi yang cukup tinggi, maka menunjukkan adanya
multikolinieritas (Ghozali, 2013). Apabila nilai tolerance > 0,10 dan nilai variance inflation factor (VIF)
< 10 maka dapat disimpulkan bahwa data tidak terjadi multikolinearitas. Apabila nilai tolerance < 0,10 dan
nilai variance inflation factor (VIF) > 10 maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut terjadi
multikolinearitas.

Uji heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui apakah model regresi terjadi ketidaksamaan

variance dari satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali, 2013). Jika Varianc an
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yang ada tetap, maka disebut homokedastisitas, namun jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model
regresi yang baik adalah data yang bersifat homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas.
Apabila nilai probabilitas lebih besar dari nilai alpha (Sig > 0,05) maka tidak terjadi gejala
heteroskedastisitas. Apabila nilai probabilitas lebih kecil dari nilai alpha (Sig < 0,05) maka terjadi
gejala heteroskedastisitas.

Penelitian ini menggunakan teknik analisis data path analysis atau analisis jalur. Analisi jalur
merupakan bagian lebih lanjut dari analisis regresi. Analisis jalur digunakan bertujuan untuk
menganalisis pola hubungan antar variabel. Model ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung
maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (independent) terhadap variabel terikat (dependent)
(Ridhuan dan Kuncoro dalam Sani & Maharani, 2015). Analisis jalur adalah koefisien regresi yang
distandarkan yaitu koefisien regresi yang dihitung dari basis data yang telah diatur dalam angka baku
(Ridhuan dan Kuncoro dalam Sani & Maharani, 2015). Perhitungan atau pengolahan data dalam
penelitian ini menggunakan program aplikasi statistik SPSS versi 25.

Gambar 1.
Kerangka Pikir Penelitian

H1: Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
H2: Jarak domisili berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.

H3: Produktivitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja.

H4: Kinerja Karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kedisiplinan.
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HASIL
Tabel 1.
Hasil Uji Validitas
Variabel Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
Work-Life Balance (X1) X1.1 0,693 0,250 Valid
X1.2 0,860 0,250 Valid
X13 0,833 0,250 Valid
X1.4 0,769 0,250 Valid
X1.5 0,743 0,250 Valid
X1.6 0,813 0,250 Valid
Jarak Domisisli (X2) X2.1 0,513 0,250 Valid
X2.2 0,531 0,250 Valid
X23 0,749 0,250 Valid
X2.4 0,526 0,250 Valid
X2.5 0,809 0,250 Valid
X2.6 0,806 0,250 Valid
Produktivitas (Z) Z1 0,787 0,250 Valid
72 0,764 0,250 Valid
Z3 0,782 0,250 Valid
74 0,656 0,250 Valid
Z5 0,416 0,250 Valid
Kinerja Karyawan (Y) Y1 0,703 0,250 Valid
Y2 0,650 0,250 Valid
Y3 0,758 0,250 Valid
Y4 0,685 0,250 Valid
Y5 0,705 0,250 Valid
Y6 0,605 0,250 Valid

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan tabel di atas, hasil uji validitas dapat diketahui bahwa seluruh pernyataan mengenai
variabel Kepemimpinan, Motivasi, Disiplin Kerja, dan Kinerja Karyawan yang diajukan kepada
responden karyawan PO. Sumber Alam adalah valid karena dilihat dari tingkat r hitung > r tabel,
sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh pernyataan yang ada dalam kuesioner tersebut dapat
dikatakan layak sebagai instrumen penelitian.

Tabel 2.
Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha (Minimal) Keterangan
Work-Life Balance (X1) 0,876 0,700 Reliabel
Jarak Domisisli (X2) 0,746 0,700 Reliabel
Produktivitas (Z) 0,731 0,700 Reliabel
Kinerja Karyawan (Y) 0,773 0,700 Reliabel

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan tabel di atas hasil uji reliabilitas dari 60 responden dapat diketahui bahwa nilai
Cronbach’s Alpha dari variabel Work-Life Balance 0.876, Jarak Domisili 0.746, Produktivitas 0.731,
dan Kinerja Karyawan sebesar 0.773. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua pernyataan dari
seluruh variabel dinyatakan reliabel karena telah memenuhi nilai yang disyaratkan yaitu dengan nilai

Cronbach Alpha > 0,70.
Tabel 3.
Hasil Uji Normalitas Sub-struktur 1
One Sample Kolmogorov-Smirnov Test
N 60
Normal Parameters® ° Mean 0,000

Most Extreme Differences

Std. Deviation 0,648
Absolute @ @ @0097
EY SA
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Positive 0,097
Negative -0,070
Test Statistic 0,097
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200°- ¢

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa data residual sub-struktur 1 berdistribusi
normal, karena nilai Asymp.sig. sebesar 0,200 > 0,05.

Tabel 4.
Hasil Uji Normalitas Sub-struktur 2

One Sample Kolmogorov-Smirnov Test

N 60
Normal Parameters® ® Mean 0,000
Std. Deviation 1,652
Most Extreme Differences Absolute 0,095
Positive 0,095
Negative -0,079
Test Statistic 0,097
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200¢- ¢

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa data residual sub-struktur 2 berdistribusi
normal, karena nilai Asymp.sig. sebesar 0,200 > 0,05.

Tabel 5.
Hasil Uji Multikolinearitas Sub-struktur 1
Unstandarized Standarized Collinearity Statistics
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 3,431 0,884 3,882 0,000
Kepemimpinan 0,188 0,052 0,324 3,625 0,001 0,284 3,516
Motivasi 0,490 0,068 0,642 7,178 0,000 0,284 3,516

Sumber: Data diolah, 2022

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa tidak di temukan multikolinieritas dalam
variabel independen, sehingga variabel independen tersebut dapat digunakan untuk penelitian. Karena
variabel independen yaitu Work-Life Balance (X1) dan Jarak Domisili (X2) mempunyai nilai tolerance
> 0,1 dan nilai VIF < 10.

Tabel 6.
Hasil Uji Multikolinearitas Sub-struktur 2
Unstandarized Standarized Collinearity Statistics
Model Cocfficients Cocfficients t Sig.

B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) -4.324 2,556 -1,692 0,096
Work-Life Balance -0,091 0,148 -0,094 -0,616 0,541 0,231 4,326
Jarak Domisili 0,548 0,242 0,431 2,261 0,028 0,149 6,694
Produktivitas 0,839 0,341 0,504 2,465 0,017 0,130 7,704

Sumber: Data diolah, 2025

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa tidak di temukan multikolinieritas dalam
variabel independen, sehingga variabel independen tersebut dapat digunakan untuk penelitian. Karena
variabel independen yaitu Work-Life Balance (X1), Jarak Domisili (X2), dan Produktivitas (Z) mempunyai

nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10.
EY SA
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Tabel 7.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Sub-struktur 1
Unstandarized Coefficients Standarized Coefficients .
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Contant) -0,148 0,556 -0,267 0,791
Kepemimpinan -0,034 0,033 -0,254 -1,039 0,303
Motivasi 0,060 0,043 0,344 1,408 0,165

Sumber: Data Diolah, 2022

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa uji asumsi homokedastisitas terpenuhi atau
tidak terjadi heteroskedastisitas. Karena nilai signifikansi dari kepemimpinan sebesar 0,303 dan
motivasi sebesar 0,165 yang artinya semua nilai signifikansi dari kedua variabel independen sama
dengan atau > 0,05.

Tabel 8.
Hasil Uji Heteroskedastisitas Sub-struktur 2
Model Unstandarized Coefficients (Sj:)inf%?;rifrfti T Sig.
B Std. Error Beta
(Contant) 5,073 1,492 3,400 0,001
Kepemimpinan 0,086 0,086 0,259 0,989 0,327
Motivasi 0,161 0,141 -0,371 -1,139 0,260
Disiplin Kerja -0,101 0,199 -0,177 -0,506 0,615

Sumber: Data Diolah, 2022

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa uji asumsi homokedastisitas terpenuhi atau
tidak terjadi heteroskedastisitas. Karena nilai signifikansi dari kepemimpinan sebesar 0,327 dan
motivasi sebesar 0,260 dan disiplin kerja sebesar 0,615 yang artinya semua nilai signifikansi dari ketiga
variabel independen sama dengan atau > 0,05.

Tabel 9. Rangkuman Nilai Koefisien Jalur Sub-struktur 1

Pengaruh Antar Koefisien Jalur Nilai Hasil Peneuiian Koefisien Koefisien
Variabel (Beta) Sig. &Y Determinasi Variabel Lain
X1 Terhadap Z 0,324 0001 Berpengaruh 0.870
Signifikan a 0.360
X2 Terhadap Z 0,642 0000 Berpengaruh 87%
Signifikan

Sumber: Data diolah, 2022

Gambar 2.
Diagram Jalur Sub-struktur 1

Berdasarkan tabel dan diagram di atas dapat diperoleh persamaan struktural un
sebagai berikut:
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Z=pzX1+pzX2+el
7=0,324+0,642+0,360
Dimana R2 = 0,870

Berdasarkan persamaan struktural sub-struktur 1, dapat diartikan bahwa: 1)Kepemimpinan (X1)
dan Motivasi (X2) mempengaruhi Disiplin Kerja sebesar 87% dan sisanya sebesar 13% dipengaruhi
oleh variavel-variabel lain di luar penelitian ini, 2)Semakin baik Kepemimpinan (X1) dalam
perusahaan, maka Disiplin Kerja (Z) juga akan semakin baik. Begitu pula sebaliknya, semakin buruk
Kepemimpinan (X1) dalam perusahaan, maka Disiplin Kerja (Z) juga akan semakin buruk,
3)Semakin baik Motivasi (X2) yang diberikan kepada karyawan, maka Disiplin Kerja (Z) juga akan
semakin baik. Begitu pula sebaliknya, semakin buruk Motivasi (X2) yang diberikan kepada karyawan,
maka Disiplin Kerja (Z) juga akan semakin buruk.

Tabel 10. Rangkuman Nilai Koefisien Jalur Sub-struktur 2

Pengaruh Antar Koefisien Jalur ~ Nilai Hasil P .. Koefisien Koefisien
Variabel (Beta) Sig. asti Fengujian Determinasi Variabel Lain
X1 Terhadap Y 20,094 0,541  Tidak Berpengaruh
Signifikan 0.696
X2 Terhadap Y 0.431 0.028 Berpengaruh - 0.551
Signifikan
Berpengaruh 69,6%
Z Terhadap Y 0,504 0,017 Signifikan
Sumber; Data diolah, 2022
X1 -0,094 0551

v
f Z 1 - f Y
l 0,504

0,431

| 90

Gambar 3.
Diagram Jalur Sub-struktur 2

Berdasarkan tabel dandiagram di atas dapat diperoleh persamaan struktural untuk sub-struktur 2
sebagai berikut:

Y= pzX1+pzX2+pzZ+e2
Y=(-0,094)+0,431+0,504+0,551
Dimana R2 = 0,696

Berdasarkan persamaan struktural sub-struktur 2, dapat diartikan bahwa: 1)Work-Life Balance
(X1), Jarak Domisili (X2), dan Produktivitas (Z) mempengaruhi Kinerja Karyawan (Y) sebesar
69,6% dan sisanya sebesar 30,4% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain di luar penelitian ini,
2)Semakin baik Kepemimpinan (X1) dalam perusahaan, tidak menjamin Kinerja Karyawan (Y) akan
semakin baik pula. Begitu pula jika semakin buruk Kepemimpinan (X1) dalam perusahaan, tidak
menjamin Kinerja Karyawan (Y) semakin buruk, 3)Semakin baik Motivasi (X2) yang diberikan kepada
karyawan, maka Kinerja Karyawan (Y) juga akan semakin baik. Begitu pula sebaliknya, semakin buruk
Motivasi (X2) yang diberikan kepada karyawan, maka Kinerja Karyawan (Y) juga akan semakin buruk,
4)Semakin baik Disiplin Kerja (Z) para karyawan, maka akan diikuti dengan Kinerja Karyawan Y)
yang semakin baik. Begitu pula sebaliknya, semakin buruk Disiplin Kerja (Z) para karya
akan diikuti dengan Kinerja Karyawan yang buruk.
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Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan, hasil penelitian menunjukkan bahwa
Work-Life Balance tidak berpengaruh siginifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut dibuktikan
dengan nilai signifikansi sebesar 0,541, nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang berarti memiliki
pengaruh tidak signifikan. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis
pertama (H1) yang menyatakan “Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan”, ditolak. Dengan demikian secara parsial variabel kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini berarti menurut penilaian responden kepemimpinan masih
kurang memuaskan akan tetapi tidak mempengaruhi kinerja karyawan, bahkan kinerja karyawan
cenderung meningkat walaupun kepemimpinan tidak meningkat. Mahendra (2021) menyatakan, dalam
kenyatataannya para pemimpin dapat mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, loyalitas kerja,
keamanan, kualitas kehidupan kerja terutama tingakt prestasi organisasi. Hasil penelitian ini sejalan
dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rizal (2019) yang menyatakan bahwa kepemimpinan
berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Disiplin Kerja, hasil penelitian menunjukkan bahwa
Work-Life Balance berpengaruh siginifikan terhadap Disiplin Kerja. Hal tersebut dibuktikan dengan
nilai signifikansi sebesar 0,001, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti memiliki pengaruh
signifikan. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis kedua (H2) yang
menyatakan “kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja”, dapat diterima.
Hasibuan (2001) mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi kedisiplinan kerja, yaitu Teladan
dari pemimpin, tujuan dan kemampuan, balas jasa, keadilan, pengawasan, ketegasan, sanksi hukum,
dan hubungan kemanusian. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Jely Nata
Liyas (2017); Tina Yuliantini et al. (2019) yang menyatakan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap disiplin kerja.

Pengaruh Produktivitas Terhadap Disiplin Kerja, hasil penelitian menunjukkan bahwa
Produktivita berpengaruh signifikan terhadap Disiplin Kerja. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti memiliki pengaruh signifikan.
Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan
“Produktivita berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja” dapat diterima. Motivasi
mempunyai peran yang penting dalam diri manusia untuk melakukan sesuatu. Komala Sari (2014)
mengungkapkan bahwa motivasi adalah dorongan psikologis yang mengarahkan seseorang menuju
sebuah tujuan. Rivai (2008) menjelaskan Produktivita adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang
mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kumarawati et al. (2017) yang menyatakan
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja .

Pengaruh Produktivita Terhadap Kinerja Karyawan, hasil penelitian menunjukkan bahwa
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai
signifikansi sebesar 0,028, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti memiliki pengaruh signifikan.
Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis keempat (H4) yang menyatakan
“Produktivita berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan” dapat diterima. Dalam
Mangkunegara (2001) kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa macam faktor, dijelaskan menurut Davis
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi. Hasil penelitian
ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Istyarini (2019); Afandi & Bahri (2020) yang
menyatakan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan, hasil penelitian menunjukkan bahwa
Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut dibuktikan dengan nilai
signifikansi sebesar 0,017, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti memiliki pengaruh signifikan.
Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis kelima (HS5) yang menyatakan
“disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan” dapat diterima. Dalam
penelitian yang dilakukan oleh Ariana (2013) disebutkan bahwa perusahaan bisa lebih memperhatikan
kemampuan karyawan, balas jasa terhadap karyawan, sanksi terhadap pelanggaran disiplin,
pengawasan yang lebih ketat dalam upaya meningkatkan atau memperbaiki kinerja karyawan. Hal-hal
tersebut membuktikan bahwa disiplin kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja

karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang
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dilakukan oleh Nova Syafrina (2017); (Putra & Putra, 2014) yang menyatakan bahwa disiplin
kerja bepengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Disiplin Kerja,
berdasarkan hasil penelitian, diketahui pengaruh langsung yang diberikan Kepemimpinan
terhadap Kinerja Karyawan sebesar -0,094. Sedangkan pengaruh tidak langsung Kepemimpinan
(X1), terhadap Kinerja Karyawan (Y) melalui Disiplin Kerja (Z) adalah perkalian antara nilai
beta X1 terhadap Z dengan nilai beta Z terhadap Y yaitu: 0,324 x 0,504 = 0,163. Maka pengaruh
total yang diberikan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan adalah pengaruh langsung
ditambah dengan pengaruh tidak langsung yaitu -0,094 + 0,163 = 0,069. Berdasarkan hasil
perhitungan di atas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar -0,094 dan pengaruh tidak
langsung sebesar 0,163, yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak langsung lebih besar
dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung. Hasil ini menunjukkan bahwa secara tidak
langsung Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan dengan dimediasi
Disiplin Kerja. Berdasarkan hasil peneltian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis ke enam
(H6) yang menyatakan “kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan dimediasi disiplin kerja” dapat diterima.Menurut Pradipto (2015)
kepemimpinan merupakan suatu proses untuk mengarahkan serta mempengaruhi orang lain agar
mau mengerjakan tugasnya dengan melalui proses disiplin untuk mencapai tujuan organisasi.
Pernyataan tersebut menjelaskan bahwa ada keterkaitan antara kepemimpinan, disiplin kerja dan
kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh
Weripih (2018) yang menyatakan kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan dimediasi disiplin kerja.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Dimediasi Disiplin Kerja, berdasarkan
hasil penelitian, diketahui pengaruh langsung yang diberikan Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan sebesar 0,431. Sedangkan pengaruh tidak langsung Motivasi (X2), terhadap Kinerja
Karyawan (Y) melalui Disiplin Kerja (Z) adalah perkalian antara nilai beta X2 terhadap Z dengan
nilai beta Z terhadap Y yaitu: 0,642 x 0,504 = 0,323. Maka pengaruh total yang diberikan
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan adalah pengaruh langsung ditambah dengan pengaruh
tidak langsung yaitu 0,431 + 0,323
= 0,754. Berdasarkan hasil perhitungan di atas diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar
0,431 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,323, yang berarti bahwa nilai pengaruh tidak
langsung lebih kecil dibandingkan dengan nilai pengaruh langsung. Hasil ini menunjukkan
bahwa secara tidak langsung dengan dimediasi Disiplin Kerja, Motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Berdasarkan hasil peneltian dapat diambil keputusan
bahwa hipotesis ke tujuh (H7) yang menyatakan “motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan dengan dimediasi disiplin kerja” dapat ditolak. Hasibuan (2017)
menyatakan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yang mempunyai
kapasitas dampak yang berbeda-beda tergantung dari berbagai sub-faktor lain yang memberikan
kontribusi secsara tidak langsung. Dalam penelitian ini hasilnya tidak sejalan dengan penelitian
terdahulu yang dilakukan oleh Mahendra (2021) yang menyatakan terdapat peran positif dan
signifikan disiplin kerja memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan.
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KESIMPULAN

Work-Life Balance berpengaruh negatif dan tidak siginifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal
tersebut dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,541, nilai tersebut lebih besar dari 0,05 yang
berarti memiliki pengaruh tidak signifikan. Nilai koefisien jalurnya adalah -0,094 yang berarti bahwa
pengaruhnya adalah negatif. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis
pertama (H1) yang menyatakan “kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan”, ditolak. Dengan demikian secara parsial variabel kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. hal ini berarti menurut penilaian responden kepemimpinan masih
kurang memuaskan akan tetapi tidak mempengaruhi kinerja karyawan, bahkan kinerja karyawan
cenderung meningkat walaupun kepemimpinan tidak meningkat.

Work-Life Balance berpengaruh positif dan siginifikan terhadap Disiplin Kerja. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,001, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti
memiliki pengaruh signifikan. Nilai koefisien jalurnya adalah 0,324 yang berarti bahwa pengaruhnya
adalah positif. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis kedua (H2)
yang menyatakan “Work-Life Balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja”,
dapat diterima.

Jarak Domisili berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,000, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti
memiliki pengaruh signifikan. Nilai koefisien jalurnya adalah 0,642 yang berarti bahwa pengaruhnya
adalah positif. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis ketiga (H3) yang
menyatakan “motivasi berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja” dapat diterima.

Jarak Domisili berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,028, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti
memiliki pengaruh signifikan. Nilai koefisien jalurnya adalah 0,431 yang berarti bahwa pengaruhnya
adalah positif. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis keempat (H4)
yang menyatakan “motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan” dapat
diterima.

Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Hal tersebut
dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 0,017, nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 yang berarti
memiliki pengaruh signifikan. Nilai koefisien jalurnya adalah 0,504 yang berarti bahwa pengaruhnya
adalah positif. Berdasarkan hasil penelitian dapat diambil keputusan bahwa hipotesis kelima (H5) yang
menyatakan “disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan” dapat
diterima.
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