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ABSTRACT 

This research The Influence of Work Life Balance and Employee Engagement on Service 

Performance is Mediated by Job Satisfaction in Bengkulu Dua Pratama Tax Service Office 

Employees either eksogen or endoogen. Based on the results of the research and discussion 

described above, the results can be concluded as follows: 1. Shows that there is a positive 

relationship between work life balance and service performance 2. There is no influence 

between employee engagement on service performance 3. There is not influence between work 

life balance on job satisfaction 4. There is an influence between employee engagement and job 

satisfaction  5. There is no influence between job satisfaction and service performance 6. Job 

satisfaction does not mediate the influence of work life balance on service performance, 7. Job 

satisfaction does not mediate the relationship between employee engagement and service 

performance, this is indicated by the T statistic value of 1.587 (<1.967) and the significance 

value of p 0.113 (>0.05). This value shows that H7 is rejected. 

Keywords: Work Life Balance, Employee Engagement, Service Performance and Job 

Satisfaction 

PENDAHULUAN 

             Pada kehidupan organisasi, sumber daya manusia memegang peranan yang penting, 

sebab sumber daya manusia merupakan penentu utama dalam tingkatan kinerja organisasi. Di 

samping itu kedudukannya tidak bisa digantikan oleh sumber daya lain termasuk teknologi yang 

mutahir sekali pun. Kedudukan ini memperlihatkan perlunya manajemen sumber daya manusia 

yang efisien. Yang menjadi fokus atensi dalam perihal ini merupakan keahlian manusia , sebab 

manusia yang bisa melakukan kegiatan-kegiatan organisasi. Untuk menjawab tantangan 

globalisasi dan mampu bersaing dalam skala global, perusahaan tidak memiliki pilihan lain 

selain mengembangkan sumber daya manusia yang berkualitas dan efektif. Maka harus cerdas, 

kompeten dan memiliki keterampilan manajemen SDM  yang baik, memiliki kemampuan dan 

kemauan untuk belajar memipin organisasi dan mampu menciptakan sumber daya manusia  

yang dapat berkolaborasi dengan orang lain. (Ozkeser, 2019). 

Kinerja layanan merupakan penilain pelanggan atas keunggulan suatu layanan secara 

menyeluruh. Semakin perusahaan menunjukan kinerja layanan yang baik , maka semakin 

menambah tingkat loyalitas pelanggan perusahaan. Menurut ( Edison 2016) kinerja adalah hasil  

dari suatu proses yang megacu dan diukur  selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan 

atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

yang dicapai karyawan dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya berdasarkan 

keahlian pengalaman dan kesengguhan waktu.  Kinerja karyawan yang baik ditandai dengan 

adanya kualitas kerja yang baik dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan oleh 
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pimpinan dengan tepat sesuai waktu yang ditentukan dan dapat mencapai setiap target yang 

telah di tetapkan oleh perusahaan , seperti halnya yang dikemukakan oleh Mangkunegara 

(2013) bahwa kinerja adalah prestasi kerja atau hasil kerja secara kualitas dan kuantitas   yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. Keberhasilan suatu organisasi dilihat dari kinerja karyawannya 

berupa kemampuan individu dalam melakukan pekerjaan dengan target yang telah ditentukan, 

upaya yang dilakukan terhadap pekerjaan dan organisasi serta adanya dukungan dari organisasi 

salah satunya dengan memperhatikan kepuasan kerja, dikarenakan kepuasan kerja merupakan 

unsur penting dalam bidang pekerjaan dan memberi dampak langsung terhadap kinerja 

karyawan. (Afandi, 2018) menyatakan bahwa pemenuhan pekerjaan mempengaruhi 

pelaksanaan kerja yang berkembang lebih lanjut, karyawan yang merasa terpenuhi akan lebih 

memperoleh hasil dalam bekerja 

Menurut Zeithaml, (2000)  kualitas layanan dipengaruhi oleh penyedia layanan, yaitu 

karyawan. Ketika karyawan berprilaku positif atau sesuai dengan standar perusahaan, maka 

kualitas pelayanan yang diberikan akan terwujud secara optimal. Karyawan yang berprilaku 

negarif atau tidak sesuai dengan standar dan keinginan perusahaan dapat menyulitkan 

terwujudnya kualitas pelayanan yang baik.  

            Kepuasan kerja merupakan sesuatu yang bersifat individual. Setiap individu 

mempunyai tingkat kepuasan yang berbeda- beda, kepuasan kerja sebagai efektivitas atau 

respon emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan itu sendiri. Kepuasan kerja menunjukan 

seberapa besar orang menyukai pekerjaan mereka. Kepuasan kerja merupakan bidang perilaku 

organisasi yang paling banyak dipelajari (Anwar 2017). Kepuasan kerja adalah suatu ungkapan 

perasaan atau sikap seseorang terhadap pekerjaannya, terhadap kesempatan promosi, hubungan 

dengan rekan kerja, pengawasan dan perasaan puas terhadap pekerjaan itu sendiri 

(Titisari,2014). Kepuasan kerja lebih mencerminkan sikap sifat dari pada perilaku. Menurut 

Handoko (2000) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 

menyenangkan ketika para karyawan menjalankan pekerjaannya masing-masing. 

Work life balance juga dapat meningkatkan kinerja karyawan dan menciptakan 

kepuasan kerja terhadap pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Work-Life Balance (A. 

Handayani, 2013)  adalah keadaan ketika seseorang mampu berbagi peran dan merasakan 

adanya kepuasan dalam perannya. (Megaster et al., 2021) menunjukkan bahwa keseimbangan 

antara pekerjaan dan kehidupan mempengaruhi kepuasan karyawan dengan pekerjaan dapat 

membantu mencapai keberhasilan bagi perusahaan, serta menimbulkan semangat kerja 

karyawan dalam menjalankan pekerjaannya terhadap organisasi.  . 

Wenno (2018) menyatakan bahwa work life balance dilakukan seseorang dalam 

membagi waktu baik ditempat kerja dan aktivitas lain diluar kerja yang di dalamnya terdapat 

individual behavior dimana hal ini dapat menjadi sumber konflik pribadi dan menjadi sumber 

energi bagi diri sendiri. Individual behavior yaitu dimana individu melakukan suatu tindakan 

bagi dirinya sendiri yaitu baik dalam bekerja maupun melakukan kegiatan untuk dirinya sendiri 

diluar dari jam kerja. Hal ini dapat saja dilakukan oleh individu yaitu apabila individu yang 

telah bekeluarga maka ia akan memiliki tanggung jawab untuk untuk hidup bekeluarga dan 

menjalankan pekerjaan sebagai tanggung jawab sehingga apabila individu tidak dapat mengatur 

waktu untuk kedua hal ini maka dapat terjadi konflik yaitu individu harus mengatur waktu untuk 

keluarga dan pekerjaan. Apabila individu tidak dapat mengatur waktu maka individu dapat 

dikatakan tidak memiliki work life balance yang baik namun jika indvidu dapat mengatur waktu 

dengan baik maka individu akan bekerja dengan baik sesuai dengan tanggung jawab yang ada 

dikantor sehingga dapat meningkatkan kinerja layanan dan karyawan akan merasa puas karena 

selama bekerja menghasilkan emosi positif atau keadaan menyenangkan. 
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Selain itu, dengan menciptakan kepuasan kerja juga dapat meningkatkan kinerja melalui 

employee engagement untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi.  Employee engagement 

dapat dikatakan sebagai upaya karyawan dalam melakukan pekerjaan dengan memberikan 

waktu, kemampuan dan energinya untuk pekerjaannya yang merupakan bagian penting dari 

kehidupannya. Employee engagement dapat digunakan organisasi untuk mengetahui seberapa 

besar hubungan timbal balik mengenai kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan dan untuk 

melihat kinerja karyawan. (Albrecht, 2010) menyatakan Employee Engagement merupakan 

keadaan karyawan yg terlibat secara psikologis dengan pekerjaannya. 

Mendeskripsikan employee engagement secara umum sebagai tingkat komitmen dan 

keterlibatan seorang karyawan terhadap organisasi mereka dan nilai-nilai yang terkandung 

didalamnya. Ketika seseorang karyawan merasa terikat, maka dia sadar akan tanggung 

jawabnya dalam pencapaian tujuan organisasi dan dapat pula memotivasi rekan kerjanya demi 

kesuksesan tujuan organisasi.  Dapat dilihat bahwa employee engagement merupakan hal yang 

sangat penting untuk dimiliki oleh seorang karyawan (Griffin,2007). Employee engagement 

dilakukan dengan tujuan agar individu mampu mengendalikan kehidupan kerja mereka, lebih 

berkomitmen pada organisasi, dan lebih produktif sehingga kinerja organisasi dapat meningkat. 

(Robbins & Judge,2015) menyatakan bahwa individu dengan employee engagement adalah 

individu yang melakukan tugas-tugas yang berkaitan dengan pekerjaan sehinggga individu 

tersebut dapat berkontribusi dengan memberikan kemampuan, energi, dan semangat dalam 

melakukan pekerjaan dan menghasilkan kinerja yang sesuai dengan perannya.  

Berdasarkan hasil wawancara oleh Bapak Vian selaku Pegawai KPP Pratama Bengkulu 

Dua yaitu di mana melaluli eriset pajak go.id terdapatnya kinerja layanan yang menurun yang 

disebabkan oleh beberapa faktor diantaranya pegawai yang masih kesulitan dalam 

menyeimbangi waktu kehidupan pekejaan dengan waktu untuk keluarga, lalu keterikatan dan 

kinerja layanan pada pegawai Kantor Pajak Pratama masih sangat rendah  yang mengakibatkan 

tidak antusias dalam menyelesaikan pekerjaannya.  

Berdasarkan pemaparan dalam latar belakang ini, terkait dengan kinerja pegawai 

sumber daya manusia dimana hubungan work life balance, employee engagement terhadap 

kinerja layanan yang dimediasi oleh kepuasan kerja, tertarik untuk melakukan sebuah penelitian 

dengan judul “ Pengaruh Work Life Balance, Employee Engagement terhadap Kinerja Layanan 

Dimediasi Kepuasan Kerja pada pegawai Kantor Pelayan Pajak Pratama Bengkulu Dua “ 

MiETODiE  

Populasi  

          Mienurut Sugiyono (2017), “Populasi adalah wilayah g ienieralisasi yang t ierdiri atas: obj iek/ 

subj iek yang miempunyai kuantitas dan karakt ieristik tiert ientu yang dit ierapkan olieh pienieliti untuk 

dip ielajari dan k iemudian ditarik k iesimpulannya”. Populasi dalam pien ielitian ini adalah 100 

piegawai Kantor P ielayanan Pajak Pratama B iengkulu Dua s iejumlah  orang piegawai. 

Sampiel 

          Samp iel adalah  siebagian yang diambil dari k iesieluruhan obj iek yang dit ieliti dan di anggap 

m iewakili s ieluruh populasi. T ieknik piengambilan samp iel dalam p ienielitian ini adalah  total 

sampling. Total sampling adalah t ieknik piengambilan samp iel dimana  jumlah samp iel sama 

diengan populasi (Sugiyono, 2017). Samp iel pada p ienielitian ini diambil b ierdasarkan m ietod ie 

samp iel acak  (Random Sampling) diengan m ienggunakan m ietod ie t ieknik simplie random 

sampling. Jumlah sampiel dalam p ienielitian ini adalah 100 samp iel pada piegawai Kantor 

P ielayanan Pajak Pratama B iengkulu Dua. 
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T ieknik Piengumpulan Data 

         Tieknik piengumpulan data dimaksudkan untuk m iempierolieh informasi yang r ielavan, 

akurat dan rieliabiel. P iengumpulan data pada p ienielitian ini dilakukan d iengan t ieknik b ierikut : 

1. Dokumientasi  

        Dokumientasi bierasal dari kata dokum ien yang artian barang-barang t iertulis (Arikunto, 

2016). Mielaksanakan m ietod ie dokum ientasi, pienieliti mienyielidiki b ienda-bienda t iertulis s iepierti 

buku-buku, majalah, dokum ien, catatan harian dan s iebagainya. P ienielitian  ini b ierupa dokum ien 

profil p ierusahaan, struktur organisasi dan uraian tugas , s iehingga dapat dikatakan bahwa 

dokum ientasi t iermasuk data s iekundier.  

2. Kuiesionier 

         Kuiesion ier m ierupakan data prim ier pienielitian, yaitu p iengumpulan data yang dilakukan 

diengan cara m iembieri s iepierangkat piertanyaan  atau piernyataan t iertulis k iepada riespondien untuk 

dijawabnya (Sugiyono, 2015). J ienis piertanyaan p ienielitian ini m ienggunakan skala lik iert (skala 

sikap). siepierti bierikut : 

Tabiel 1 

Skala Likiert 

 

 

No. 

Piernyataan Bobot 

1. Sangat Sietuju (SS) 5 

2. S ietuju (S) 4 

3. Nietral (N) 3 

4. Tidak Sietuju (TS)  2 

5. Sangat Tidak Sietuju (STS) 1 

Sumbier: Sugiyono (2015) 

 

T ieknik Analisis Data 

Analisis Dieskriptif 

         S iebielum m ienjawab p iertanyaan pada p ienielitian ini, maka dilakukan analisis d ieskriptif 

j ienis pierhitungan rata-rata untuk s ietiap it iem p iernyataan pada kuiesion ier. M ietod ie analisis 

dieskriptif hanya b ierupa uraian t ierhadap p iersiepsi variab iel pienielitian yang digambarkan s iesuai 

diengan kondisi di lapangan (Ghozali, 2006). Mietod ie dieskriptif adalah p ienielitian yang 

dilakukan untuk m ieng ietahui k iebieradaan variab iel mandiri, baik hanya pada satu variab iel atau 

l iebih (variabiel yang b ierdiri siendiri) tanpa m iembuat p ierbandingan (Sugiyono, 2015). Untuk 

m ienjawab s iecara d ieskriptif p iersiepsi riespond ien t ierhadap variab iel p ienielitian diengan 

m ienggunakan rumus m iean.  

Partial L ieast Squarie (PLS) 

            Partial lieast squarie adalah suatu t ieknik statistik multivariat yang bisa untuk m ienangani 

banyak variabiel riespon s ierta variab iel ieksplanatori s iekaligus. Analisis ini m ierupakan alt iernatif 

yang baik untuk mietod ie analisis riegriesi bierganda dan riegriesi kompon ien utama, kariena m ietod ie 
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ini biersifat l iebih robust atau k iebal. Robust artinya param iet ier mod iel tidak banyak b ierubah kietika 

samp iel baru diambil dari total populasi (G ieladi & Kowalski, 1986). 

iEvaluasi Modiel Struktural (Inn ier Mod iel)  

             Innier Mod iel m ienggambarkan hubungan antar variab iel latien b ierdasarkan pada t ieori 

substantif. Mod iel struktural di ievaluasi diengan m ienggunakan R-squarie untuk konstruk 

diepiendien, Ston ie-Gieiss ier Q-squarie t iest untuk priedictiv ie riel ievancie, dan uji t sierta signifikansi 

dari koiefiesi ien param iet ier jalur struktural. P ierubahan nilai R2 dapat digunakan untuk m ienilai 

piengaruh variab iel lat ien ind iepiendien t iert ientu t ierhadap variab iel lat ien d iepiendien apakah 

m iempunyai piengaruh yang substantif (Ghozali, 2014). B iebierapa uji untuk m iengukur mod iel 

struktural : 

1. R-Squarie 

Koiefisi ien diet ierminasi (R2) m ierupakan cara untuk m ienilai s iebierapa konstruk iendogien 

dapat dij ielaskan ol ieh konstruk ieksogien. Nilai ko iefisi ien dierietminasi (R2) diharapkan antara 0 

sampai1. Nilai R2  0,75,0,50 dan 0,25 mienunjukan bahwa mod iel kuat, m iedierat, dan l iemah 

(Masduqi & Nugroho, 2018). 

2. Path Coiefficiients atau Ko iefisi ien Jalur S ielanjutnya 

S ielanjutnya dilakukan p iengukuran path co iefficiients antar konstruk untuk m ielihat 

signifikansi dan k iekuatan hubungan t iersiebut dan juga untuk m ienguji  hipot iesis. Nilai path 

coieffici ients bierkisar antara -1 hingga +1. S iemakin m iendiekati nilai +1, hubungan k iedua 

konstruk s iemakin kuat. Hubungan yang makin m iendiekati -1 m iengindikasikan bahwa hubungan 

t iersiebut b iersifat n iegativ ie (Masduqi & Nugroho,2018) . 

3. iEffiect Sizie (f squarie). 

            Suatu variab iel dalam mod iel struktural dapat dip iengaruhi/dip iengaruhi ol ieh s iejumlah 

variabiel yang b ierbieda. M ienghilangkan variab iel ieksogien dapat m iempiengaruhi variabl ie 

indog ien. dik ieluarkan dari mod iel.f-squarie adalah ukuran iefiek (>=0,02 kiecil; >= 0,15 s iedang;>= 

0,35 biesar) (Cohien, 1988). 

4. Priediction riel ievanc ie (Q squarie) atau dikienal d iengan Stonie-G ieiss ier's. 

             Uji ini dilakukan untuk m iengietahui kapabilitas pr iediksi d iengan pros iedur blinfolding. 

Apabila nilai yang didapatkan 0.02 (k iecil), 0.15 (s iedang) dan 0.35 (b iesar). Hanya dapat 

dilakukan untuk konstruk iendogien diengan indikator riefl iektif. 

Evaluasi Modiel Piengukuran (Out ier Mod iel) 

iEvaluasi diengan mod iel piengukuran atau out ier mod iel. Dimulai dari tahapan uji validitas 

konstruk yang t ierdiri dari validitas konv ierg ien, validitas diskriminan dan nilai composit ie 

rieliability. Suatu mod iel pienielitian dapat m ienggunakan konstruk lat ien d iengan indikator 

riekl iektif maupun formatif. Indikator-indikator t iersiebut pierlu diuji validitas dan r ieliabilitasnya 

(Huss iein,2015).  

1. Validitas Konvierg ien  

Tahap ini m iemiliki kritieria nilai yang akan di ievaluasi ,yaitu nilai loading factor. 

Validitas konv iergiensi dit ientukan bierdasarkan prinsip bahwa p iengukuran struktural harus 

bierkorielasi tinggi (Masduqi & Nugroho,2018). 
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2. Validitas Dieskriminan 

            Validitas diskriminan b iertujuan untuk m ienientukan apakah suatu indikator r iefl iektif 

bienar mierupakan piengukur yang baik bagi konstruknya b ierdasarkan prinsipmbahwa s ietiap 

indikator harus bierkorielasi tinggi tierhadap konstruknya saja, p iengukur-piengukur konstruk 

yang bierbieda sieharusnya tidak b ierkorielasi tinggi. Langkah b ierikutnya dalah m ielakukan uji 

validitas diskriminan diengan m iembandingkan nilai akar kuadrat  AV iE diengan korielasi antar 

konstruk lat ien. (Masduqi & Nugroho,2018). 

3. Cronbach’s Alpha 

            Uji rieliabilitas dip ierkuat diengan Cronbach Alpha. Nilai diharapkan > 0.6 untuk s iemua 

konstruk (Hussiein, 2015). 

4. Compositie Rieliability 

S iemua nilai composit ie rieliability tiersiebut b ierada di atas 0,70. Jadi hal ini m ienunjukkan 

sudah m iemiliki rieliabilits yang baik atau t ierkat iegori rieliabl ie (Hussiein,2015). 

HASIL  

   

Uji Instrumien 

 Uji instrumient yang dilakukan untuk m iengietahui kualitas alat ukur (instrum ien) dari 

siebuah konstruk piengukuran ini dilakukan diengan cara m ienilai validitas dan r ieliabilitas. Uji 

instrumien m ienggunakan alat analisis SmartPLS 4.0. 

Skiema Mod iel Partial L ieast Squarie (PLS) 

 P iengujian hipot iesis dalam p ienielitian ini dilakukan m ienggunakan t ieknik analisis Partial 

L ieast Squar ie (PLS) d iengan program SmartPLS 4.0. Sk iema mod iel PLS dalam p ienielitian ini 

adalah siebagai b ierikut:  

 

 

Gambar 1 

Skiema Mod iel Piertial L ieast Squarie (PLS) 

 

 

 
 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 
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iEvaluasi Out ier Mod iel atau Mieasur iem ient Mod iel 

 iEvaluasi out ier mod iel  yang tielah dilakukan m ienunjukkan bahwa variab iel working lifie 

balancie diriefl ieksikan ol ieh 7 indikator, variab iel iemployieie iengagiemient  diriefl ieksikan ol ieh 8 

indikator, variab iel kiepuasan k ierja diriefl ieksikan ol ieh 5 indikator dan variab iel Kinierja Layanan 

diriefl ieksikan olieh 20 indikator. 

 iEvaluasi out ier mod iel dilakukan d iengan m ienguji validitas dan r ieliabilitas variabiel 

diengan m ielihat Croncbach’s Alpha, Composit ie Rieliability, dan Avieragie iextrancied (AViE) pada 

sietiap variabiel.  

Uji Validitas Konvierg ien 

 Validitas konv iergien akan diukur diengan cara m ielihat faktor indikator dari masing-

masing konstruk. Suatu indikator dapat dikatakan valid apabila m iemiliki faktor loading > 0.70 

(Sholihin dan Ratmono, 2013). Hasil p iengujian indikator masing-masing konstruk ditampilkan 

pada tabiel 4.1. Tabiel 4.1 m ienunjukkan bahwa s ieluruh indikator t ielah m iem ienuhi syarat validitas 

konviergien, yaitu m iemiliki faktor loading di atas 0.60.  

Tabiel 3 

Out ier loadings 

 Variab iel Indikator 
Outier 

Loadings 
K ietierangan 

Work Lifie Balancie 

(X1) 

WB1 0.895 Valid 

WB2 0.870 Valid 

WB3 0.863 Valid 

WB4 0.858 Valid 

WB5 0.641 Tidak Valid 

WB6 0.859 Valid 

WB7 0.873 Valid 

iEmployieie iEngagiem ient  

(X2) 

iEiE1 0.922 Valid 

iEiE2 0.786 Valid 

iEiE3 0.937 Valid 

iEiE4 0.909 Valid 

iEiE5 0.916 Valid 

iEiE6 0.774 Valid 

iEiE7 0.934 Valid 

iEiE8 0.806 Valid 

K iepuasan Kierja (Z) 

KK1 0.931 Valid 

KK2 0.929 Valid 

KK3 0.719 Valid 

KK4 0.940 Valid 

KK5 0.740 Valid 

Kinierja Layanan (Y) 

KL1 0.899 Valid 

KL2 0.749 Valid 

KL3 0.693 Tidak Valid 

KL4 0.789 Valid 

KL5 0.833 Valid 

KL6 0.708 Valid 

KL7 0.576 Tidak Valid 

KL8 0.397 Tidak Valid 

KL9 0.763 Valid 

KL10 0.462 Tidak Valid 
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 Variab iel Indikator 
Outier 

Loadings 
K ietierangan 

KL11 0.871 Valid 

KL12 0.752 Valid 

KL13 0.759 Valid 

KL14 0.841 Valid 

KL15 0.738 Valid 

KL16 0.880 Valid 

KL17 0.769 Valid 

KL18 0.595 Tidak Valid 

KL19 0.695 Tidak Valid 

KL20 0.752 Valid 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 

 

 Hasil uji validitas konviergien pada tab iel 4.1 m ienunjukkan bahwa t ierdapat biebierapa 

indikator yang m iemiliki nilai < 0.7, yaitu indikator WB5, KL3, KL7, KL8, KL10 dan KL18 

dan 19 dinyatakan tidak valid kar iena syarat suatu indicator dinyatakan valid adalah m iemiliki 

nilai factor loading >0.7. Ol ieh kariena itu, indikator t iersiebut harus dihapuskan. 

 

Tabiel 4 

Out ier loadings 

 Variab iel Indikator 
Outier 

Loadings 
K ietierangan 

Work Lifie Balancie 

(X1) 

WB1 0.868 Valid 

WB2 0.794 Valid 

WB3 0.880 Valid 

WB4 0.814 Valid 

WB5 0.817 Valid 

WB6 0.821 Valid 

WB7 0.859 Valid 

iEmployieie iEngagiem ient  

(X2) 

iE iE1 0.915 Valid 

iE iE2 0.796 Valid 

iE iE3 0.928 Valid 

iE iE4 0.862 Valid 

iE iE5 0.872 Valid 

iE iE6 0.769 Valid 

iE iE7 0.924 Valid 

iE iE8 0.797 Valid 

K iepuasan Kierja (Z) 

KK1 0.952 Valid 

KK2 0.755 Valid 

KK3 0.940 Valid 

KK4 0.935 Valid 

KK5 0.637 Valid 

Kinierja Layanan (Y) 

KL1 0.938 Valid 

KL5 0.744 Valid 

KL7 0.817 Valid 

KL8 0.867 Valid 

KL9 0.884 Valid 
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 Variab iel Indikator 
Outier 

Loadings 
K ietierangan 

KL10 0.836 Valid 

KL11 0.895 Valid 

KL13 0.607 Valid 

KL14 0.823 Valid 

KL16 0.886 Valid 

KL18 0.785 Valid 

KL19 0.847 Valid 

KL20 0.910 Valid 
Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 

 

B ierdasarkan data pada tab iel 4.3, dapat disimpulkan bahwa s ieluruh indikator dapat 

dikatakan valid. Kariena m iemiliki nilai factor loading >0.7. 

 

Validitas Diskriminan 

 Uji validitas diskriminan dilakukan d iengan cara m iembandingkan akar avieragie variancie 

iextractied (AV iE) untuk s ietiap konstruk d iengan korielasi antara satu konstruk d iengan konstruk 

lainnya. Validitas diskriminan dapat dikatakan baik jika nilai AV iE masing-masing 

variabiel >0.5. Nilai akar AV iE ditampilkan pada tab iel : 

 

Tabiel 5 

Discriminat Validity Mietodie Avieragie Variancie iExtractied (AViE) 

 

 
Avieragie Variancie 

iExtractied (AViE) 
Kiet ierangan 

WB 0.766 Valid 

iEiE 0.736 Valid 

KK 0.544 Valid 

KL 0.707 Valid 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 

  

Tabiel di atas m ienunjukkan bahwa s ieluruh variab iel dalam pienielitian ini, yaitu work lifie 

balancie, iemployieie iengag iemient , kiepuasan k ierja dan kin ierja layanan sudah m iem ienuhi syarat 

AViE >0.50, bierdasarkan hasil t iersiebut maka dapat disimpulkan bahwa mod iel piengukuran 

pienielitian ini m iemiliki validitas diskriminan yang baik. 

Uji Cronbach’s Alpha dan Compositie R ieliability 

 R ieliabilitas dapat diukur d iengan m ienggunakan cronbach’s alpha dan composit ie 

rieliability. Cronbach’s alpha digunakan untuk m iengukur batas bawah r ieliabilitas suatu 

konstruk, composit ie r ieliability digunakan untuk m iengukur nilai s iesungguhnya suatu konstruk. 

S ietiap konstruk dianggap r ieliabiel apabila m iemiliki nilai croanbach’s alpha >0.70 (Sholihin 

dan Ratmono, 2013). Hasil p iengujian rieliabilitas akan ditampilkan pada tab iel 4.3. 

Tabiel 6 

Cronbach’s Alpha 

 Cronbach’s alpha Kiet ierangan 

WB 0.955 R ieliabiel 

iE iE 0.906 R ieliabiel 

KK 0.953 R ieliabiel 

KL 0.930 R ieliabiel 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 
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 B ierdasarkan hasil yang ditampilkan pada tabiel 4.5, dapat disimpulkan bahwa s iemua 

konstruk dalam pienielitian ini sudah rieliabiel kariena sudah m iem ienuhi kritieria croanbach’s alpha 

dan composit ie rieliability yaitu > 0.70. 

Compositie rieliability dilakukan untuk m ienguji rieliabilitas indikator-indikator variab iel. 

Variabiel dapat dikatakan m iem ienuhi composit ie rieliability apabila m iemiliki nilai compositie 

rieliability > 0,70. B ierikut ini adalah nilai composit ie rieliability dari masing-masing variabiel: 

Tabiel 7 

Compositie R ieliability 

 Compositie R ieliability K ietierangan 

WB 0.958 R ieliabiel 

iE iE 0.911 R ieliabiel 

KK 0.963 R ieliabiel 

KL 0.952 R ieliabiel 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 

 

 

B ierdasarkan hasil yang ditampilkan pada tabiel 4.6, dapat disimpulkan bahwa s iemua 

konstruk dalam p ienielitian ini sudah rieliabiel kariena sudah m iem ienuhi krit ieria composit ie 

rieliability yaitu > 0.70. 

Evaluasi Innier Mod iel  

 iEvaluasi mod iel struktural dalam pienielitian ini akan dilakukan diengan m ienghitung nilai 

koiefisi ien diet ierminasi (R2), Uji kiebaikan (Goodniess of Fit), dan Uji Hipotiesis (Diriect iEff iect dan 

Indiriect iEff iect). Skiema mod iel program PLS yang diajukan dalam p ienielitian ini diajukan dalam 

pienielitian ini adalah s iebagai b ierikut: 

Gambar 2 

iEvaluasi Innier Mod iel 

 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 
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Coiefficiient Diet iermination (R2) 

Coiefficiient d iet iermination (R-squar ie) digunakan untuk miengukur b ierapa biesar variabiel 

lain m iempiengaruhi varaiab iel diepiendien. Nilai R-Squar ie dikatiegorikan dalam tiga k ielompok, 

yaitu l iemah (0.0.19-0.33), m iedium (0.33-0.67) dan b iesar (>0.67). 

B ierdasarkan hasil p iengujian yang tielah dilakukan, nilai R-Squarie pada pienielitian ini 

adalah siebagai b ierikut 

 

Tabiel 8 

Coiefficiient Diet iermination R2 

 R-Squarie (R2) R Squarie Adjustied 

KK 0.242 0.226 

KL 0.199 0.070 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 

 

 

B ierdasarkan data pada tabl ie 4.7 dapat disimpulkan bahwa variab iel work lifie balancie 

dan iemployieie iengagiemient m iemiliki p iengaruh t ierhadap k iepuasan k ierja s iebiesar 0.242, artinya 

m iemiiki p iengaruh yang l iemah. Kiemudian variab iel work lif ie balancie dan iemployieie iengagiemient 

m iemiliki piengaruh t ierhadap Kinierja Layanan siebiesar 0.199, artinya m iemiliki piengaruh yang 

l iemah. 

 

Uji K iebaikan Modiel (Goodn iess of Fit) 

 Goodniess of fit dapat dilihat dari nilai Q-squar ie. Nilai Q-squar ie m iemiliki arti yang sama 

diengan coiefficiient diet iermination (R-squar ie) pada analisis r iegriesi. K ietika nilai Q-squar ie 

siemakin tinggi, maka dapat dikatakan bahwa mod iel siemakin baik dan s iemakin fit d iengan data.  

Q Squarie = 1 – [(1 – R2
1) x (1 – R2

2)] 

  = 1 – [(1 - 0.242) X (1 – 0.299)] 

  = 1- (0.758) X (0.801) 

  = 1 – 0.642 

  = 0.36 

B ierdasarkan hasil p ierhitungan di atas, nilai Q-squarie yang dip ierolieh adalah s iebiesar 0.26 atau 

36%. Hasil pierhitungan ini mienunjukkan bahwa k iebieragaman data pienielitian ini adalah s iebiesar 

36% siedangkan sisanya s iebiesar 64% dij ielaskan ol ieh faktor lain. 

 

Piengujian Hipotiesis P ien ielitian 

 P ienielitian ini mielakukan piengujian langsung dan tidak langsung dari work lif ie balancie, 

iemployieie iengag iemient, kiepuasan k ierja dan kin ierja layanan. Hipot iesis yang diajukan dalam 

pienielitian ini adalah tujuh hipot iesis. 

 P ienielitian ini m ienggunakan nilai signifikansi p <0.05 (signifikasnsi di l ieviel 5%). 

Variabiel diepiendien dapat dikatakan m iemiliki piengaruh positif t ierhadap variab iel ind iepiendien 

jika nilai ko iefisi ien jalur positif, dan variab iel d iepiendien dapat dikatakan m iemiliki p iengaruh 

niegatif t ierhadap variab iel ind iepiendien jika m iemiliki nilai koiefisi ien jalur n iegatif. Hasil p iengujian 

hipot iesis dalam pienielitian ini dapat dilihat pada tab iel 4.7, hasil ini diuji m ienggunakan softwar ie 

SmartPLS 4.0. 
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Tabiel 9 

Hasil Uji Hipotiesis m ielalui Path Coieffici ient T ieknik Boothstrapping 
 Original 

Samplie 

(O) 

Samplie 

M iean 

(M) 

Standard 

Dieviation 

(STDiEV) 

T 

Statistics 

P 

Valuies 
Kiet ierangan 

WB → KL 0.381 0.385 0.098 3.873 0.000 Signifikan 

iEiE  → KL -0.031 -0.026 0.113 0.270 0.787 Tidak 

Signifikan 

WB → KK 0.221 0.226 0.123 0.123 0.074 Tidak 

Signifikan 

iEiE  → KK 0.203 0.208 0.102 0.102 0.048 Signifikan 

KK → KL 0.179 0.185 0.114 0.114 0.115 Tidak 

Signifikan 

WB → KK → 

KL 

0.084 0.087 0.053 1.587 0.113 Tidak 

Signifikan 

iEiE → KK → 

KL 

0.045 0.047 0.037 1.199 0.231 Tidak 

Signifikan 

Sumbier: Hasil output SmartPLS 4.0 (2024) 

PIEMBAHASAN 

H1: Work Lifie Balancie B ierp iengaruh tierhadap Kinierja Layanan 

P iengujian hipot iesis piertama (H1) b iertujuan untuk m iengietahui apakah work lifie balancie 

bierpiengaruh t ierhadap kin ierja layanan. Tabiel 4.8 m ienunjukkan bahwa t ierdapat hubungan positif 

antara work lif ie balancie t ierhadap kin ierja layanan, hal ini ditunjukkan ol ieh nilai T Statistic 3.387 

(>1.967) dan nilai signifikansi p 0.000 (<0.05). Hal ini m ienunjukkan bahwa hipotiesis p iertama 

(H1) ditierima.  

S iem ientara itu t ieori lain m iemaparkan bahwa t ierkait d iengan strat iegi work lifie balancie 

m ienunjukkan bahwa bukan hanya m ieningkatkan k iepuasan karyawan t ietapi juga d iengan 

kiebijakan-kiebijakan dalam work lif ie balacie dapat dikaitkan d iengan tingkat kin ierja karyawan 

dalam organisasi (Hudson 2005:14). 

P ienielitian tierdahulu m iembierikan hasil bahwa yang adanya dampak yang signifikan 

antara work lifie balancie pada kin ierja karyawan (Soomro iet al, 2017). P ienielitian lainnya juga 

m iembierikan hasil yang s ierupa bahwa adanya p iengaruh positif antara work lif ie balancie dan 

kin ierja karyawan (Noorhidayat iet al, 2017). Sierta t ierdapat pienielitian lain mienyiebutkan bahwa 

adanya piengaruh work lif ie balancie pada kin ierja karyawan (Johari iet al, 2017).  

 P ienielitian  (Soomro iet al., 2018) m ienyatakan bahwa  k iesieimbangan k iehidupan k ierja 

m ienientukan waktu yang t iersiedia bagi karyawan untuk m iem ienuhi tanggung jawab p iekierjaan 

dan kieluarga m ierieka. Karyawan yang tidak s ieimbang antara p iekierjaan dan k iehidupan dapat 

m ienyiebabkan produktivitas yang buruk dan kin ierja  yang buruk.  Hasil p ienielitian t ierdapat 

piengaruh positif dan signifikan t ierhadap kin ierja layanan t ierhadap  guru univ iersitas di Pakistan. 

Kiesimpulan dari p ienielitian ini adalah work-lifie balancie bierpiengaruh t ierhadap kin ierja kariena 

didukung olieh organisasi yang p ieduli t ierhadap karyawannya. Guru yang tidak s ieimbang antara 

piekierjaan dan k iehidupan dapat m ienyiebabkan produktivitas organisasi yang buruk dan kin ierja 

yang buruk. . K ietika s iesieorang m iendapat waktu untuk dihabiskan b iersama k ieluarga, waktu 

luang biersantai, komunikasi b iersama riekan k ierja, dan m ienyiel iesaikan p iekierjaan diengan baik 

dan dapat m ieningkatkan kin ierja layanannya. 

 

H2: iEmployieie iEngag iem ient  bierp iengaruh tierhadap Kinierja Layanan                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                        

 Hipot iesis kiedua (H2) m ienyatakan bahwa iemploy ieie iengagiemient   tidak  bierpiengaruh 

t ierhadap kin ierja layanan. B ierdasarkan hasil pengujian hipotesis pada tabiel 4.8, dapat dilihat 

bahwa tidak t ierdapat p iengaruh antara iemployieie iengagiemient  t ierhadap kin ierja layanan, hal ini 
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ditunjukkan ol ieh T Statistic 0.270 (<1.967) dan nilai signifikansi p 0.787 (>0.05) B ierdasarkan 

nilai tiersiebut dapat dikatakan bahwa H2 ditolak. Penyebab iemployieie iengagiemient tidak 

berpengaruh t ierhadap kinierja layanan pada yaitu, dimana  tuntutan kuantitas dan kualitas 

Kinerja pegawai kantor Pelayanan Pajak Bengkulu Dua sering kali diukur oleh produktivitas 

dan akurasi dalam penanganan dokumen perpajakan, bukan hanya oleh tingkat keterlibatan 

mereka. Mereka mungkin merasa terlibat secara pribadi, namun tuntutan untuk menyelesaikan 

tugas dalam jumlah besar dan dengan tingkat akurasi yang tinggi dapat mengalahkan faktor 

keterlibatan emosional. 

            Hasil p ienielitian ini didukung ol ieh pien ielitian Tafsir, Muhammad, iet al.(2022) diengan 

judul "Piengaruh Kiep iemimpinan Transformasional, Iklim Organisasi, P ierilaku Inovatif dan 

iEmployieie iEngagiem ient t ierhadap Kinierja P iegawai d iengan Kiepuasan Kierja s iebagai Int ierviening 

Variabl ie di Lingkup P iem ierintah Daierah Kabupat ien Bantaieng. Hasil pienielitian ini 

m ienunjukkan bahwa: (1) K iepiemimpinan Transformasional, Iklim Organisasi, dan P ierilaku 

Inovatif b ierpiengaruh positif dan signifikan t ierhadap k iepuasan k ierja. (2) K iepiemimpinan 

Transformasional, Iklim Organisai, iEmployieie iEngagiem ient bierpiengaruh positif dan signifikan 

t ierhadap kin ierja. (3) iEmploy ieie iEngagiem ient bierpiengaruh positif dan tidak signifikan t ierhadap 

kiepuasan kierja (4) P ierilaku inovatif bierpiengaruh positif dan tidak signifikan t ierhadap kin ierja 

piegawai. (5) Kiep iemimpinan Transformasional, Iklim Organisai, P ierilaku Inovatif, iEmployieie 

iEngagiem ient bierpiengaruh positif dan signifikan t ierhadap Kinierja P iegawai m ielalui Kiepuasan 

Kierja. 

 Didukung ol ieh pienielitian Biella (2018) piengaruh antara iemployieie iengagiemient 

t ierhadap kinj iera karyawan d iengan kiepuasan k ierja s iebagai variab iel int ierviening. Hasil analisa 

m ienunjukan bahwa iemployieie iengagiemient tidak signifikan positif m iempiengaruhi 

kin ierjakaryawan t ietapi iemployieie iengagiemient bierpiengaruhi signifikan positif t ierhadap kin ierja 

karyawandiengan adanya k iepuasan kierja siebagai variab iel 

H3: Work Lifie Balancie B ierp iengaruh tierhadap K iepuasan Kierja  

 Hipot iesis kietiga (H3) m ienyatakan bahwa work lifie balancie bierpiengaruh t ierhadap 

kiepuasan kierja. Tab iel 4.8 m ienunjukkan bahwa t ierdapat piengaruh antara work lif ie balancie 

t ierhadap kiepuasan k ierja, hal ini ditunjukkan ol ieh T Statistic 1.788 (<1.967) dan nilai 

signifikansi p 0.074 (>0.05). B ierdasarkan nilai tiersiebut dapat dikatakan bahwa H3 ditolak. 

Penyebab work lif ie balanc ie tidak berpengaruh t ierhadap kiepuasan kierja yaitu, beberapa pegawai 

pada Kantor Pelayanan Pajak Bengkulu Dua memiliki pandangan yang lebih menekankan 

komitmen atau dedikasi penuh terhadap pekerjaan dari pada memprioritaskan waktu luang atau 

kehidupan pribadi. Sehingga work-life balance tidak menjadi faktor yang signifikan dalam 

menentukan kepuasan kerja. 

 Tieori yang m ienj ielaskan hubungan antara work lif ie balancie dan k iepuasan kierja, yakni 

work lifie balancie m ierupakan k iepuasan dan s iebagai fungsi yang baik di tiempat kierja maupun 

di kieluarga yang m ienjadi tuntutan individu siehingga diengan ini dapat m ieminimalkan konflik 

yang bisa saja muncul dari k iedua tuntutan t iersiebut (Clark, 2000). S iem ientara itu t ieori lain 

m iemaparkan bahwa adanya hubungan antara work lif ie balancie dan turnov ier s ierta branding 

yang m iembierikan manfaat untuk organisasi yang mana dampaknya adalah b ierupa 

produktivitas, komitmien organisasi, moral dan kiepuasan kierja (Hudson, 2005). 

P ienielitian t ierdahulu dari iEndieka (2020) m ienyatakan bahwa Hasil p ienielitian 

m ienunjukkan bahwa Work lifie Balancie tidak b ierpiengaruh siecara signifikan t ierhadap Kiepuasan 

Kierja. Artinya, tinggi r iendahnya Worklifie Balanc ie tidak akan b ierpiengaruh t ierhadap k iepuasan 

kierja. P ienielitian ini m ienunjukkan bahwa Komp iensasi m iempunyai piengaruh signifikan dan 

positif tierhadap k iepuasan k ierja. Artinya, tinggi r iendahnya Kompiensasi akan b ierpiengaruh 

t ierhadap kiepuasan kierja dari karyawan. Dan juga p ienielitian ini m iendapati bahwa Worklif ie 

Balancie dan komp iensasi tidak bierpiengaruh siecara signifikan. 
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H4: iEmployieie iEngag iem ient  B ierp iengaruh tierhadap Kiepuasan Kierja 

 Hipot iesis k ieiempat (H4) m ienyatakan bahwa iemployieie iengag iemient  bierpiengaruh 

t iehadap k iepuasan k ierja. Hasil p iengujian hipot iesis yang  ditunjukkan pada tab iel 4.8 

m ienunjukkan bahwa ada piengaruh antara iemployieie iengagiemient  t ierhadap kiepuasan kierja, hal 

ini ditunjukkan olieh T Statistic 0.979 (<1.967) dan nilai signifikansi p 0.048 (<0.05). Hal ini 

m ienunjukkan bahwa. Nilai t iersiebut m ienunjukkan bahwa H4 ditierima. 

 Kiepuasan k ierja m ierupakan faktor p ienting yang dibutuhkan s ietiap karyawan untuk 

bierkiembang. Karyawan yang b ierdiedikasi m iemiliki ikatan yang kuat d iengan pierusahaan. 

Kiet ierlibatan yang l iebih tinggi m iempiengaruhi p ienyiel iesaian piekierjaan (rawan t ierhadap kualitas 

kierja yang m iemuaskan) dan m iengurangi motivasi untuk b ierhienti. (Schi iemann, 2010). (Jaiswal 

iet al., 2017) iEmployieie iengagiem ient m iembierikan dampak dan p iengaruh signifikan tierhadap 

kiepuasan kierja. S iemakin karyawan iengagied atau t ierikat di lingkungan k ierja m ierieka maka 

diharapkan tingkat partisipasi m ierieka juga tinggi. Tingginya tingkat partisipasi karyawan 

diengan bierbagai pieristiwa yang t ierjadi di pierusahaan justru akan m ienyiebabkan karyawan l iebih 

puas diengan piekierjaan dan lingkungan k ierja. S ielain m iempiengaruhi kin ierja karyawan, 

iemployieie iengagiem ient juga dapat m iempiengaruhi k iepuasan kierja. K iepuasan k ierja s iecara 

siedierhana dapat dilihat m ielalui piertanyaan apakah yang m ienyiebabkan s iesieorang datang 

biekierja, apa yang m ieny iebabkan karyawan s ienang d iengan piekierjaan yang di jalaninya, apa yang 

m ienyiebabkan karyawan tidak ingin k ieluar dari p iekierjaannya saat ini. Siswanto (2019) 

m iengatakan, “satisfaction is also th ie diet ierminant iemployieie iengagiem ient”, k iepuasan kierja juga 

m ierupakan pienientu k iet ierlibatan karyawan.  

P ienielitian (Wayan Arya Paramarta, 2020) m ienunjukkan iemploy ieie iengagiem ient tierbukti 

bierpiengaruh t ierhadap K iepuasan Kierja Karyawan di Aman Villas Nusa Dua – Bali. B iegitupun 

dalam pienielitian (Diewanto, 2016) m ienunjukkan bahwa iemployieie iengag iem ient bierpiengaruh 

t ierhadap kiepuasan k ierja. iEmployieie iengagiem ient m iembuat karyawan m ienyadari pierannya 

dalam pierusahaan s iehingga karyawan m ierasa s iemangat dalam b iekierja. Kietika karyawan 

m ierasa siemangat dalam b iekierja, kiepuasan kierjanya pun dapat m iengalami p ieningkatan. Dalam 

hasil p ienielitiannya m ienunjukan bahwa iemploy ieie iengagiem ient bierp iengaruh positif dan 

signifikan t ierhadap kiepuasan kierja. 

H5: K iepuasan Kierja B ierp iengaruh tierhadap Kinierja Layanan 

 Hipot iesis kielima (H5) m ienyatakan bahwa kiepuasan k ierja tidak bierpiengaruh t ierhadap 

kin ierja layanan. B ierdasarkan data pada tab iel 4.8 dapat disimpulkan bahwa tidak t ierdapat 

piengaruh antara kiepuasan k ierja t ierhadap kin ierja layanan, hal ini ditunjukkan ol ieh T Statistic 

1.577 (<1.967) dan nilai signifikansi p 0.115 (>0.05). Hal ini m ienunjukkan bahwa. Nilai 

t iersiebut m ienunjukkan bahwa H5 ditolak.  Penyebab kiepuasan kierja tidak berpengaruh 

t ierhadap kin ierja layanan yaitu, Pada Kantor Pelayanan Pajak Bengkulu Dua dimana fokus 

utama pegawai pajak adalah memastikan bahwa mereka dapat menerapkan pengetahuan dengan 

tepat dalam menanggapi pertanyaan atau kebutuhan wajib pajak, bukan hanya pada tingkat 

kepuasan pribadi mereka. 

P ienielitian ini didukung ol ieh Azhari (2021) Dari hasil r iegriesi lini ier s ied ierhana, t iernyata 

kiepuasan kierja tidak m iemiliki p iengaruh yang signifikan t ierhadap kin ierja karyawan pada Dinas 

Tienaga Kierja dan Transmigrasi Kabupat ien B ierau. Hal ini didukung d iengan hasil p ierhitungan 

olah data yang m ienunjukkan bahwa: P iersamaan riegriesi yang dip ierolieh adalah Y = 41,633 + 

0,086X yang b ierarti bahwa jika k iepuasan k ierja naik satu satuan maka kin ierja akan m ieningkat 

siebiesar 0,086 satuan; Ko iefisi ien korielasi s iebiesar 0,257 yang m ienunjukkan pada tingkat 

hubungan riendah. B ierarti variab iel k iepuasan k ierja m iemiliki tingkat hubungan r iendah d iengan 

varibiel kin ierja karyawan pada Dinas T ienaga K ierja dan Transmigrasi Kabupat ien B ierau; dan 

Nilai koiefisi ien diet ierminasi m ienunjukkan angka 1,5% yang b ierarti k iepuasan kierja 

m iempiengaruhi kinierja karyawan . 
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P ienielitian t ierdahulu iEndrias (2013) m iembierikan hasil bahwa  P ienielitian ini dilakukan 

di Kantor P ielayanan Pajak Pratama Rut ieng, d iengan jumlah riespond ien yang digunakan 

siebanyak 49 piegawai, m ienggunakan Structural iEquation Mod ieling (SiEM) d iengan Partial Lieast 

Squarie (PLS). Hasil p ienielitian m ienunjukkan bahwa budaya organisasi m iempunyai piengaruh 

positif dan signifikan tierhadap kiepuasan k ierja dan dalam m ieningkatkan kin ierja karyawan, 

siedangkan gaya kiepiemimpinan m iempunyai piengaruh positif dan signifikan t ierhadap kiepuasan 

kierja, namun bierpiengaruh n iegatif dan tidak signifikan t ierhadap kin ierja p iegawai. P iengaruh dari 

gaya kiepiemimpinan dan budaya organisasi t ierhadap k iepuasan k ierja adalah signifikan dan 

positif; p iengaruh gaya k iepiemimpinan t ierhadap kin ierja piegawai adalah tidak signifikan dan 

niegatif; piengaruh budaya organisasi t ierhadap kin ierja piegawai adalah signifikan dan positif; dan 

piengaruh kiepuasan kierja t ierhadap kin ierja piegawai adalah tidak signifikan dan positif.  

H6: K iepuasan K ierja dapat M iem iediasi P iengaruh Work Lifie Balancie T ierhadap Kinierja 

Layanan 

 Hipot iesis kieienam (H6) mienyatakan bahwa kiepuasan kierja m iem iediasi hubungan antara 

work lif ie balancie t ierhadap kin ierja layanan. B ierdasarkan data pada tabiel 4.8 dapat disimpulkan 

bahwa kiepuasan k ierja tidak m iem iediasi piengaruh antara work lif ie balancie t ierhadap kin ierja 

layanan, hal ini ditunjukkan ol ieh nilai T Statistic 1.199 (<1.967) dan nilai signifikansi p 0.231 

(>0.05). Hal ini m ienunjukkan bahwa Nilai t iersiebut mienunjukkan bahwa H6 ditolak. Penyebab 

kiepuasan kierja tidak m iem iediasi piengaruh antara work lifie balancie t ierhadap kin ierja layanan 

yaitu, Penilaian kinerja pegawai Pelayanan Pajak Bengkulu Dua sering kali didasarkan pada 

jumlah dan akurasi dokumen yang diproses, bukan pada pengalaman atau kepuasan pelanggan. 

Oleh karena itu, kepuasan kerja sebagai mediator antara work-life balance dan kinerja layanan 

tidak relevan jika tidak ada hubungan yang jelas antara kepuasan kerja individu dan pencapaian 

target kuantitatif yang ditetapkan.   

P ienielitian ini didukung ol ieh kurniasari (2022) Hasil  p ienielitian  ini  m ienunjukkan  

bahwa work  lifie balanciebierpiengaruh  positif  dan  signifikan  t ierhadap  kin ierja  karyawan,  

stries  kierja  tidak b ierp iengaruh  dan  signifikan  t ierhadap  kin ierja  karyawan,  ietika  kierja  islam  

bierpiengaruh positif  dan  signifikan  t ierhadap  kin ierja  karyawan,  kiepuasan  k ierja  bierpiengaruh  

positif  dan signifikan t ierhadap kin ierja karyawan, work lif ie balancieb ierpiengaruh positif dan 

signifikan t ierhadap kiepuasan   k ierja   karyawan,   str ies   k ierja   b ierp iengaruh   positif   dan   

signifikan t ierhadap  k iepuasan  k ierja  karyawan,  ietika  k ierja  islam  b ierpiengaruh  positif  dan  

signifikan tierhadap k iepuasan k ierja karyawan, k iepuasan k ierja tidak dapat m iem iediasi piengaruh 

work lifie  balancie  t ierhadap  kin ierja  karyawan,    k iepuasan  k ierja  tidak  dapat  m iem iediasi  

piengaruh stries  kierja  t ierhadap  kin ierja  karyawan,  k iepuasan  kierja  dapat  m iem iediasi  piengaruh  

ietika kierja islam t ierhadap kin ierja karyawan. 

Hasil p ienielitian mienunjukkan bahwa work-lifie balancie tidak b ierpiengaruh signifikan 

t ierhadap kin ierja m ielalui k iepuasan. H7 tidak t ierbukti. T iemuan pada p ienielitian ini s iesuai diengan 

S ieptya & Kartika (2019) d iengan piernyataan work-lifie balancie dan kin ierja tidak dapat dim iediasi 

ol ieh kiepuasan kierja. Hal ini mienandakan bahwasannya kin ierja karyawan s iecara langsung 

dip iengaruhi ol ieh work-lifie balancie tanpa dip ierlukan k iebieradaan faktor k iepuasan kierja siebagai 

m iediator. M ierujuk pada hipot iesis 5 yang m ienunjukkan adanya p ienolakan pada 

kiebierpiengaruhan variab iel kiepuasan k ierja t ierhadap kin ierja karyawan. B ierdasarkan hasil dari 

kiebierpiengaruhan variab iel work-lifie balancie pada kin ierja, m ienandakan hubungan yang 

signifikan, bierbieda diengan variabiel kiepuasan yang tidak miendapati signifikansi p iengaruh pada 

kin ierja. Hal ini juga didukung ol ieh piernyataan ibu Fatimah yang m ienyatakan bahwa tidak ada 

piengaruh tingkat k iepuasan karyawan dalam b iekierja t ierhadap hasil kin ierja yang diharapkan, 

bierbieda diengan halnya dampak pada kin ierja yang dihasilkan kietika s iesuai d iengan harapan t ientu 

saja m iemiliki tingkat k iepuasannya s iendiri, namun pada p ienielitian ini m ienierangkan m iengienai 

kiebierpiengaruhan tingkat k iepuasan pada kin ierja bukan kin ierja t ierhadap k iepuasan d iengan kata 
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lain pada pienielitian ini k iedua variabiel tidak m ienunjukan hubungan kausalitas, s iehingga 

variabiel kiepuasan k ierja tidak mampu miem iediatori work-lifie balancie t ierhadap kin ierja kariena 

kiebieradaanya tidak ada p iengaruhnya t ierhadap kin ierja yang diharapkan d iengan kata lain work-

lifie blancie bierpiengaruh s iecara langsung t ierhadap kin ierja karyawan. 

H7: K iepuasan Kierja dapat M iem iediasi iEmployieie iEngagiem ient Tierhadap Kinierja Layanan 

 Hipot iesis kietujuh (H7) m ienyatakan bahwa kiepuasan k ierja dapat m iemdiasi hubungan 

iemployieie iengagiemient  t ierhadap kin ierja layanan. B ierdasarkan data pada tab iel 4.8 dapat 

disimpulkan bahwa k iepuasan kierja tidak m iem iediasi hubungan antara iemployieie iengagiemient  

t ierhadap kin ierja layanan, hal ini ditunjukkan ol ieh nilai nilai T Statistic 1.587 (<1.967) dan nilai 

signifikansi p 0.113 (>0.05). Nilai t iersiebut m ienunjukkan bahwa H7 ditolak. Penyebab 

kiepuasan k ierja tidak m iem iediasi hubungan antara iemployieie iengagiemient  t ierhadap kin ierja 

layanan yaitu, dimana Pegawai Pelayanan Pajak Bengkulu dua memiliki tanggung jawab utama 

untuk memastikan kepatuhan terhadap peraturan perpajakan dan akurasi dalam pelaksanaan 

tugas mereka. Employee engagement, meskipun dapat meningkatkan motivasi dan keterlibatan 

pegawai, mungkin tidak langsung mempengaruhi kemampuan mereka dalam menerapkan 

aturan dengan benar atau meningkatkan kualitas layanan kepada wajib pajak. 

              Hasil p ienielitian ol ieh adhi (2016) Untuk m ienganalisis p iengaruh modal psikologis dan 

kiet ierlibatan piegawai t ierhadap kin ierja p iegawai yang dimod ieratori ol ieh Kiepuasan Kierja 

Politieknik P ielaut Siemarang. B ierdasarkan analis yang m ielakukan pien ielitian m ienyimpulkan 

bahwa kiepuasan  kierja tidak m iem iediasi piengaruh modal psikologis dan karyawan kiet ierlibatan 

t ierhadap kin ierja karyawan. 

 

K iESIMPULAN  

B ierdasarkan hasil p ienielitian dan piembahasan yang t ielah diuraikan diatas, dapat 

disimpulkan hasil siebagai b ierikut: 

1. Tierdapat hubungan positif antara work lif ie balancie t ierhadap kin ierja layanan pada Pegawai 

Kantor Pajak Pratama Bengkulu Dua. 

2. Employieie iengagiemient tidak  bierpiengaruh t ierhadap kin ierja layanan pada Pegawai Kantor 

Pajak Pratama Bengkulu Dua. 

3. Work lif ie balancie tidak bierpiengaruh t ierhadap k iepuasan kierja pada Pegawai Kantor Pajak 

Pratama Bengkulu Dua. 

4. EEmployieie iengagiemient bierpiengaruh t iehadap kiepuasan k ierja pada Pegawai Kantor Pajak 

Pratama Bengkulu Dua. 

5. Kiepuasan kierja tidak bierpiengaruh t ierhadap kin ierja layanan pada Pegawai Kantor Pajak 

Pratama Bengkulu Dua.                   

6.  Kepuasan k ierja tidak dapat m iem iediasi hubungan antara work lif ie balancie t ierhadap kin ierja 

layanan pada Pegawai Kantor Pajak Pratama Bengkulu Dua. 

7. Kiepuasan kierja tidak dapat m iem iediasi hubungan iemployieie iengagiemient  t ierhadap kin ierja 

layanan pada Pegawai Kantor Pajak Pratama Bengkulu Dua. 
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