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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh work from home dan work 

life balance terhadap produktivitas kerja dengan motivasi sosial sebagai variabel 

moderasi pada PT. Cemerlang Indo Pangan. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan di PT. Cemerlang Indo Pangan dengan total 175 karyawan. Sampel 

yang diperoleh sebanyak 122 responden. Data yang diperoleh dianalisis terlebih dahulu 

menggunakan alat uji statitik PLS (Partial Least Square) melalui aplikasi Smart-PLS. 

Berdasarkan uji statistik, hasil yang didapatkan pada penelitian ini menunjukan 

bahwa work from home memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 

produktivitas kerja. Work life balance memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 

terhadap produktivitas kerja. Motivasi-sosial memiliki pengaruh yang signifikan dan 

positif terhadap produktivitas kerja. Moderasi Motivasi-sosial memiliki pengaruh 

negatif dan tidak signifikan pada variabel work-from-home terhadap produktivitas kerja. 

Moderasi Motivasi-sosial memiliki pengaruh positif dan tidak signifikan pada variabel 

work-life-balance terhadap produktivitas kerja . 

 

Kata kunci: Produktivitas kerja, work from home, work life balance, motivasi-sosial. 
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I. PENDAHULUAN 

Dampak yang diberikan oleh covid-19 tidak hanya mempengaruhi sektor 

kesehatan saja, melainkan hampir semua sektor merasakan imbasnya, tak terkecuali 

sektor industri. Sebagai contoh di Ibu Kota DKI Jakarta, banyak sektor industri yang 

terpuruk akibat wabah ini. Pertumbuhan jumlah kasus terkonfirmasi yang cukup 

tinggi setiap harinya membuat pemerintah mengeluarkan beberapa kebijakan guna 

menekan tingkat penyebaran covid-19, salah satunya adalah dengan membatasi 

kegiatan-kegiatan di luar rumah seperti bekerja, beribadah dan belajar dan 

menghimbau agar masyarakat melakukan kegiatan tersebut dari rumah saja. 

Persaingan bisnis dalam sektor industri parfum memang bergantung pada 

permintaan pasar yaitu dari pengusaha laundry sendiri. Dalam situasi seperti 

sekarang ini, perusahaan harus berfikir keras untuk menjaga kualitas dan kuantitas 

produk mereka agar dapat bersaing di tengah pandemi covid-19. Disisi lain 

perusahaan juga harus memenerapkan sistem WFH sebagai bentuk penerapan dari 

kebijakan pemerintah untuk mengurangi kegiatan diluar rumah. Selama 

melaksanakan sistem WFH, perusahaan harus mencari cara agar pekerjaan-

pekerjaan dapat terselaikan dengan baik dengan hasil produk yang baik pula. Salah 

satu cara perusahaan dalam mengatasi masalah ini adalah dengan memiliki sumber 

daya manusia yang kompeten agar dapat bekerja secara optimal. 

Menurut (Aprilyanti, 2017) banyak faktor yang dapat mempengaruhi 

produktivitas kerja, baik faktor yang berhubungan langsung dengan kondisi 

karyawan maupun kebijakan perusahaan. dalam penelitian ini difokuskan pada 

kebijakan perusahaan yang menerapkan sistem Work From Home dan Work Life 

Balance serta kondisi karyawan seperti motivasi sosial atau dorongan dari dalam diri 

individu. Menurut penelitian yang dilakukan oleh (Prabawa & Supartha, 2017) 

menyatakan bahwa Produktivitas karyawan menjadi lebih efisien jika menerima 

pelatihan yang efektif. Dengan melakukan pelatihan kerja yang baik, maka 

perusahaan akan mendapatkan sumber daya manusia yang profesional sehingga 

dapat bekerja secara efektif dan efisien. 

Produktivitas kerja di PT. Cemerlang Indo Pangan (CIP) dari sebelum 

pandemi covid-19 pada bulan Januari s/d Desember tahun 2019 dan sesudah 

pandemi covid-19 pada bulan Januari s/d Desember tahun 2020 dapat dilihat pada 

tabel I di bawah ini: 
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Tabel 1: Produktivitas kerja PT. CIP  

Bulan Target 

(Pcs) 

Total Hasil 

(Pcs) 

Hasil Presentase 

Th. 2019 Th. 2020 Th. 2019 Th. 2020 

Januari 5000 5350 5300 107% 106% 

Februari 5000 5325 5275 106,5% 105,5% 

Maret 5000 5250 5300 105% 106% 

April 5000 5275 5115 105,5% 102,3% 

Mei 5000 5315 5000 106,3% 100% 

Juni 5000 5200 4875 104% 97,5% 

Juli 5000 5315 4915 106,3% 98,3% 

Agustus 5000 5250 4875 105% 97,5% 

September 5000 5220 4750 104,4% 95% 

Oktober 5000 5235 5200 104,7% 104% 

November 5000 5290 4800 105,8% 96% 

Desember 5000 5250 4765 105% 95% 

sumber : ( PPIC ) PT. Cemerlang Indo Pangan 

 

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui bahwa perusahaan tersebut 

mengalami penurunan hasil produksi yang signifikan terhitung mulai dari bulan 

Juni 2020 hingga September 2020 dan mengalami peningkatan pada bulan 

Oktober 2020 kemudian turun kembali pada bulan November dan Desember 

2020. Sedangkan selama tahun 2019 tingkat produktivitas tetap melebihi target 

yaitu lebih dari 5000 pcs. Hal ini dapat disimpulkan bahwa produktivitas kerja 

karyawan di PT. CIP tidak optimal selama pandemi covid-19. 

 

II. KAJIAN PUSTAKA 

Sistem WFH diyakini merupakan langkah yang tepatbagi perusahaan 

untuk mengikuti peraturan pemerintah yakni dengan melakukan sistem kerja shift 

pada karyawannya sehingga jam kerja menjadi berkurang dibanding sebelum 

pandemi. (Supit, et.all, 2017) menyatakan bahwa sejak diterapkannya sistem 

WFH, banyak karyawan yang menyambut dengan antusias kebijakan ini, karena 

karyawan dapat secara full-time berada di rumah untuk mengerjakan tugas-

tugasnya. Namun dengan sistem WFH banyak karyawan yang akhirnya mengeluh 

dikarenakan jam kerja yang tidak jelas sehingga kehidupan diluar pekerjaannya 

menjadi terganggu. Hal ini dapat mengakibatkan turunnya kepuasan karyawan 

sehingga produktivitas kerja dapat terganggu. Hal ini selaras dengan penelitian 

yang dilakukan oleh  bahwa jika kepuasan kerja meningkat maka produktivitas 

kerja karyawan juga akan meningkat. Menurut (Timsal & Awais, 2016) 

perusahaan yang mendukung WFH mengklaim bahwa peluang terakhir ini 

menghasilkan produktivitas yang lebih besar.  

Dalam upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja, banyak perusahaan 

yang menerapkan program work life balance bagi karyawannya. Perusahaan 



23 
 

menyadari bahwa WLB merupakan program yang penting karena karyawan tidak 

hanya memiliki peran dalam pekerjaan saja melainkan karyawan juga memiliki 

peran dan masalah di luar pekerjaannya. Bloom et al. (dalam Helena et.all., 2020) 

menyatakan bahwa karyawan yang bekerja di rumah menimbulkan dua masalah 

utama yaitu produktivitas dan profitabilitas serta memburuknya keseimbangan 

kehidupan kerja (work life balance). Hubungan antara produktivitas dengan WLB 

adalah pekerja dihadapkan dengan benturan antara pekerjaan dengan keluarga 

sehingga pekerja diharuskan melakukan dua tanggung jawab secara bersamaan. 

menurut (Lumunon, Sendow, & Uhing, 2019) seseorang yang memiliki WLB 

yang baik adalah karyawan yang memiliki produktivitas dan kinerja yang tinggi. 

(Rondonuwu et. all, 2018) menemukan bahwa WLB memiliki pegaruh positif 

pada kepuasan kerja. hal ini berarti berarti bahwa semakin tinggi WLB maka 

semakin tinggi pula tingkat kepuasan kerja karyawan, dan semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja karyawan semakin tinggi pula tingkat produktivitas kerja 

karyawan. 

 

         Pengertian Sumber Daya Manusia 

Selain WLB hal penting lainnya yang mempengaruhi produktivitas kerja 

adala motivasi sosial. Dalam menghasilkan SDM yang kompeten dan profesional, 

karyawan perlu mendapatkan dukungan faktor seperti komitmen perusahaan, gaya 

kepemimpinan dan kemampuan dari karyawan tersebut. Dalam meningkatkan 

kemampuannya karyawan membutuhkan motivasi sosial sebagai pendorong untuk 

melaksanakan pekerjaannya dengan baik agar mendapatkan hasil yang optimal. 

Motivasi sosial sangat berpengaruh pada produktivitas kerja karyawan. karena 

pada umumnya karyawan akan memiliki produktivitas kerja yang tinggi apabila 

perusahaan mendukung pelaksanaan tugas mereka (Ramadhani, 2017).  Menurut 

(Laksmiari, 2019) menyatakan bahwa jika motivasi karyawan tinggi maka 

karyawan akan bekerja lebih giat sehingga produktivitas kerjanya akan 

meningkat.  

Menurut Bintoro dan Daryanto (2017) menyatakan bahwa “Manajemen 

sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh 

individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan dengan maksimal 

sehingga tercapai tujuan bersama perusahaan, karyawan dan masyarakat menjadi 

maksimal”. Secara umum, manajemen sumber daya manusia merupakan salah 

satu upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk mengatur dan mengendalikan 

sumber daya manusia yang dimilikinya. MSDM berfokus pada kegiatan 

rekruitmen SDM, pengelolaan dan pengarahan SDM agar perusahaan dapat 

mencapai tujuannya. 
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         Pengertian Produktifitas 

Produktivitas adalah tingkat efisiensi suatu ekonomi dalam menggunakan 

modal, manusia dan teknologinya untuk menghasilkan output (Cusolito & 

Maloney, 2018). Menurut Sutrisno, (2017) Produktivitas adalah sebuah ukuran 

dari efisiensi serta perbandingan antara output yang berupa jasa atau barang 

dengan input yang berupa uang, bahan dan tenaga kerja. Menurut (Simarmata, 

2020) Produktivitas memiliki 2 dimensi yaitu efektivitas yang menunjuk apa yang 

dapat diraih pada kerja maksimal yaitu pencapaian target berdasarkan waktu, 

kualitas dan kuantitas, kemudian efisiensi, dimana efisiensi terkait dengan upaya 

untuk membandingkan realisasi penggunaan input dengan inputnya atau 

bagaimana pekerjaan dilakukan. Indikator yang digunakan untuk mengukur 

produktivitas kerja menurut Sutrisno (2016) yaitu kemampuan, meningkatkan 

hasil yang dicapai, semangat kerja, pengembangan diri, mutu dan efisiensi. 

 

        Pegertian Work From Home dan Work Life Balance 

Work from home adalah istilah untuk bekerja dari rumah, lebih tepatnya 

merupakan karyawan yang melakukan pekerjaan yang biasanya dilakukan di 

kantor menjadi pekerjaan yang dilakukan dari rumah. sehingga pekerja tidak 

diharuskan datang ke kantor dan bertemu dengan sesama pekerja lainnya. 

Menurut DeRossette, (2016) bekerja jarak jauh dalam sebuah organisasi dilakukan 

sebagai cara bekerja yang dilaksanakan sebagian atau seluruhnya di luar kantor 

dengan bantuan layanan telekomunikasi dan informasi. Sedangkan menurut 

Mustajab, (2020) WFH adalah perubahan yang terjadi pada suatu organisasi 

dalam memberi tugas dan tanggung jawab kepada karyawannya dengan melarang 

karyawannya bekerja di kantor dan berkumpul di ruangan, dan menghimbau agar 

karyawannya bekerja di rumah. Menurut (Simarmata, 2020) menyatakan bahwa 

perusahaan yang mendukung sistem WFH mengklain bahwa sistem ini 

menghasilkan produktivitas yang lebih besar. Indikator untuk mengukur work 

from home (Mustajab et.all, 2016) yaitu lingkungan kerja yang fleksibel, 

gangguan stress, kedekatan dengan keluarga, waktu perjalanan, kesehatan dan 

keseimbangan kerja, kreativitas dan produktivitas tinggi, memisahkan pekerjaan 

rumah dan kantor serta tekanan diri. 

Akinyele et.all, (2016) menyatakan bahwa work life balance adalah suatu 

konsep yang mendukung upaya karyawan dalam membagi waktu antara pekerjaan 

dan aspek penting lainnya dalam kehidupan mereka. WLB adalah upaya yang 

dilakukan dalam menyediakan waktu untuk keluarga, teman, komunitas, 

spiritualitas, dan aktifitas pribadi lainnya. Menurut Pambudi, (2020) WLB adalah 

tantangan untuk mencapai sebuah keseimbangan hidup dalam menjalankan 

tanggung jawabnya pada pekerjaan maupun tanggung jawab pada keluarga. 

(Hafid & Prasetio, 2017) menyatakan bahwa WLB dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, yaitu faktor individu, faktor organisasi, faktor lingkungan sosial dan faktor 

lainnya (contoh usia, jenis kelamin, status perkawinan, pengalaman dan lain-lain). 
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Menurut (Priansa, 2016) program WLB yang dikelola dengan baik akan 

memberikan manfaat dan dampak yang positif, seperti menarik perhatian lebih 

banyak calon pegawai baru, mengurangi turn over, meningkatkan kinerja dan 

lainnya.  

Konsep WLB menegaskan bahwa kehidupan individu diluar pekerjaan 

sama pentingnya dengan kehidupan kerja individu tersebut. Hal ini berarti waktu 

yang dihabiskan oleh individu untuk bekerja harus diimbangi dengan melakukan 

hal-hal seperti menghabiskan waktu bersama keluarga, teman, melakukan hobi 

dan lain-lain. Indikator yang digunakan untuk mengukur work-life balance 

menurut Rondonuwu et. all, (2018) yaitu time balance (keseimbangan waktu), 

involvement balance (keseimbangan keterlibatan), satisfaction balance 

(keseimbangan kepuasan). 

Ansyari & Kasmir, (2018) motivasi merupakan kekuatan dan arah perilaku 

dan faktor-faktor yang mempengaruhi orang untuk berperilaku dengan cara-cara 

tertentu. Menurut Utami, (2020) menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah 

keadaan yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan 

tertentu untuk mencapai keinginannya. Sedangkan menurut McClelland 

mendefinisikan motivasi sebagai suatu kebutuhan yang bersifat sosial, kebutuhan 

yang muncul akibat pengaruh eksternal. Konsep motivasi tersebut biasa dikenal 

dengan “Social Motives Theory”. McClelland mendefinisikan terdapat tiga jenis 

motivasi sosial, yaitu: 1) Kebutuhan Berprestasi (Need for Achievement) 

merupakan kebutuhan untuk mencapai sukses, yang diukur berdasarkan standar 

kesempurnaan dalam diri individu. Kebutuhan ini, biasanya berhubungan erat 

dengan pekerjaan, dan mengarahkan perilaku pada usaha untuk mencapai prestasi 

tertentu. 2) Kebutuhan Kekuasaan (Need for Power) merupakan kebutuhan untuk 

menguasai dan mempengaruhi orang lain. Kebutuhan ini, menyebabkan orang 

yang bersangkutan tidak atau kurang memperdulikan perasaan orang lain. 3) 

Kebutuhan Berafiliasi (Need for Affliation) merupakan kebutuhan akan 

kehangatan atau sokongan dalam hubungannya dengan orang lain. Kebutuhan ini 

mengarahkan perilaku individu untuk menjalankan hubungan secara akrab dengan 

orang lain. 

Menurut Gerungan motif sosial atau bisa disebut juga sebagai motif 

sosiogenetis adalah motif-motif yang dipelajari orang dan berasal dari lingkungan 

kebudayaaan tempat orang itu berada dan berkembang. Motif sosiogenetis tidak 

berkembang dengan sendirinya melainkan berdasarkan interaksi sosial dengan 

orang-orang. Teevan dan Smith menggolongkan motif sosial menjadi 3 yaitu : 

motif berprestasi, motif berafiliasi, dan motif berkuasa (Farhani, 2016). Adapun 

faktor pembentuk motivasi menurut Doni terdiri dari faktor intrinsik dan faktor 

ekstrinsik. Faktor intrinsik terdiri  dari  umur,  pengalaman  berusahatani,  

pendidikan  formal, pendidikan non formal dan pendapatan usahatani. Sedangkan 

faktor ektrinsik terdiri dari Lingkungan sosial dan lingkungan ekonomi.  
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Motivasi sosial  merupakan indikasi dari motivasi intrinsik yaitu 

suatu motivasi yang muncul dari diri individu, tercermin dalam motivasi prestasi 

(nAch), motivasi afiliasi (nAff, persahabatan) dan motivasi kekuasaan 

(nPow) (Subandowo, 2016). Menurut (Breugst et.all, 2019) Teori Motivasi sosial 

menunjukkan bahwa individu terlibat pada perilaku timbal balik didalam sebuah 

tim. Hal ini berarti, dengan melalui perbandingan sosial, anggota tim akan saling 

memotivasi dan menginpirasi satu sama lainnya. Perbandingan sosial yang 

dimaksud ialah individu akan lebih mengamati upaya rekan satu tim dan 

menggunakan pengamatan ini sebagai indikator seberapa banyak upaya yang 

harus mereka lakukan. Motivasi sosial biasanya memiliki keterkaitan dengan 

seseorang yang ingin eksistensi dan prestasi yang didapatkannya dapat diakui oleh 

lingkungan sekitar. 

Dalam penelitian ini motivasi sosial mengandung pengertian dari motivasi 

akan berprestasi, motivasi akan persahabatan dan motivasi akan kekuasaan 

dengan pendekatan McClelland. Indikator yang digunakan untuk mengukur 

motivasi sosial menurut (R. Saputra & Kustina, 2019) yaitu mengungguli orang 

lain, bergaul dengan orang lain, senang bekerja sama dengan orang lain, menyukai 

situasi kompetitif dan berorientasi status, memiliki ide untuk memenangkan 

kompetisi. 

 

Hipotesis Penelitian 

Menurut Mustajab, (2020) WFH adalah perubahan yang terjadi pada suatu 

organisasi dalam memberi tugas dan tanggung jawab kepada karyawannya dengan 

melarang karyawannya bekerja di kantor dan berkumpul di ruangan, dan 

menghimbau agar karyawannya bekerja di rumah. Menurut Ashal, (2020) WFH 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Dalam penelitian 

yang dilakukan oleh (Wilson, 2021) menemuan bahwa WFH memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap produktivitas kerja. (Nasution & Rosanti, 2020) 

menemukan bahwa WFH memiliki pengaruh yang positif dan signifikan pada 

kinerja. Penelitan yang dilakukan oleh (Narpati et. all., 2021) menemukan bahwa 

WFH memiliki pengaruh yang positif terdahap produktivitas pegawai.  

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang dapat dirumuskan adalah :    

H1: WFH berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja 

Menurut Pambudi, (2020) Work life balance (WLB) adalah tantangan 

untuk mencapai sebuah keseimbangan hidup dalam menjalankan tanggung 

jawabnya pada pekerjaan maupun tanggung jawab pada keluarga. WLB dapat 

dimiliki oleh seseorang saat dirinya sudah memiliki perasaan puas akan waktu dan 

energi untuk melakukan semua aspek penting dalam kehidupannya. Artinya, 

dibutuhkan keterampilan yang baik dalam membagi waktu antara pekerjaan dan 

keluarga agar seseorang dapat memiliki kehidupan yang seimbang. Apabila 

seseorang telah memiliki WLB, maka kemampuan dirinya juga akan terus terlatih. 

Tentunya, WLB akan memberikan dampak kesehatan, kesejahteraan, kesenangan, 
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dan pertumbuhan diri yang lebih baik sehingga dapat mencapai tingkat 

produktivitas kerja yang tinggi. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ganapathi, 

(2016) WLB memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

dimana tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja. 

Dalam penelitian lain yang dilakukan oleh (J. Saputra & Et.all, 2019) WLB 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan 

oleh (Akinyele et al., 2016) menemukan bahwa WLB memiliki pengaruh yang 

penting terhadap kinerja karyawan. (Maslichah & Hidayat, 2017) menemukan 

bahwa WLB memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang dapat dirumuskan adalah : 

H2: WLB berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja 

Menurut (Vesperalis & RM, 2017) Motivasi sosial adalah dorongan 

individu untuk melaksanakan kegiatan bertujuan memperoleh nilai sosial, 

mendapatkan penghargaan atau pengakuan dari lingkungannya tempat individu 

tersebut berada. Motivasi sosial memiliki keterkaitan dengan seseorang yang ingin 

eksistensi dan prestasi yang didapatkannya dapat diakui oleh lingkungannya. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Anjelia, 2018) menyatakan bahwa 

motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Semakin tinggi 

motivasi prestasi, motivasi afiliasi dan motivasi kekuasaan yang dimiliki oleh 

seorang pegawai, semakin tinggi pula prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai 

tersebut, dengan demikian maka produktivitas kerja juga akan meningkat. 

Penelitian lain yang dilakukan oleh (Herawati, 2017) menemukan bahwa motivasi 

sosial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. (Idzhar & Mansyur, 

2016) juga menemukan bahwa motivasi sosial memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai. (Hutabarat, 2016) menemukan bahwa motivasi sosial 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang dapat dirumuskan adalah : 

H3: Motivasi sosial berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja 

Motivasi sosial adalah sebuah dorongan yang muncul secara naluriah 

dalam diri seseorang untuk mencapai suatu tujuan. Tujuan yang dimaksud dalam 

penelitian ini adalah tingkat produktivitas kerja yang tinggi. Dalam sistem WFH, 

motivasi yang tinggi sangat diperlukan agar karyawan dapat tetap fokus dan 

konsisten dalam menjalankan tanggung jawab pekerjaannya dari rumah. Hal ini 

tentunya akan menimbulkan rasa semangat dalam bekerja sehingga tingkat 

produktivitas kerja yang tinggi dapat tercapai dan kebutuhan akan prestasi, afiliasi 

dan kekuasaan juga terpenuhi saat menjalankan sistem WFH. Dalam penelitian 

yang dilakukan oleh Pristiyono et.all., (2020) menyatakan bahwa WFH tidak 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. (Purwanto, 2020) 

menemukan bahwa WFH memiliki pengaruh tidak positif terhadap motivasi. 

Menurut ( Salain, et.all, 2020) menemukan bahwa WFH dapat menurunkan 

tingkat motivasi karyawan. Menurut (N. Saputra, et.all, 2020) menemukan bahwa 
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WFH dipengaruhi secara langusng oleh motivasi. (Rupietta & Beckmann, 2018) 

menemukan bahwa Motivasi memiliki pengaruh positif terhadap WFH. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang dapat dirumuskan adalah :  

H4: Motivasi sosial mampu memoderasi WFH terhadap Produktivitas kerja 

Menurut Nugraheni, (2020) Motivasi merupakan proses dalam mencapai 

tujuan dan sasaran yang mencakup tiga model, yaitu intensitas, arah, dan 

kegigihan. Namun, pada dasarnya motivasi hadir dalam upaya dalam mencapai 

tujuannya. Motivasi sosial dangat diperlukan dalam WLB, hal ini dikarenakan 

dengan memiliki motivasi sosial yang baik maka WLB juga akan terpenuhi. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Utami, 2020) menemukan bahwa WLB 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap motivasi. (Khalid & Rathore, 2018) 

menemukan bahwa motivasi mempengaruh WLB. (Larasati, et.all, 2019) 

menyebutkan bahwa WLB memiliki pengaruh positif terhadap motivasi. Menurut 

(Tamunomiebi & Oyibo, 2020) menyatakan bahwa motivasi dapat mempengaruhi 

WLB secara positif. 

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis yang dapat dirumuskan adalah:  

H5: Motivasi sosial mampu memoderasi WFH terhadap Produktivitas kerja 

Berdasarkan hipotesis di atas maka terbentuklah model empiris sebagai  

berikut: 
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Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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III. METODE PENELITIAN 

Populasi dalam penelitian ini ialah seluruh karyawan tetap PT. Cemerlang 

Indo Pangan yang berjumlah 175 orang. Dalam penelitian ini, sampel diambil 

dengan mengunakan rumus Slovin dengan menggunakan tingkat kesalahan sebesar 

5%, maka dengan rumus Slovin sampel yang digunakan berjumlah : 

 

  n =   175 

 

  1 + ( 175 ) . ( 0,05 )2 

 

 n =   175 

 

        1 + 0,4375 

 

 n =  175 

 

           1,4375 

 

 n =  121,73913 di bulatkan menjadi 122 responden 

 

Pengujian data yang dilakukan melalui dua tahap, tahap pertama adalah 

outer model (uji validitas dan realibilitas), dan tahap kedua adalah inner model 

(uji signifikansi atau pengujian hipotesis). Adapun pengolahan data menggunakan 

software SmartPLS 

 
 

IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 

           Uji Validitas 

Suatu penelitian dikatakan valid apabila nilai indikator loading factor 

harus lebih besar atau sama dengan 0,5. Jika loading factor kurang dari 0,5 

maka pertanyaan akan dihapus. Berikut output factor loading dari Smart PLS. 

 

Tabel 2 Outer Loadings Produktivitas Kerja 

 

Pertanyaan Nilai  Keterangan  

YP1 0,822 Valid 

YP2 0,777 Valid 

YP3 0,744 Valid 

YP4 0,844 Valid 

YP5 0,832 Valid 

YP6 0,809 Valid 
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Tabel 3. Outer Loadings Work From Home 

 

Pertanyaan Nilai  Keterangan  

X1P1 0,783 Valid 

X1P2 0,791 Valid 

X1P3 0,828 Valid 

X1P4 0,764 Valid 

X1P5 0,860 Valid 

X1P6 0,783 Valid 

X1P7 0,837 Valid 

 

 

Tabel 4. Outer Loadings Work Life Balance 

 

Pertanyaan Nilai  Keterangan  

X2P1 0,872 Valid 

X2P2 0,887 Valid 

X2P3 0,872 Valid 

X2P4 0,874 Valid 

X2P5 0,799 Valid 

X2P6 0,846 Valid 

 

 

Tabel 5. Outer Loadings Motivasi Sosial 

 

Pertanyaan Nilai  Keterangan  

ZP1 0,808 Valid 

ZP2 0,863 Valid 

ZP3 0,863 Valid 

ZP4 0,796 Valid 

ZP5 0,737 Valid 

 

Sumber: Hasil olah data dengan Smart PLS ( 2021 ) 

 

Berdasarkan tabel tersebut dapat dilihat bahwa berdasarkan hasil uji 

validitas di atas, semua nilai indikator loading factor untuk semua variabel 

dinyatakan valid maka selanjutnya dilakukan uji reliabilitas. 

 

Uji Reliabilitas 

Reliabilitas suatu konstruk variabel dikatakan baik jika memiliki nilai 

Composite Reliability >0,7, Cronbach’s Alpha >0,6 dan AverageVeriance 

Extracted (AVE) >0,5.  

Berikut disajikan hasil uji reliabilitas dalam penelitian ini: 

Tabel 6 Composite Reliability dan Cornbach’s Alfa 
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Variabel Cronbach's 

Alfa 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

Produktivitas Kerja 0,891 0,917 0,649 

Work From Home 0,911 0,929 0,651 

Work Life Balance 0,929 0,944 0,738 

Motivasi Sosial 0,873 0,908 0,664 

Sumber : Hasil olah data dengan Smart PLS ( 2021 ) 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa semua variabel lulus 

uji Reabilitas.  

 

Pengujian Hipotesis dan Pembahasan 

Pengujian ini meliputi nilai signifikansi tiap koefisien jalur yang 

menyatakan ada pengaruh (signifikan) atau tidak ada pengaruh (non signifikan) 

antar konstruk. Pengujian model struktural digunakan untuk melakukan uji 

hipotesis antar variabel penelitian dapat dilihat dari nilai Pvalue dan Tstatistic. 

Dapat dinilai signifikan jika Tstatistics bernilai lebih dari 1,96 dan cara yang lain 

adalah melihat Pvalue kurang dari 0,05 seperti pada tabel di bawah ini: 

 

Tabel 7 Uji Hipotesis 

 

  Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standard 

Deviation 

T Statistics  P Values 

Work From Home -

>Produktivitas Kerja 

0,323 0,326 0,087 3,721 0,000 

Work Life Balance -

>Produktivitas Kerja 

0,405 0,408 0,110 3,665 0,000 

Motivasi Sosial -

>Produktivitas Kerja 

0,220 0,215 0,109 2,017 0,044 

Work From Home dimoderasi 

Motivasi Sosial -

>Produktivitas Kerja 

-0,066 -0,071 0,077 0,855 0,393 

Work Life Balance dimoderasi 

Motivasi Sosial -

>Produktivitas Kerja 

0,050 0,056 0,072 0,699 0,485 

Sumber : Hasil olah data dengan Smart PLS ( 2021 ) 

 

Data dapat diterima jika T-Stat >1,96 dan dinyatakan signifikan jika P-

Value <0,05. Pengaruh positif atau negatif antar variabel dapat dilihat dari nilai 

original sampel. Jika nilai original sampel positif maka pengaruh antar variabel 

berpengaruh positif begitu juga sebaliknya. 

Berdasarkan uji hipotesis pertama ditunjukkan nilai untuk variabel Work 

From Home (X1) terhadap produktivitas kerja (Y) adalah T-Statistics sebesar 
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3,721 dan P-Value sebesar 0,000. Berarti nilai Tstatistics  >1,96 dan nilai Pvalue 

< 0,05. Dari hasil pengujian ini dapat disimpulkan bahwa Work From Home 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. Pada penelitian ini dibuktikan bahwa Work 

From Home dapat menciptakan lingkungan kerja yang fleksibel dan efisien 

sehingga dapat mempengaruhi dan memberikan korelasi yang signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja. 

Berdasarkan uji hipotesis pertama ditunjukkan nilai untuk variabel Work 

Life Balance (X2) terhadap produktivitas kerja (Y) adalah Tstatistics sebesar 3,665 

dan nilai Pvalue sebesar 0,000. Berarti nilai Tstatistics < 1,96 dan nilai P-Value > 

0,05. Dari hasil pengujian ini dapat disimpulkan bahwa Work Life Balance 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa H2 diterima. Dalam penelitian ini, dibuktikan bahwa 

WLB dapat meningkatkan Produktivitas Kerja, karena dengan adanya sistem 

WLB yang baik karyawan dapat memisahkan antara kepentingan pekerjaan dan 

kehidupan pribadinya sehingga dapat menekan stress yang diterima ketika bekerja 

dengan melakukan aktivitas yang disukai agar dapat meningkatkan semangat dan 

produktivitas kerja karyawan. 

Berdasarkan uji hipotesis pertama ditunjukkan nilai untuk variabel 

Motivasi Sosial (Z) terhadap produktivitas kerja (Y) adalah Tstatistics sebesar 

2,017 dan nilai Pvalue sebesar 0,044. Berarti nilai T-Statistics  < 1,96 dan nilai P-

Value > 0,05. Dari hasil pengujian ini dapat disimpulkan bahwa Motivasi Sosial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa H3 diterima. Pada penelitian ini juga ditemukan bahwa 

motivasi sosial di PT. CIP juga dapat mempengaruhi produtivitas kerja karena 

dalam persaingan (kompetisi) antar karyawan sangat efektif di gunakan oleh 

perusahaan manufaktur sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

Berdasarkan uji hipotesis pertama ditunjukkan nilai untuk Motivasi Sosial 

(Z) sebagai pemoderasi hubungan Work From Home (X1) terhadap produktivitas 

kerja (Y) adalah T-Statistics sebesar 0,855 dan nilai P-Value sebesar 0,393. 

Berarti nilai T-Statistics <1,96 dan nilai P-Value >0,05. Dari hasil pengujian ini 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh moderasi motivasi sosial pada WFH terhadap 

produktivitas kerja adalah negativ dan tidak signifikan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa H4 ditolak. Dari beberapa penelitian yang ada, sistem WFH 

dapat menurunkan motivasi keja karyawan. Hal ini juga terjadi pada PT.CIP 

dimana karyawan tidak mendapatkan ”ekstra” motivasi sosial selama WFH yaitu 

karyawan tidak mendapatkan uang lembur, tidak dapat bertemu dan bersaing 

dengan sesama pekerja. Hal ini tentunya akan mengakibatkan semangat kerja 

karyawan berkurang sehingga tidak dapat meningkatkan produktivitas kerjanya. 

Berdasarkan uji hipotesis pertama ditunjukkan nilai untuk Motivasi Sosial 

(Z) sebagai pemoderasi hubungan Work Life Balance (X2) terhadap produktivitas 

kerja (Y) adalah T-Statistics sebesar 0,699 dan nilai P-Value sebesar 0,485. 
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Berarti nilai T-Statistics <1,96 dan nilai P-Value >0,05. Dari hasil pengujian ini 

dapat disimpulkan bahwa pengaruh moderasi motivasi sosial pada WLB terhadap 

produktivitas kerja adalah positif dan tidak signifikan. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa H5 ditolak. Selama sistem WFH, karyawan mengalami 

penurunan WLB sehingga dapat mempengaruhi kinerjanya. Hal ini juga dapat 

dipengaruhi oleh faktor motivasi sosial dimana yang awalnya karyawan dapat 

bertemu dan bersaing dengan sesama pekerja selama bekerja di kantor menjadi 

motivasi dalam bekerja kemudian diganti dengan sistem WFH yang 

mengharuskan karyawan untuk bekerja dari rumah sangat mempengaruhi kondisi 

keseimbangan hidup karyawan sendiri. Hal ini mengakibatkan faktor motivasi 

sosial yang awalnya berpengaruh WLB menjadi kehilangan esensinya sehingga 

motivasi sosial tidak memperkuat pengaruh WLB terhadap produktivitas kerja. 

 

V. KESIMPULAN 

Pada hasil pengujian hipotesis pertama menunjukan bahwa adanya 

pengaruh positif dan signifikan antara work from home terhadap produktivitas 

kerja. Sistem kerja work from home di PT. CIP dinilai efektif terhadap 

produktivitas kerja. Sistem work from home yang dilakukan secara bergantian 

terhadap karyawan dianggap menjadi kunci dalam menjaga produktivitas 

perusahaan agar tetap menghasilkan output yang diharapkan. Pada hasil pengujian 

hipotesis kedua menunjukan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara 

work life balance terhadap produktivitas kerja. Work life balance dinilai dapat 

meningkat produktivitas kerja. Hal ini tepat diterapkan pada PT. Cemerlang Indo 

Pangan bersamaan dengan sistem work from home. Pada hasil pengujian hipotesis 

ketiga menunjukan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan antara motivasi 

sosial terhadap produktivitas kerja. Motivasi Sosial pada PT. CIP dapat berupa 

persaingan (kompetisi) antar karyawan sehingga dinilai efektif di gunakan oleh 

perusahaan manufaktur. Pada hasil pengujian hipotesis keempat menunjukan 

bahwa adanya pengaruh negatif dan tidak signifikan antara work frome home 

terhadap produktivitas kerja yang dimoderasi motivasi sosial. Dengan ini motivasi 

sosial memperlemah pengaruh work from home terhadap produktivitas kerja. Pada 

hasil pengujian hipotesis kelima menunjukan bahwa adanya pengaruh positif dan 

tidak signifikan antara work life balance terhadap produktivitas kerja yang 

dimoderasi motivasi sosial. Dengan ini motivasi sosial memperlemah pengaruh 

work life balance terhadap produktivitas kerja. 

Saran yang diajukan peneliti yang dapat digunakan untuk penelitian 

mendatang yaitu pada variabel work from home indikator terkecil adalah perasaan 

nyaman saat bekerja dari rumah. Hal ini bisa diakibatkan oleh media kerja yang 

digunakan dan jaringan internet saat WFH. Dengan demikian, perusahaan 

diharapkan dapat memberikan fasilitas terhadap karyawan yang menjalankan 

sistem WFH seperti laptop, dan jaringan internet berupa pulsa, paket data, atau wi-
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Fi modem untuk menunjang aktivitas selama bekerja dirumah, sehingga aktivitas 

karyawan saat WFH tidak terganggu. Pada variabel produktivitas kerja indikator 

terkecil ialah “saya akan selalu giat dan rajin bekerja setiap harinya untuk 

menyelesaikan pekerjaan”. Dengan pernyataan ini tentunya akan menghambat 

produktivitas perusahaan. Dengan demikian, hendaknya karyawan diharapkan 

bersikap profesional dalam bekerja, yaitu dengan memiliki semangat kerja yang 

tinggi dan bekerja dengan rajin. Untuk penelitian selanjutnya diharapkan dapat 

menambah variabel bebas lain di luar penelitian ini, agar hasil yang didapatkan 

bisa lebih akurat. 

Keterbatasan dalam penelitian ini adalah penelitian ini hanya membahas 

work from home dan work life balance sebagai variabel bebas, masih ada faktor 

lain yang mempengaruhi produktivitas kerja, metode yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu dengan menyebarkan kuesioner, sehingga dapat diperkirakan 

penilaian hanya dari persepsi karyawan PT. Cemerlang Indo Pangan saja, 

keterbatasan pengetahuan yang dimiliki oleh peneliti belum terlalu banyak 

sehingga menjadi penghambat dalam penelitian ini. 
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