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Abstrak − Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance, person-job f it 
dan intrinsic motivation terhadap kinerja pegawai pada Badan Standardisasi Instrumen Pertanian 
(BSIP) Yogyakarta. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Pengumpulan data primer dilakukan dengan menyebar kuesioner kepada sampel sebanyak 50 
pegawai Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta. Hasil penelitian 
membuktikan bahwa (1) work-life balance tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan 
Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta, (2) Person-job fit tidak berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta, (3) intrinsic 
motivation mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan 
Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta. 
Kata Kunci: Work-Life Balance, Person-Job Fit, Intrinsic Motivation, Kinerja Pegawai. 
 
Abstract − This research aims to analyze the influence of work-life balance, person-job fit and 
intrinsic motivation on employee performance at the Badan Standardisasi Instrumen Pertanian 
(BSIP) Yogyakarta. This research was conducted using a quantitative approach. Primary data was 
collected by distributing questionnaires to a sample of 50 employees of the Yogyakarta Agricultural 
Instrument Standardization Agency (BSIP). The research results prove that (1) work -life balance 
has no effect on the performance of employees of the Badan Standardisasi Instrumen Pertanian 
(BSIP) Yogyakarta, (2) person-job fit has no effect on the performance of employees of the Badan 
Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta, (3) intrinsic motivation has a positive and 
significant influence on the performance of employees of the Badan Standardisasi Instrumen 
Pertanian (BSIP) Yogyakarta. 
Keywords: Work-Life Balance, Person-Job Fit, Intrinsic Motivation, Employee Performance. 
 
 

PENDAHULUAN 

Persaingan di era globalisasi yang semakin kompetitif, menuntut organisasi untuk 

mampu memiliki daya saing dan efisiensi yang unggul dan kuat. Terciptanya daya saing 
yang unggul dan kuat ini memerlukan sumber daya yang baik pula. Sumber daya manusia 

menjadi faktor krusial dalam suatu organisasi sehingga diperlukan peningkatan kinerja 
pegawai secara berkesinambungan (Berahmawati et al., (2019); Putri & Primadineska, 
(2023)). Sebuah organisasi yang didukung dengan tingkat kinerja pegawai yang tinggi 

dalam menjalankan tugasnya, maka akan terus mengalami perkembangan secara positif 
serta memiliki kemampuan dalam bersaing secara kompetitif (Hidayat et al., 2018). 

Sumber daya manusia juga erat hubungannya dengan masalah operasional dalam suatu 
organisasi itu sendiri (Fatmasari & Budiono, 2017). Peningkatan kebutuhan sumber daya 
manusia yang terus terjadi memaksa organisasi untuk mampu mengidentifikasi berbagai 

faktor yang mempengaruhi kinerja setiap individu (Diamantidis & Chatzoglou, 2019). 
Kinerja pegawai menjadi faktor penting yang perlu diperhatikan oleh organisasi 

dikarenakan berpengaruh terhadap tujuan dan perkembangan organisasi dalam persaingan 

global (Berahmawati et al., 2019). Apabila kinerja individu dalam suatu organisasi semakin 
baik maka kinerja organisasi juga akan meningkat, demikian pula sebaliknya (Ermawati & 
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Amboningtyas, 2017). Penurunan kinerja pegawai menjadi salah satu permasalahan yang 
sering ditemukan terkait sumber daya manusia dalam suatu organisasi. Permasalahan ini 
dapat diakibatkan oleh berbagai factor, baik factor dari dalam organisasi maupun factor di 

luar organisasi. Salah satu penyebab dari penurunan kinerja adalah kurangnya 
keseimbangan kehidupan pribadi seseorang dengan pekerjaannya atau dikenal dengan 

istilah work-life balance (Lukmiati et al., 2020). 
Salah satu hal yang dianggap penting oleh para pegawai adalah keseimbangan 

kehidupan kerja atau work-life balance. Faktor ini melibatkan perasaan dan ekspresi diri 

dalam dunia pekerjaan, pribadi dan keluarga (Ma’ruf, 2021). Keseimbangan kehidupan 
kerja ini dipicu oleh semakin kompleksnya kehidupan para pegawai yang tidak hanya 

sebatas tuntutan ekonomi, melainkan juga tuntutan sosial, kesehatan, hingga keluarga 
(Adhitya et al., 2024). Adanya kebutuhan dalam bekerja untuk dihargai dapat menciptakan 
ketertarikan sosial para pegawai dan kepercayaan diri terhadap kemampuan yang dimiliki 

di tempat kerja. Greenhauss  et al., dalam Dina (2018) menyatakan bahwa keseimbangan 
peran pegawai yang tidak tercipta dalam sebuah organisasi menjadi pemicu timbulnya 

kondisi imbalance atau ketidakseimbangan yang berdampak pada ketegangan dalam setiap 
tanggung jawab dalam pekerjaan. Sejalan dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya 
untuk menguji pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai. Penelitian yang 

dilakukan oleh Nadapdap dan Harahap, (2023) dan Lukmiati et al., (2020) yang 
membuktikan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berbeda dengan penelitian Sidik, (2019) yang menyatakan bahwa work-life 
balance tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hasil-hasil penelitian diatas menunjukkan 
adanya theorical gap antara pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai. 

Faktor lain yang juga berpengaruh terhadap tingkat kinerja pegawai adalah person-
job fit. Factor ini didasari oleh adanya kesesuaian kepribadian seseorang dengan 
pekerjaannya. Ketika kepribadian karyawan sejalan dengan nilai-nilai dalam organisasi 

maka kinerja pegawai juga akan meningkat (Anindita, 2019). Apabila kinerja yang 
dihasilkan pegawai dinilai baik, hal ini menunjukkan bahwa terdapat kesenangan dengan 

aktivitas kerja yang dijalankan sehingga mampu meningkatkan komitmen individu 
terhadap tempatnya bekerja. Saks (1997) dalam Febriana dan Ariffin, (2023) menyatakan 
bahwa sejauh mana tingkat kecocokan seseorang dengan peran dan tugas mereka akan 

mempengaruhi berbagai aspek penting dari budaya dan dinamika dalam organisasi. 
Menurut psikologi interaksional, asumsi mendasar terkait dengan person-job fit adalah sifat 

dan perilaku pribadi dengan pekerjaan saling berkolaborasi dalam menentukan hasil 
individual (Nugraha & Wardhani, 2022). Beberapa penelitian terdahulu telah dilakukan 
guna membuktikan pengaruh person-job fit terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan 

oleh Sayuga et al., (2024), Rifqi dan Ningsih (2022) membuktikan bahwa secara parsial 
person-job fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Berbeda dengan hasil 

penelitian oleh Mahendra dan Kurniawan (2023) yang menyatakan bahwa person-job fit 
tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Dari hasil penelitian tersebut, dapat 
diketahui adanya theorical gap mengenai pengaruh person job fit terhadap kinerja. 

Intrinsic motivation atau motivasi intrinsic adalah dorongan yang bersumber dari 
dalam diri individu agar dapat melakukan sesuatu yang diharapkan sehingga mampu 

mencapai tujuan (Nugroho & Amirudin, 2022). Intrinsic motivation menjadi modal utama 
bagi seseorang dalam mencapai keberhasilan dalam melakukan pekerjaannya dengan 
penuh semangat dan tanggung jawab. Setiap individu biasanya mempunyai motivasi 

intrinsik, namun kuat atau tidaknya motivasi ini tergantung pada diri masing-masing 
individu (Triswanto & Yunita, 2021). Kesuksesan jangka panjang organisasi tergantung 

pada pegawai yang menunjukkan perilaku atau sifat yang meningkatkan motivasi (Zakaria 
& Herawati, 2021). Sejalan dengan penelitian sebelumnya telah dilakukan untuk 
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membuktikan pengaruh intrinsic motivation terhadap kinerja. Penelitian yang dilakukan 
oleh Widiawaty et al., (2020), Potu et al., (2021), dan Basri et al., (2023) membuktikan 
bahwa intrinsic motivation secara parsial memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Sari dan Nugroho, (2023) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa tingkat stress dan 
rendahnya intrinsic motivation mempengaruhi kepuasan kerja dan kinerja seseorang. 

Fenomena yang terjadi pada Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) 
Yogyakarta adalah adanya tingginya tuntutan pekerjaan juga mengharuskan pegawai untuk 
bekerja lembur bahkan membawa pekerjaannya hingga ke rumah. Beberapa pegawai juga 

diharuskan menyelesaikan pekerjaan diluar job-desk. Selain itu, mobilitas kerja yang cukup 
tinggi yang mengharuskan pegawai bekerja dengan efektif dan efisien. Kinerja pegawai 

pada Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta memegang peran yang 
krusial dalam mencapai tujuan organisasi, termasuk dalam penyediaan layanan konsultasi 
yang berkualitas, pengawasan implementasi, serta pengembangan standar yang tepat. 

Pegawai pada BSIP Yogyakarta diharuskan memiliki kinerja yang optimal. Hal ini 
dikarenakan pegawai dalam sektor pertanian diharuskan menghadapi tantangan yang 

kompleks dan beragam. Dengan demikian, akan sangat penting untuk mempertimbangan 
komponen psikologis seperti work-life balance, person-job fit, dan intrinsic motivation 
dalam bekerja. Berdasarkan uraian diatas, peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Work-Life Balance, Person-Job Fit, dan Intrinsic Motivation 
Terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) 

Yogyakarta”. 
Pengembangan Hipotesis 

Pengaruh Work-Life Balance Terhadap Kinerja Pegawai 

Work-lifer balancer merrurpakan kermampuran serserorang dalam mermprioritaskan 
serrta merngerlola kerwajiban profersional sercara erferktif serrta kerwajiban pribadi 
merlaluri perningkatan kerpurasan serrta kerserjahterraan sercara mernyerlurrurh (Hartini 

ert al., 2023). Terori social erxchanger ataur terori perrturkaran sosial yang diurngkapkan 
olerh Blaur (1964) mermandang hurburngan serbagai prosers perrturkaran timbal balik 

dalam kerhidurpan serhari-hari (Larasati ert al., (2023); Rernerrs ert al., (2024)). Terori ini 
digurnakan urnturk mernjerlaskan dampak positif dari work-lifer balancer terrhadap 
kinerrja, bahwa pergawai merrerspons perlurang dalam pernyersuraian antara perkerrjaan 

derngan kerhidurpan dilurar perkerrjaan derngan merningkatkan urpaya ataur komitmern 
(Kerlliherr ert al., 2019). Kerserimbangan kerhidurpan kerrja dianggap serbagai salah satur 

factor pernting bagi sertiap pergawai dalam merningkatkan kuralitas hidurp yang 
serimbang antara perkerrjaan derngan kerhidurpan pribadi dan kerlurarganya (Kermburan 
ert al., 2021). Terrciptanya work-lifer balancer derngan baik jurga mampur merningkatkan 

keringinan pergawai urnturk tertap berrtahan di dalam organisasi (Badrianto & Erkhsan, 
2021).  Serbagaimana diurngkapkan olerh Nadapdap dan Harahap, (2023), Mardiani dan 

Widiyanto, (2021) dan (Lurkmiati ert al., 2020) dalam pernerlitiannya mermburktikan 
bahwa work-lifer balancer berrperngarurh positif dan signifikan terrhadap kinerrja. 
Berrdasarkan berberrapa hasil pernerlitian diatas, maka diperrolerh rurmursan hipotersis 

serbagai berrikurt : 
H1 : Work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta 
Pengaruh Person-Job Fit Terhadap Kinerja Pegawai 

Kersersuraian antara individur dalam berrbagai konterks perkerrjaan dianggap sama 

perntingnya derngan jernis perkerrjaan yang harurs dilakurkan, serhingga perrursahaan 
dapat merndapatkan karyawan sersurai derngan komperternsi yang diinginkan, yaitur yang 

mampur berradaptasi sersurai derngan perkerrjaan merrerka (Alfani & Hadini, 2018). 
Urnturk mernghasilkan surmberr daya manursia yang terrbaik, pernting urnturk mermberri 
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merrerka turgas yang terrbaik sersurai derngan urpaya ataur komperternsi merrerka 
(Farooquri & Nagerndra, 2014). Perrson-job fit mernjadi salah satur factor urtama yang 
berrperngarurh terrhadap kinerrja pergawai (Nurgraha & Ramdansyah, 2022). Terori social 

erxchanger merngklaim bahwa hurburngan sosial didasarkan pada kerperrcayaan bahwa 
niat baik akan merndapat balasan (Cherrnyak-Hai & Rabernur, 2018). Terori ini 

mernyatakan bahwa pergawai merrasa puras derngan perkerrjaannya cernderrurng lerbih 
berrkomitmern terrhadap organisasi, dimana organisasi mermberrikan durkurngan dan 
perrhatian yang curkurp terrhadap kerburturhan para pergawainya (Hasan ert al., 2021). 

Kersersuraian perkerrjaan dapat mernjadi prerdictor yang masurk akal urnturk kinerrja, 
serbab serorang individur derngan tingkat kersersuraian perkerrjaan yang tinggi akan 

mermiliki tingkat hasil kerrja yang tinggi di termpatnya berkerrja  (Faraz & Indartono, 
2018). Berrdasarkan pernerlitian Rifqi dan Ningsih, (2022), Sayurga ert al., (2024), dan 
Aprilia ert al., (2023) mermburktikan bahwa perrson-job fit mermpurnyai perngarurh yang 

signifikan terrhadap kinerrja. Berrdasarkan berberrapa hasil pernerlitian diatas, maka 
diperrolerh rurmursan hipotersis serbagai berrikurt : 

H2  : Person-Job Fit berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan 
Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta 
Pengaruh Intrinsic Motivation Terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi intrinsic didorong olerh permikiran positif dari dalam diri urnturk 
merlakurkan suratur tanpa ada dorongan dari lurar (Wahyurni ert al., 2022). Terori dura 

factor olerh Herzberrg yang mermbagi terori ini mernjadi dura yaitur factor motivasi dan 
factor hygerner ataur factor motivasi intrinsic dan erkstrinsik (Alshmermri ert al., 2017). 
Dalam terori ini, motivasi intrinsic berrkaitan derngan kerpurasan kerrja dan terrdiri dari 

tanggurng jawab, perngakuran, perncapaian, perkerrjaan itur serndiri, kermajuran, serrta 
kermurngkinan perrturmburhan (Anwar, 2019). Urnturk dapat mermburat pergawai tertap 
berrtahan, diperrlurkan adanya motivasi ataur dalam diri pergawai, baik dorongan dari 

sergi fisiologis, kernyamanan, pernghargaan sosial, dan kerpurasan (Urlifah & 
Mahfurdiyanto, 2021). Berrdasarkan pernerlitian yang dilakurkan olerh (Widiawaty ert al., 

2020), (Potur ert al., 2021) dan (Basri ert al., 2023) yang mermburktikan bahwa intrinsic 
motivation berrperngarurh positif dan signifikan terrhadap kinerrja pergawai. Berrdasarkan 
berberrapa hasil pernerlitian diatas, maka diperrolerh rurmursan hipotersis serbagai 

berrikurt : 
H3 : Intrinsic Motivation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta 
Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian 

 
 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif 
adalah salah satu jenis penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, terstruktur, dan 

terencana dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Hasil data dari 
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penelitian ini nantinya berupa angka-angka dengan menggunakan analisis statistik. Data 
yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh secara langsung 
melalui sumber utama dan data sekunder yang diperoleh dari kepustakaan yang berupa 

dokumen-dokumen penting, buku, jurnal, situs web dan lain sebagainya yang memiliki 
kaitan dengan penelitian ini. Penetapan sampel yang digunakan dalam penelitian ini 

dilakukan dengan metode sampel jenuh, dimana seluruh bagian dari populasi dijadikan 
sebagai sampel. Pernerlitian ini dilakurkan pada pergawai Badan Standardisasi Instrurmern 
Perrtanian (BSIP) Yogyakarta yang berralamat di Jl. Stadion Magurwoharjo No. 22, 

Karangsari, Werdomartani, Kerc. Ngermplak, Kaburpatern Slerman, Daerrah Istimerwa 
Yogyakarta 55584. Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian 

ini adalah dengan menggunakan metode survey dengan kuesioner yang diberikan kepada 
50 orang pegawai Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta. Kuesioner 
merupakan salah satu metode pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan 

sejumlah pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada para responden. 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Instrumen 

Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengukur valid atau tidaknya kuesioner dengan skor 
total pada tingkat signifikan 5% dan jumlah sampel sebanyak 50 orang. Item pertanyaan 

dapat dinyatakan valid jika r hitung > r tabel, dengan r-tabel sebesar 0,2787. Hasil uji 
validitas disajikan dalam tabel dibawah ini : 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

Variable Item 

Pertanyaan 

r-hitung r-tabel Keterangan 

Work-Life 
Balance (X1) 

X1.1 0,491 0,2787 Valid 

X1.2 0,521 0,2787 Valid 

X1.3 0,656 0,2787 Valid 

X1.4 0,650 0,2787 Valid 

X1.5 0,466 0,2787 Valid 

Person-Job Fit 

(X2) 

X2.1 0,664 0,2787 Valid 

X2.2 0,750 0,2787 Valid 

X2.3 0,814 0,2787 Valid 

X2.4 0,775 0,2787 Valid 

X2.5 0,793 0,2787 Valid 

X2.6 0,807 0,2787 Valid 

X2.7 0,752 0,2787 Valid 

X2.8 0,723 0,2787 Valid 

X2.9 0,640 0,2787 Valid 

Intrinsic 
Motivation (X3) 

X3.1 0,752 0,2787 Valid 

X3.2 0,478 0,2787 Valid 

X3.3 0,752 0,2787 Valid 

X3.4 0,780 0,2787 Valid 

X3.5 0,293 0,2787 Valid 

X3.6 0,515 0,2787 Valid 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

Y.1 0,810 0,2787 Valid 

Y.2 0,893 0,2787 Valid 

Y.3 0,842 0,2787 Valid 

Y.4 0,838 0,2787 Valid 
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Y.5 0,889 0,2787 Valid 

Sumber : Data Olahan, 2024 

Berdasarkan tabel 4.5, dapat dilihat bahwa nilai r-hiturng pada taberl yang lerbih 
kercil dari r-taberl mernurnjurkkan bahwa perrtanyaan terrserburt tidak dapat merngurkurr 
variabler yang diurkurr, r-hiturng > r-taberl. Hasil pada taberl mernurnjurkkan bahwa nilai 

korerlasi skor perrtanyaan urnturk sertiap variabler dalam pernerlitian merlerbihi r-taberl 
valid 0,2787. 

Uji Reliabilitas 

Dalam penelitian ini, uji reliabilitas yang digunakan adalah dengan membandingkan 
dan melihat antara Cronbach Alpha (α). Hasil uji reliabilitas disajikan sebagai berikut : 

Table 2. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha (α) 

Batas 

Reliabilitas 

Keterangan 

Work-Life Balance (X1) 0,764 0,6 Reliabel 

Person-Job Fit (X2) 0,931 0,6 Reliabel 

Intrinsic Motivation (X3) 0,810 0,6 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,946 0,6 Reliabel 

Sumber : Data Olahan SPSS 2024 
Berdasarkan tabel diatas dapat dapat diturnjurkkan bahwa nilai Cronbach’s Alpha 

urnturk variabler Work-Lifer Balancer (X1) adalah 0,764 serrta variabler Perrson-Job Fit 

(X2) serbersar 0,931. Kermurdian urnturk variabler Intrinsic Motivation (X3) adalah 0,810 
dan nilai Cronbach’s Alpha urnturk variabler Kinerrja (Y) adalah 0,946.  Suratur 

perrangkat dapat dikatakan rerliaberl apabila mermiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,6. 
Derngan dermikian, dapat disimpurlkan bahwa serlurrurh variabler dalam pernerlitian ini 
mermiliki nilai Cronbach’s Alpha yang lerbih bersar dari 0,6 serhingga serlurrurh variabler 

dalam pernerlitian ini dinyatakan rerliaberl dan dapat diandalkan. 
Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji normalitas merupakan uji yang dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah 
dalam suatu model regresi, setiap variable memiliki distribusi normal atau tidak normal. 

Model regresi yang baik adalah apabila data terdistribusi normal atau mendekati normal. 
Dalam penelitian ini menggunakan Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test, dimana 

pengambilan keputusan dilakukan dengan melihat angka probabilitas signifikansi dari hasil 
perhitungan. Hasil uji normalitas dengan Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
disajikan seperti dibawah ini : 

Tabel 3. Hasil Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Sumber : Data Olahan SPSS 2024 
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Berdasarkan tabel diatas, dapat disimpulkan bahwa dari hasil pengujian One-Sample 
Kolmogorov-Smirnov test mempunyai nilai Asymp. Sig.(2-tailed) sebesar 0,200. Artinya 
nilai tersebut berada di atas taraf signifikansi 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan nilai 

residual berdistribusi normal atau memenuhi syarat uji normalitas. 
Uji Multikolinearitas 

Uji Multikolinearitas merupakan pengujian yang dilakukan dengan tujuan untuk 
menguji apakah model regresi terdapat adanya korelasi antar variable independent. Model 
regresi yang baik adalah model regresi yang tidak terjadi korelasi antar variable 

independent. Untuk mengetahui ada atau tidaknya multikolinearitas didalam model regresi 
dapat diketahui dari nilai VIF (Variance Inflation Factor). Hasil uji multikolinearitas 

disajikan seperti dibawah ini :  
Tabel 4. Hasil Uji Multikolinearitas 

 
Berdasarkan tabel di atas, dapat diketahui dari hasil pengujian multikolinearitas dari 

variable independent yang terdiri dari work-life balance, person-job fit, dan intrinsic 

motivation mempunyai nilai VIF kurang dari 10. Dengan demikian dapat disimpulkan 
bahwa data yang diujikan dalam penelitian ini memenuhi syarat tidak terjadi masalah 
multikolinearitas sehingga data tersebut layak digunakan sebagai alat ukur untuk menguji 

variable Kinerja Pegawai. Penelitian yang baik seharusnya tidak terdapat multikolinearitas.  
Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi perbedaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. 
Apabila variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain hasilnya sama, maka 

dapat disebut dengan homoskedastisitas, sebaliknya jika hasilnya berbeda maka disebut 
dengan heteroskedastisitas Hasil uji heteroskedastisitas disajikan seperti dibawah ini : 

Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
Sumber : Data Olahan SPSS 2024 

Berdasarkan gambar diatas, dapat diketahui bahwa data menyebar secara merata 

diatas dan dibawah garis nol. Selain itu, titik-titik tersebut tidak membentuk pola tertentu. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pada uji regresi ini tidak terjadi permasalahan 

pada data penelitian atau gejala heteroskedastisitas. 
Uji T (Parsial) 
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Uji T (Parsial) ini bertujuan untuk menguji ada tau tidaknya pengaruh antara work-
life balance (X1), person-job fit (X2), dan intrinsic motivation (X3) terhadap kinerja secara 
parsial. Pengujian ini dilakukan dengan membandingkan nilai signifikan t dengan 

signifikan 5% (0,05). Hasil analisis uji t dengan program IBM SPSS Versi 27 dapat 
disajikan sebagai berikut : 

Tabel 5. Hasil Uji T 

 
Sumber : Data Olahan SPSS, 2024 

Berdasarkan tabel diatas, bahwa hasil uji t dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai 
Variabel work-life balance memiliki nilai signifikan sebesar 0,289. Dikarenakan nilai 

tersebut lebih besar dari 0,05 (0,289 > 0,05) artinya pada variable work-life balance tidak 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hal tersebut, 
maka hipotesis pertama yang menyatakan work-life balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) 
Yogyakarta ditolak. 

2. Pengaruh person-job fit terhadap kinerja pegawai 
Variabel person-job fit memiliki nilai signifikan sebesar 0,610. Dikarenakan nilai 

tersebut lebih besar dari 0,05 (0,610 > 0,05) artinya pada variable person-job fit tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hal tersebut, 
maka hipotesis kedua yang menyatakan person-job fit berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) 
Yogyakarta ditolak. 
3. Pengaruh intrinsic motivation terhadap kinerja pegawai 

Variabel intrinsic motivation memiliki nilai signifikan sebesar 0,027. Dikarenakan 
nilai tersebut lebih kecil dari 0,05 (0,027 < 0,05) artinya pada variable intrinsic motivation 
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hal tersebut, 

maka hipotesis ketiga yang menyatakan intrinsic motivation berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) 

Yogyakarta diterima. 
Pengaruh Work-Life Balance (X1) Terhadap Kinerja 

Hasil pengujian hipotesis (H1) menunjukkan adanya pengaruh negative dan tidak 

signifikan antara work-life balance terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan perhitungan 
yang telah dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar – 1, 072 dengan nilai signifikan 0,289 

> 0,05 maka H1 ditolak. Artinya, pengujian ini secara statistic menunjukkan bahwa 
variable work-life balance secara parsial memiliki pengaruh yang negative dan tidak 
signifikan terhadap kinerja pegawai BSIP Yogyakarta. Dengan demikian, hasil penelitian 

ini mendukung penelitian Sidik, (2019) yang membuktikan bahwa work-life balance 
berpengaruh terhadap kinerja. Asumsi mendasar bahwa ketika pegawai tidak mampu 

menyeimbangkan kehidupan pribadi dengan pekerjaan maka akan berpengaruh terhadap 
kinerja yang dihasilkan (Rohmah et al., 2022). Hasil ini juga bertentangan dengan teori 
social exchange oleh Blau (1964) terkait dengan asumsi adanya dampak positif work-life 

balance terhadap kinerja. 
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Pengaruh Person-Job Fit (X2) Terhadap Kinerja 

Hasil pengujian hipotesis (H2) menunjukkan tidak adanya pengaruh antara person-
job fit terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan perhitungan yang telah dilakukan diperoleh 

nilai t hitung sebesar 0,514 dengan nilai signifikan 0,610 > 0,05, maka H2 ditolak. Artinya, 
pengujian ini secara statistic menunjukkan bahwa variable person-job fit secara parsial 

tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai BSIP Yogyakarta. 
Dengan demikian, hasil penelitian ini mendukung penelitian Mahendra dan Kurniawan, 
(2023) yang membuktikan bahwa tidak ada pengaruh person-job fit terhadap kinerja. 

Asumsi mendasar menyatakan bahwa daptasi individu terhadap pekerjaan akan 
mempengaruhi persepsi mereka terhadap pekerjaannya pula (Chou et al., 2022). Hasil ini 

bertentangan dengan teori social exchange oleh Blau (1964), dimana pegawai akan merasa 
puas dan berkomitmen apabila organisasi memberikan dukungan dan perhatian yang cukup 
terhadap kebutuuhan para pegawai (Hasan et al., 2021). Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa person-job fit tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Seorang pegawai 
mampu meningkatkan kinerjanya tidak terdapat kecocokan antara kepribadian dengan 

pekerjannya.  
Pengaruh Intrinsic Motivation (X3) Terhadap Kinerja 

Hasil pengujian hipotesis (H3) menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan 

antara intrinsic motivation terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan perhitungan yang telah 
dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar 2,282 dengan nilai signifikan 0,027 < 0,05, maka 

H3 diterima. Artinya, pengujian ini secara statistic menunjukkan bahwa variable intrinsic 
motivation secara parsial memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai BSIP Yogyakarta. Hasil penelitian ini sejalan dengan teori Hezberg dimana 

seseorang yang termotivasi secara intrinsic, mereka akan melakukan aktivitas untuk 
kepentingan dan kepuasan yang diberikan oleh aktivitas tersebut pada tingkat yang relative 
lebih tinggi (Makki & Abid, 2017). Senada dengan penelitian Widiawaty et al., (2020), 

Potu et al., (2021) dan Basri et al., (2023) yang membuktikan bahwa intrinsic motivation 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, semakin 

tinggi tingkat persepsi pegawai terkait dengan intrinsic motivation akan berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai yang mengalami peningkatan. Sebaliknya, semakin rendah 
tingkat persepsi pegawai terkait dengan intrinsic motivation maka tingkat kinerja pegawai 

akan mengalami penurunan. Dengan motivasi intrinsik, pegawai lebih sadar akan tugas dan 
pekerjaan mereka dan lebih termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaan mereka d engan 

baik (Widyaputra & Dewi, 2017). 
 
KESIMPULAN 

Sejalan dengan penelitian yang telah dilaksanakan, maka diperoleh kesimpulan dari 
hasil penelitian sebagai berikut : 1) Work-life balance tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) Yogyakarta. 2) Person-job fit 
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Standardisasi Instrumen Pertanian 
(BSIP) Yogyakarta. 3) Intrinsic motivation mempunyai pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Standardisasi Instrumen Pertanian (BSIP) 
Yogyakarta. 
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