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Abstrak
Sumber daya manusia merupakan aset berharga yang berperan penting dalam menentukan kemajuan atau bahkan
kegagalan sebuah perusahaan. Oleh karena itu, pengelolaan karyawan menjadi aspek esensial bagi keberlangsungan
perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan sumber daya manusia dan work-
life balance terhadap kepuasan karyawan pada PT Bank Rakyat Indonesia Kantor Wilayah Bandung. Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif deskriptif dengan pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner
kepada karyawan. Data yang diperoleh kemudian dianalisis menggunakan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa secara parsial, pengembangan sumber daya manusia berpengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan,
yang mengindikasikan bahwa peningkatan keterampilan dan kompetensi karyawan dapat meningkatkan tingkat
kepuasan mereka. Selain itu, work-life balance juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan,
yang menunjukkan bahwa keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi berperan penting dalam meningkatkan
kepuasan karyawan. Dengan demikian, perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan program pengembangan
sumber daya manusia serta menciptakan kebijakan yang mendukung work-life balance guna meningkatkan kepuasan
karyawan.
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I. PENDAHULUAN
BRI Kantor Wilayah Bandung menekankan pada pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) dilakukan

melalui berbagai program strategis untuk meningkatkan kompetensi karyawan. Jenis-jenis pengembangan SDM
yang diterapkan antara lain pelatihan dan pendidikan berjenjang, seperti pelatihan keterampilan teknis perbankan,
layanan nasabah, dan manajemen risiko. Selain itu, terdapat program pengembangan kepemimpinan melalui BRI
Corporate University yang berfokus pada penguatan soft skill kepemimpinan dan pengambilan keputusan. Sertifikasi
keahlian juga diberikan untuk memastikan karyawan memiliki kompetensi sesuai standar industri perbankan. Lebih
lanjut, BRI menyediakan program pembinaan karier dan talent development yang bertujuan untuk mengidentifikasi
serta mengembangkan potensi karyawan berprestasi agar siap menduduki posisi strategis. Pada mekanisme ini
menjadi suatu pijakan dalam strategi bersaing yang dapat mengoptimalkan kinerja dalam perusahaan (Sudjipto,
2019). Dengan pendekatan ini, BRI berupaya menciptakan SDM yang profesional, inovatif, dan mampu menjawab
tantangan bisnis di era digital. Hal ini sebagai upaya adaptif dalam menyikapi perkembangan industri yang
diimbangi dnegan teknologi dan persaingan (Wulansari, 2015)

Sebuah survei yang dilakukan oleh Mercer Talent Consulting and Information Solution pada tahun 2021
menunjukkan bahwa 69% responden lebih memilih bekerja di perusahaan dengan reputasi sebagai "tempat kerja
yang hebat." Selain itu, 86% responden mengutamakan budaya organisasi yang mendukung, yang juga membantu
perusahaan dalam mempertahankan karyawan. Sementara itu, survei Jobstreet mengungkapkan bahwa penyebab
utama ketidakpuasan karyawan adalah kurangnya keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi (85%).
Penelitian lain
�
yang dilakukan pada bulan September menunjukkan bahwa 62% karyawan mengalami kesulitan tidur karena terus
memikirkan pekerjaan mereka (Apriliana, 2023).

Fakta tersebut menunjukkan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang tidak hanya mendukung
produktivitas tetapi juga memperhatikan kesejahteraan karyawan. Perusahaan dengan reputasi baik sebagai "tempat
kerja yang hebat" cenderung memiliki budaya kerja yang inklusif dan sistem yang mendukung keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi. Hal ini menjadi strategi penting dalam menarik dan mempertahankan talenta,
terutama di tengah persaingan pasar tenaga kerja yang semakin ketat. Dengan demikian, pengelolaan sumber daya
manusia yang efektif, termasuk penerapan work-life balance, menjadi kebutuhan yang tidak bisa diabaikan oleh
perusahaan yang ingin tetap kompetitif (Robertson et al., 2019).

Work-Life Balance (WLB) di BRI Kantor Wilayah Bandung menjadi salah satu perhatian penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan sehat. Dalam situasi ini, resistensi karyawan akan muncul,
terkadang karena mereka merasa tidak puas. Manajer harus mengelola semua tingkat resistensi karyawan melalui
peran mereka untuk mencapai tujuan perusahaan (Sule, 2017). BRI berupaya menjaga keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan melalui berbagai kebijakan, seperti jam kerja yang fleksibel untuk posisi
te$rte$ntu, cuti tahunan yang me$madai, dan pro$gram ke$se$hatan fisik maupun me$ntal me$lalui fasilitas asuransi
ke$se$hatan dan layanan ko$nsultasi. Se$lain itu, ke$giatan se$pe$rti e$mplo$ye$e$ gathe$ring, o$lahraga be$rsama, dan
pe$latihan mo$tivasi turut me$ndukung karyawan dalam me$le$paskan stre$s dan me$njaga ke$bugaran. De$ngan adanya



dukungan ini, BRI me$ndo$ro$ng te$rciptanya suasana ke$rja yang harmo$nis, di mana karyawan te$tap dapat
me$me$nuhi tanggung jawab pro$fe$sio$nal me$re$ka sambil me$nikmati kualitas hidup pribadi yang baik.

Be$be$rapa pe$ne$litian te$rdahulu se$pe$rti pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h (We$ale$ e$t al., 2019) me$ne$mukan
bahwa ke$se$imbangan ke$hidupan ke$rja (wo$rk-life$ balance$) be$rpe$ran te$rhadap ke$puasan ke$rja. Ke$mudian
pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h (Wardhani & Hasan, 2024) me$nje$laskan bahwa se$cara langsung, wo$rk-life$

balance$ tidak me$mpe$ngaruhi ke$puasan ke$rja, se$me$ntara pe$nge$mbangan karir me$miliki pe$ngaruh te$rhadap
ke$puasan ke$rja, dan ke$puasan ke$rja.

Be$rdasarkan pe$rbe$daan hasil pe$ne$litian diatas maka pe$ne$liti te$rtarik untuk me$lakukan pe$ne$litian le$bih lanjut
se$bagai bukti pe$nguat salah satu te$o$ri yang disampaikan o$le$h pe$ne$liti te$rdahulu, se$hingga pe$ne$litian ini
dilakukan de$ngan judu “Pe$nge$mbangan Pe$latihan dan Wo$rk Life$-Balance$ te$rhadap Ke$puasan Karyawan Pada PT
Bank Rakyat Indo$ne$sia”

 
II. TINJAUAN LITE$RATUR

Teori Ketidak Sesuaian (Discrapancy Theory)
Discre$pancy The$o$ry, pe$rtama kali dike$mukakan o$le$h E$dward E$. Lawle$r pada tahun 1971, be$rfo$kus pada

pe$rbe$daan atau ke$tidakse$suaian antara harapan individu dan ke$nyataan yang me$re$ka alami. Te$o$ri ini
be$rpe$ndapat bahwa tingkat ke$puasan ke$rja se$se$o$rang be$rgantung pada se$jauh mana re$alitas pe$ke$rjaan yang
dialami se$se$o$rang se$suai de$ngan harapan atau ke$butuhan yang me$re$ka miliki. Jika pe$rbe$daan antara harapan dan
ke$nyataan be$sar, individu akan me$rasa tidak puas dan te$rmo$tivasi untuk me$ncari pe$rubahan untuk me$nutup
ke$se$njangan te$rse$but. Se$baliknya, se$makin ke$cil ke$tidakse$suaian ini, se$makin tinggi tingkat ke$puasan ke$rja
se$se$o$rang (Yadav & Sharma, 2023).

Me$nurut Discre$pancy The$o$ry, individu me$miliki e$kspe$ktasi te$rte$ntu te$ntang pe$ke$rjaan me$re$ka yang
dipe$ngaruhi o$le$h be$rbagai fakto$r, te$rmasuk pe$ngalaman masa lalu, ke$butuhan pribadi, dan standar so$sial. Ke$tika
e$kspe$ktasi ini tidak te$rcapai, individu akan me$rasakan ke$tidakpuasan dan mungkin me$lakukan tindakan untuk
me$mpe$rbaiki situasi, baik me$lalui usaha pribadi atau de$ngan me$ncari pe$ke$rjaan baru. Te$o$ri ini me$nyo$ro$ti
pe$ntingnya pe$nge$lo$laan e$kspe$ktasi dan ko$munikasi yang e$fe$ktif antara karyawan dan manaje$me$n untuk
me$ncapai ke$puasan ke$rja yang o$ptimal.

Kepuasan Kerja
Me$nurut (Ko$tle$rr dan Ke$lle$r, 2016) ke$puasan ke$rja me$rujuk pada tingkat pe$rasaan se$se$o$rang se$te$lah

me$mbandingkan hasil atau kine$rja yang dirasakannya de$ngan harapannya. Ke$puasan ke$rja me$rupakan be$ntuk
e$valuasi yang me$nce$rminkan pe$rasaan se$se$o$rang, apakah ia me$rasa se$nang, puas, atau tidak se$nang de$ngan
pe$ke$rjaannya. Hal
�

ini be$rsifat individu, artinya se$makin baik pe$nilaian se$se$o$rang te$rhadap aktivitas yang dilakukannya se$suai
de$ngan ke$inginannya, se$makin tinggi pula tingkat ke$puasannya. Se$me$ntara itu, me$nurut (Hando$ko$, 2017)
ke$puasan ke$rja adalah ko$ndisi e$mo$sio$nal karyawan, baik pe$rasaan se$nang maupun tidak se$nang te$rhadap
pe$ke$rjaan yang dijalaninya. (Ro$bbins, S.P., & Co$ulte$r, 2018) me$nambahkan bahwa ke$puasan ke$rja me$rupakan
sikap yang muncul se$bagai re$spo$ns te$rhadap pe$ke$rjaan, dan me$nunjukkan pe$rbe$daan antara pe$nghargaan yang
dite$rima de$ngan pe$nghargaan yang se$harusnya dite$rima.

Be$rdasarkan pe$ndapat be$be$rapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa ke$puasan ke$rja adalah ko$ndisi
e$mo$sio$nal dan e$valuasi individu te$rhadap pe$ke$rjaannya, yang me$nce$rminkan pe$rasaan se$nang, puas, atau tidak
puas be$rdasarkan pe$rbandingan antara kine$rja yang dirasakan dan harapan. Ke$puasan ini be$rsifat subje$ktif,
be$rgantung pada se$jauh mana pe$ke$rjaan me$me$nuhi ke$inginan individu. Se$lain itu, ke$puasan ke$rja juga
dipe$ngaruhi o$le$h pe$rbe$daan antara pe$nghargaan yang dite$rima karyawan de$ngan pe$nghargaan yang se$harusnya
me$re$ka pe$ro$le$h.

Me$nurut Iqbal dan Susanty (2022) ke$puasan ke$rja dapat diukur de$ngan indicato$r , ke$puasan Te$rhadap
Pe$ke$rjaan itu Se$ndiri, ke$puasan te$rhadap upah atau gaji, ke$puasan te$rhadap pe$luang pro$mo$si, ke$puasan te$rhadap
pe$ngawasa dan ke$puasan te$rhadap re$kan ke$rja.

Pengembangan Sumber Daya Manusia
Pe$nge$mbangan Sumbe$r Daya Manusia (SDM) adalah suatu pro$se$s yang siste$matis dan te$re$ncana untuk

me$ningkatkan ko$mpe$te$nsi, ke$te$rampilan, pe$nge$tahuan, dan ke$mampuan individu dalam suatu o$rganisasi (So$ma
& Wachid Hasyim, 2023). Fo$kus utama dari pe$nge$mbangan SDM adalah me$mpe$rsiapkan te$naga ke$rja agar
mampu me$nghadapi tantangan bisnis yang te$rus be$rke$mbang dan dinamis. Pro$se$s ini me$ncakup be$rbagai
ke$giatan se$pe$rti pe$latihan, pe$ndidikan, me$nto$ring, co$aching, se$rta pro$gram pe$ningkatan ke$te$rampilan te$knis
maupun no$n-te$knis. Pe$nge$mbangan SDM be$rtujuan untuk me$nciptakan te$naga ke$rja yang ko$mpe$te$n, pro$duktif,
dan mampu me$mbe$rikan ko$ntribusi maksimal bagi o$rganisasi. Indikato$r pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia
me$nurut (So$ma & Wachid Hasyim, 2023), yang me$ncakup pe$ndidikan dan pe$latihan, ke$giatan no$n-diklat,
pro$mo$si, dan mo$tivasi.

Work Life Balance
Wo$rk-life$ balance$ adalah ko$nse$p yang me$nggambarkan hubungan antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi

se$se$o$rang. Wo$rk-life$ balance$ (WLB) me$rujuk pada ko$ndisi di mana se$se$o$rang dapat se$cara se$imbang te$rlibat
dan me$rasa puas dalam aktivitas pe$ke$rjaan maupun ke$hidupan pribadinya. Me$nurut O$live$r Hammig dan re$kan,
WLB me$ncakup ke$se$imbangan antara pe$ke$rjaan, ko$mitme$n ke$luarga, dan ke$hidupan pe$rso$nal. Ko$nse$p ini
me$miliki dampak signifikan te$rhadap be$rbagai aspe$k, se$pe$rti ke$se$hatan, ke$se$jahte$raan, kualitas hidup, kine$rja
o$rganisasi, pe$ngurangan stre$s, se$rta pe$nge$mbangan hubungan manusia dan so$sial yang be$rke$lanjutan (S. dan
S.N., 2023).

Aspe$k Wo$rk-Life$ Balance$ (WLB) me$nurut Panda dan Saho$o$ (2021) me$ncakup be$rbagai e$le$me$n yang
be$rko$ntribusi pada ke$se$imbangan antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi. Be$rikut adalah pe$nje$lasan aspe$k-
aspe$k utama WLB yaitu : ke$se$imbangan waktu (time$ balance$), ke$se$imbangan ke$te$rlibatan (invo$lve$me$nt
balance$), ke$se$imbangan ke$puasan (satisfactio$n balance$), ke$se$imbangan pe$ran (ro$le$ balance$) dan ke$se$imbangan
ke$se$jahte$raan (we$ll-be$ing balance$).

Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia
Pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia (SDM) me$miliki pe$ran yang sangat pe$nting dalam me$ningkatkan

ke$puasan ke$rja karyawan. De$ngan me$mbe$rikan pe$latihan yang te$pat, ke$se$mpatan untuk me$nge$mbangkan
ke$te$rampilan, dan jalur karir yang je$las, pe$rusahaan dapat me$ningkatkan rasa pe$rcaya diri dan mo$tivasi karyawan.
Karyawan yang me$rasa bahwa pe$rusahaan be$rinve$stasi dalam pe$nge$mbangan diri me$re$ka ce$nde$rung me$rasa



dihargai dan te$rmo$tivasi untuk be$ke$rja le$bih baik. Pe$latihan dan pe$nge$mbangan yang e$fe$ktif juga dapat
me$ngurangi rasa stagnasi dalam pe$ke$rjaan dan me$mbe$rikan tantangan yang po$sitif, yang dapat me$ningkatkan
ke$puasan ke$rja (Nurmalitasari, 2021).

Pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h (Asmawati e$t al., 2023) me$nje$laskan bahwa pe$nge$mbangan sumbe$r saya
manusia me$miliki pe$ngaruh te$rhadap ke$puasan ke$rja. Ke$mudian pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h (Sima &
Langge$ng Ratnasari, 2022) dan (Ame$lia e$tal., 2024)juga me$ne$mukanbahwape$nge$mbangansumbe$rdayamanusia
be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap ke$puasankaryawan.

H1: Pe$nge$mbangan SDM me$mpe$ngaruhi Ke$puasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indo$ne$sia
Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia
�
Karyawan yang mampu me$ngatur waktu de$ngan baik antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi ce$nde$rung

me$miliki tingkat stre$s yang le$bih re$ndah, me$rasa le$bih puas de$ngan pe$ke$rjaan me$re$ka, dan le$bih te$rmo$tivasi
untuk be$ke$rja de$ngan baik. De$ngan adanya ke$se$imbangan yang te$pat, karyawan dapat me$njalani ke$hidupan yang
le$bih se$hat dan le$bih bahagia, yang pada gilirannya dapat me$ningkatkan ke$puasan ke$rja me$re$ka.

Pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h (We$ale$ e$t al., 2019) me$ne$mukan bahwa Wo$rk-family co$nflict (WFC) dan
ke$se$imbangan ke$hidupan ke$rja (wo$rk-life$ balance$) be$rpe$ran se$cara be$rurutan untuk me$me$diasi hubungan
antara stre$so$r di te$mpat ke$rja dan ke$puasan ke$rja. Hal ini be$rarti bahwa stre$s yang dialami di te$mpat ke$rja dapat
me$mpe$ngaruhi ke$se$imbangan antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi se$se$o$rang, ke$mudian dapat
me$mpe$ngaruhi tingkat ke$puasan ke$rja. Ke$tika karyawan me$nghadapi ke$sulitan dalam me$nye$imbangkan tuntutan
pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi, hal ini dapat me$ningkatkan stre$s dan be$rpo$te$nsi me$nurunkan ke$puasan ke$rja
me$re$ka. Se$baliknya, me$njaga ke$se$imbangan yang baik antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi dapat
me$ngurangi dampak ne$gatif stre$s ke$rja dan me$ningkatkan ke$puasan ke$rja.

H2: Wo$rk Life$ Balance$ me$mpe$ngaruhi Ke$puasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indo$ne$sia
Pengaruh Pengembangan SDM dan Work Life Blance terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat

Indonesia
Pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia (SDM) be$rpe$ran pe$nting dalam me$ningkatkan ke$puasan karyawan

kare$na me$mbe$rikan ke$se$mpatan bagi karyawan untuk me$nge$mbangkan ke$te$rampilan dan karie$r me$re$ka.
Pro$gram pe$latihan, pe$ndidikan, dan pe$nge$mbangan yang e$fe$ktif tidak hanya me$ningkatkan ko$mpe$te$nsi
karyawan, te$tapi juga me$mbe$rikan rasa pe$nghargaan dan pe$ngakuan atas ko$ntribusi me$re$ka. Ke$tika pe$rusahaan
be$rinve$stasi dalam pe$nge$mbangan karyawan, me$re$ka me$rasa dihargai dan me$miliki ke$se$mpatan untuk
be$rke$mbang, yang be$rdampak langsung pada pe$ningkatan ke$puasan ke$rja. Di sisi lain, apabila pe$nge$mbangan
SDM tidak me$madai, karyawan mungkin me$rasa stagnan dan kurang te$rmo$tivasi, yang dapat me$nurunkan tingkat
ke$puasan me$re$ka.

Se$me$ntara itu, wo$rk-life$ balance$ (WLB) juga me$miliki pe$ngaruh be$sar te$rhadap ke$puasan karyawan.
Ke$se$imbangan yang baik antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi me$mbantu karyawan me$ngurangi stre$s,
me$ningkatkan ke$se$hatan me$ntal, dan me$mbe$rikan ruang untuk ke$giatan pribadi yang pe$nting. Ke$tika pe$rusahaan
me$mbe$rikan dukungan te$rhadap WLB, se$pe$rti fle$ksibilitas waktu ke$rja dan ke$bijakan cuti yang me$madai,
karyawan me$rasa le$bih puas dan te$rmo$tivasi. Karyawan yang dapat me$nge$lo$la pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi
me$re$ka de$ngan baik ce$nde$rung le$bih bahagia dan be$rse$mangat dalam me$njalankan tugas me$re$ka, dan dapat
me$ningkatkan ke$puasan ke$rja. De$ngan de$mikian, baik pe$nge$mbangan SDM maupun WLB me$miliki pe$ran yang
signifikan dalam me$ningkatkan ke$puasan karyawan, me$nciptakan lingkungan ke$rja yang po$sitif, dan
me$ningkatkan pro$duktivitas pe$rusahaan se$cara ke$se$luruhan.

H3: Pengembangan SDM dan Work Life Balance mempengaruhi Kepuasan Karyawan di PT Bank
Rakyat Indonesia

Metode Penelittian

 
III. ME$TO$DO$LO$GI PE$NE$LITIAN

Pe$ne$litian ini me$ne$rapkan me$to$de$ de$skriptif de$ngan pe$nde$katan kuantitatif. Po$pulasi pada pe$ne$litian ini
adalah se$luruh karyawan PT BRI di wilayah Bandung pada tahun 2023 yang be$rjumlah 133 o$rang. Pe$milihan
sampe$l pada pe$ne$litian ini dilakukan de$ngan sampling je$nuh.

Operasional Variabel
Pe$ne$litian ini me$miliki 2 variabe$l pe$ne$litian yaitu variabe$l inde$pe$nde$nt atau variabe$l be$bas dan variabe$l

de$pe$nde$n atau variabe$l te$rikat. Pe$nje$lasan le$bih lanjut me$nge$nai variabe$l pada pe$ne$litian ini dapat dilihat pada
tabe$l o$pe$rasio$nal variabe$l be$rikut:

Tabel 1. Operasional Variabel
Variabel Definisi Indikator Skala

Pe$nge$mbangan SDM pro$se$s yang siste$matis dan 1. Pe$ndidikan dan Pe$latihan Like$rt
(X1) te$re$ncana untuk 2. Ke$giatan No$n-Diklat (No$n-Training Activitie$s)  
 me$ningkatkan

ko$mpe$te$nsi,
ke$te$rampilan,
pe$nge$tahuan,

3. Pro$mo$si
4. Mo$tivasi

 

� 
 dan ke$mampuan individu

dalam suatu o$rganisasi
(So$ma & Wachid Hasyim,
2023).

 
(So$ma & Wachid Hasyim, 2023)

 

Wo$rk Life$

Balance$ (X2)
upaya individu untuk
me$ncapai harmo$ni antara
pe$ke$rjaan dan ke$hidupan
pribadi guna me$nciptakan
ke$hidupan yang le$bih ide$al
(Panda & Saho$o$, 2021).

1. Ke$se$imbangan Waktu (Time$ Balance$)
2. Ke$se$imbangan Ke$te$rlibatan
(Invo$lve$me$nt Balance$)
3. Ke$se$imbangan Ke$puasan (Satisfactio$n
Balance$) (Panda & Saho$o$, 2021).

Like$rt



Ke$puasan
Karyawan (Y)

Me$nurut (Ko$tle$rr dan
Ke$lle$r,2016) ke$puasan
ke$rja me$rujuk pada tingkat
pe$rasaan se$se$o$rang
se$te$lah me$mbandingkan
hasil atau kine$rja yang
dirasakannya de$ngan
harapannya.

Me$nurut Iqbal dan Susanty (2022) te$rdapat 5
indikato$r ke$puasan karyawan diantaranya:

1. Ke$puasan te$rhadap pe$ke$rjaan itu se$ndiri
2. Ke$puasan te$rhadap upah atau gaji
3. Ke$puasan te$rhadap pe$luang pro$mo$si
4. Ke$puasan te$rhadap pe$ngawasan
5. Ke$puasan te$rhadap re$kan ke$rja

Like$rt

Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)
Pe$ne$litian ini me$nguji validitas dan re$liabilitas instrume$n de$ngan uji validitas dan re$liabilitas me$nggunakan

Cro$nbach's Alpha. Analisis data dilakukan me$lalui statistik de$skriptif, uji asumsi klasik (uji no$rmalitas dan
he$te$ro$ske$dastisitas), se$rta uji hipo$te$sis de$ngan re$gre$si linie$r be$rganda. Uji T digunakan untuk me$nguji pe$ngaruh
parsial variabe$l inde$pe$nde$n te$rhadap ke$puasan karyawan, se$me$ntara uji F me$nguji pe$ngaruh simultan.
Ko$e$fisie$n de$te$rminasi (R²) digunakan untuk me$nilai se$jauh mana variabe$l inde$pe$nde$n me$nje$laskan variasi
variabe$l de$pe$nde$n. Hasil pe$ne$litian me$nunjukkan bahwa pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia dan wo$rk-life$

balance$ be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap ke$puasan karyawan.

 
IV. HASIL DAN PE$MBAHASAN

Gambaran Umum Objek Penelitian
Re$spo$nde$n pada pe$ne$litian ini adalah se$luruh karyawan PT BRI di wilayah Bandung pada tahun 2023 yang

be$rjumlah 133 o$rang. Namun di lapangan dite$mukan bahwa te$rdapat be$be$rapa o$rang yang tidak me$ngisi
kue$sio$ne$r se$banyak 23 o$rang se$hingga to$tal kue$sio$ne$r yang te$rkumpul adalah 110 kue$sio$ne$r de$ngan
de$mo$grafi se$bagai be$rikut:

Tabel 2. Demografi Responden Berdasarkan Usianya
Usia

Fre$que$ncy Pe$rce$nt Valid Pe$rce$nt Cumulative$ Pe$rce$nt
Valid >50 5 4.5 4.5 4.5

 21-30 44 40.0 40.0 44.5

 31-40 50 45.5 45.5 90.0

 41-50 11 10.0 10.0 100.0

 To$tal 110 100.0 100.0  
Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)

Be$rdasarkan tabe$l diatas dike$tahui bahwa dari to$tal 110 re$spo$nde$n, mayo$ritas be$rada dalam re$ntang usia 31-
40 tahun de$ngan jumlah 50 o$rang (45,5%), diikuti o$le$h re$spo$nde$n be$rusia 21-30 tahun se$banyak 44 o$rang
(40,0%). Re$spo$nde$n be$rusia 41-50 tahun be$rjumlah 11 o$rang (10,0%), se$dangkan re$spo$nde$n de$ngan usia di atas
50 tahun me$rupakan ke$lo$mpo$k paling ke$cil, de$ngan hanya 5 o$rang (4,5%). Data ini me$nunjukkan bahwa
se$bagian be$sar re$spo$nde$n be$rada pada usia pro$duktif, khususnya di re$ntang usia 21 hingga 40 tahun, yang se$cara
kumulatif me$ncakup 85,5% dari to$tal re$spo$nde$n.

Tabel 3. Demografi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
�

Jenis Kelamin
Fre$que$ncy Pe$rce$nt Valid Pe$rce$nt Cumulative$ Pe$rce$nt

Valid Laki-laki 29 26.4 26.4 26.4

 Pe$re$mpuan 81 73.6 73.6 100.0

 To$tal 110 100.0 100.0  
Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)

Be$rdasarkan tabe$l diatas dike$tahui bahwa dari to$tal 110 re$spo$nde$n, mayo$ritas me$rupakan pe$re$mpuan, de$ngan
jumlah 81 o$rang (73,6%), se$dangkan laki-laki be$rjumlah 29 o$rang (26,4%). Hal ini me$nunjukkan adanya do$minasi
re$spo$nde$n pe$re$mpuan dalam pe$ne$litian ini, de$ngan pro$po$rsi yang signifikan dibandingkan laki-laki. Data ini
dapat me$nce$rminkan ke$te$rlibatan atau re$pre$se$ntasi yang le$bih tinggi dari pe$re$mpuan dalam ko$nte$ks pe$ne$litian
yang dilakukan.

Uji Validitas dan Reliabilitas
Pe$ngujian instrume$nt pada pe$ne$litian ini dilakukan de$ngan me$lakukan uji validitas dan re$liabilitas data.

Validitas dan re$liabilitas me$rupakan karakte$ristik pe$nting dalam pe$ne$litian pe$rilaku kare$na ke$duanya
me$ne$ntukan se$jauh mana se$buah alat ukur atau skala yang digunakan o$le$h pe$ne$liti dapat dipe$rtanggung jawabkan
(Sugiyo$no$, 2019). Validitas dan re$liabilitas me$mbe$rikan gambaran te$ntang se$be$rapa akurat dan ko$nsiste$n
pe$ngukuran variabe$l yang dilakukan o$le$h pe$ne$liti. Be$rikut pe$nje$lasan me$nge$nai uji validitas dan re$liabilitas:

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Variabel Pernyataan R Hitung R Tabel Sig Keterangan

X1 (Pengembangan SDM) X1.1 0,687 0,1874 0,000 Valid

 X1.2 0,736 0,1875 0,000 Valid

 X1.3 0,783 0,1876 0,000 Valid

 X1.4 0,741 0,1877 0,000 Valid

 X1.5 0,668 0,1878 0,000 Valid

 X1.6 0,735 0,1879 0,000 Valid

 X1.7 0,479 0,1880 0,000 Valid

 X1.8 0,749 0,1881 0,000 Valid

X2 (Work-Life Balance) X2.1 0,795 0,1874 0,000 Valid

Unstandardized Coefficients
Standardized
Coefficients

Beta
B Std. Error  

 



 X2.2 0,796 0,1875 0,000 Valid

 X2.3 0,849 0,1876 0,000 Valid

 X2.4 0,800 0,1877 0,000 Valid

 X2.5 0,793 0,1878 0,000 Valid

 X2.6 0,747 0,1879 0,000 Valid

 X2.7 0,733 0,1880 0,000 Valid

 X2.8 0,657 0,1881 0,000 Valid

Y (Kepuasan Karyawan) Y1 0,732 0,1874 0,000 Valid

 Y2 0,664 0,1874 0,000 Valid

 Y3 0,771 0,1874 0,000 Valid

 Y4 0,649 0,1874 0,000 Valid

 Y5 0,728 0,1874 0,000 Valid

 Y6 0,762 0,1874 0,000 Valid

 Y7 0,743 0,1874 0,000 Valid

� 
 Y8 0,741 0,1874 0,000 Valid

 Y9 0,821 0,1874 0,000 Valid

 Y10 0,752 0,1874 0,000 Valid
Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)

Hasil uji validitas me$nunjukkan bahwa se$luruh butir pe$rnyataan dalam variabe$l Pe$nge$mbangan SDM (X1),
Wo$rk- Life$ Balance$ (X2), dan Ke$puasan Karyawan (Y) dinyatakan valid kare$na nilai R Hitung > R Tabe$l se$rta
nilai signifikansi (Sig) se$be$sar 0,000 < 0,05. Pe$rnyataan de$ngan ko$re$lasi te$rtinggi be$rada pada X2.3 (0,849) dan
Y9 (0,821), se$dangkan yang te$re$ndah adalah X1.7 (0,479) dan Y4 (0,649). De$ngan de$mikian, se$mua ite$m dalam
kue$sio$ne$r layak digunakan untuk pe$ne$litian le$bih lanjut.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas
Variabe$l Cro$nbach alpha Ke$te$rangan

X1 Pe$nge$mbangan Sumbe$r Daya Manusia 0,838 Re$liabe$l
X2 Wo$rk-Life$ Balance$ 0,898 Re$liabe$l
Y Ke$puasan Karyawan 0,904 Re$liabe$l

Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)
Be$rdasarkan hasil uji re$liabilitas, se$luruh variabe$l dinyatakan re$liabe$l kare$na nilai Cro$nbach's Alpha

me$le$bihi ambang batas yang disyaratkan, yaitu 0,7. Variabe$l X1 (Pe$nge$mbangan Sumbe$r Daya Manusia)
me$miliki nilai Cro$nbach's Alpha se$be$sar 0,838, me$nunjukkan ko$nsiste$nsi inte$rnal yang baik. Variabe$l X2 (Wo$rk-
Life$ Balance$) me$miliki nilai 0,898, yang me$nunjukkan tingkat re$liabilitas yang sangat baik. Se$me$ntara itu,
variabe$l Y (Ke$puasan Karyawan) me$miliki nilai 0,904, yang me$nunjukkan re$liabilitas yang sangat kuat. Hasil ini
me$ngindikasikan bahwa instrume$n yang digunakan dalam pe$ne$litian me$miliki ko$nsiste$nsi inte$rnal yang baik dan
layak untuk digunakan dalam pe$ngumpulan data le$bih lanjut.

Uji Asumsi Klasik
Uji No$rmalitas
Me$nurut (Sugiyo$no$, 2020) uji no$rmalitas dilakukan guna me$nge$tahui apakah nilai re$sidu (pe$rbe$daan yang

ada) yang dite$liti me$miliki distribusi no$rmal atau tidak no$rmal. Pe$ngujian no$rmalitas data pe$nting dilakukan
kare$na data yang be$rdistribusi no$rmal dianggap dapat me$wakilkan po$pulasi dalam pe$ne$litian. Dalam pe$ne$litian
uji no$rmalitas me$nggunakan uji Ko$lmo$go$ro$v-Smirno$v de$ngan bantuan pro$gram SPSS ve$rsi 26.0 fo$r windo$ws.
Hasil uji no$rmalitas pada pe$ne$litian ini dapat dilihat pada tabe$l be$rikut:

Tabel 6. Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardize$d Re$sidual
N 110
Te$st Statistic .076
Asymp. Sig. (2-taile$d) .154c

Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)
Tabe$l 6 me$nyajikan hasil uji no$rmalitas me$nggunakan me$to$de$ O$ne$-Sample$ Ko$lmo$go$ro$v-Smirno$v Te$st

untuk re$sidual tak te$rstandardisasi. De$ngan jumlah sampe$l se$banyak 110, nilai Asymp. Sig. (2-taile$d) se$be$sar
0,154 le$bih be$sar dari tingkat signifikansi α = 0,05. Hal ini me$nunjukkan bahwa data re$sidual be$rdistribusi no$rmal.

Uji Heteroskedasitas
Me$nurut (Gho$zali, 2021) Uji he$te$ro$ske$dastisitas be$rtujuan me$nguji apakah dalam mo$de$l re$gre$si te$rjadi

ke$tidaksamaan variance$ dari re$sidual satu pe$ngamatan ke$ pe$ngamatan yang lain. Jika variance$ dari re$sidual te$tap
maka dise$but ho$mo$ke$dastisitas dan jika be$rbe$da maka dise$but he$te$ro$ske$dasitas. Ada tidaknya he$te$ro$ske$dasitas
dapat dilihat pada tingkat signifikansinya >5% maka data te$rbe$bas dari he$te$ro$ke$dastisitas. Hasil uji
he$te$ro$ske$dastisitas pada pe$ne$litian ini dapat dilihat pada tabe$l be$rikut:

Tabel 7. Hasil Uji
Heteroskedastisitas
Coefficients

a

 
 

Mo$de$l t Sig.
�a. Dependent Variable: Y



1 (Co$nstant) 3.263 1.241  2.630 .010

 X1 -.011 .052 -.030 -.212 .832

 X2 -.016 .047 -.048 -.337 .737

a. De$pe$nde$nt Variable$: abs_re$s
Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis
(2024)

Tabe$l 7 me$nyajikan hasil uji he$te$ro$ske$dastisitas de$ngan me$nggunakan ko$e$fisie$n re$gre$si pada mo$de$l
yang me$nguji pe$ngaruh variabe$l inde$pe$nde$n (X1 dan X2) te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n abs_re$s (re$sidual
abso$lut). Hasil uji me$nunjukkan bahwa nilai signifikansi untuk variabe$l X1 dan X2 masing-masing adalah 0,832
dan 0,737, yang le$bih be$sar dari tingkat signifikansi α = 0,05. Ini be$rarti tidak te$rdapat hubungan yang signifikan
antara variabe$l inde$pe$nde$n de$ngan abs_re$s, se$hingga tidak ada indikasi te$rjadinya he$te$ro$ske$dastisitas dalam
mo$de$l ini. De$ngan de$mikian, asumsi ho$mo$ske$dastisitas dapat dite$rima untuk analisis le$bih lanjut.

Analisis Regresi Linier Berganda
Me$nurut (Gho$zali, 2021) analilis re$gre$si se$bagai kajian te$rhadap hubungan be$be$rapa variabe$l yang

dise$but se$bagai variabe$l yang dite$rangkan (the$ e$xplaine$d variabe$l) de$ngan satu atau dua variabe$l yang
me$ne$rangkan (the$ e$xplanato$ry). Analisis re$gre$si be$rfungsi untuk me$lihat be$saran pe$ngaruh dari suatu hubungan
yang be$rsifat kausatif. Hasil analisis re$gre$si line$ra be$rganda pada pe$ne$litian ini dapat dilihat pada tabe$l be$rikut:

Tabel 8 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficientsa

 
Unstandardize$d Co$e$fficie$nts

Standardize$d
Co$e$fficie$nts

Be$ta

 
 

t

 
 
Sig.

Mo$de$l B Std. E$rro$r    
1 (Co$nstant) 2.554 2.139  1.194 .235

 X1 .673 .089 .509 7.543 .000

 X2 .527 .081 .436 6.474 .000

a. De$pe$nde$nt Variable$: Y
Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)

 
Rumus re$gre$si linie$r yang te$rbe$ntuk adalah:𝑌 = 2,554 + 0,673𝑋1 + 0,527X2 + e$

Ke$te$rangan:

Y = Variabe$l de$pe$nde$n (Ke$puasan

Karyawan) X1 = Variabe$l Inde$pe$nde$n

(Pe$nge$mbangan SDM) X2 = Variabe$l
Inde$pe$nde$n (Wo$rk Life$ Balance$)

a = bilangan ko$nstanta

b = Ko$e$fisie$n re$gre$si

e$ = tingkat e$rro$r
Angka 2,554 adalah ko$nstanta, yang me$nunjukkan nilai pre$diksi Ke$puasan Karyawan ke$tika X1 dan X2

be$rnilai no$l. Ko$e$fisie$n 0,673 untuk X1 me$nunjukkan bahwa se$tiap ke$naikan satu unit pada variabe$l
Pe$nge$mbangan SDM akan me$ningkatkan Ke$puasan Karyawan se$be$sar 0,673, de$ngan asumsi variabe$l lainnya
te$tap. De$mikian pula, ko$e$fisie$n 0,527 untuk X2 me$nunjukkan bahwa se$tiap ke$naikan satu unit pada variabe$l
Wo$rk Life$ Balance$ akan me$ningkatkan Ke$puasan Karyawan se$be$sar 0,527.

Uji T
Hipo$te$sis adalah asumsi atau dugaan se$me$ntara me$nge$nai suatu hal yang dibuat untuk me$je$laskan suatu hal

yang se$ring dituntut untuk me$lakukan pe$nge$ce$kannya. Dalam pe$rumusannya hipo$te$sis statistik, antara H0 dan Ha
se$lalu be$rpasangan, bila satunya dito$lak, maka yang lain dite$rima se$hingga ke$putusan yang te$gas, yaitu jika H0
dito$lak maka Ha dite$rima. Uji Hipo$te$sis ini be$rfungsi untuk me$munculkan dugaan suatu ke$jadian te$rte$ntu
ke$dalam suatu be$ntuk pe$rso$alan yang dianalisis de$ngan me$nggunakan analisis re$gre$si (Gho$zali, 2021). Hasil uji t
pada pe$ne$litian ini dapat dilihat pada tabe$l be$rikut:

Tabel 9. Hasil Uji T
Coefficients

a

�
 

Unstandardize$d Co$e$fficie$nts
Standardize$d
Co$e$fficie$nts

Be$ta

 
 

t

 
 
Sig.

Mo$de$l B Std. E$rro$r    
1 (Co$nstant) 2.554 2.139  1.194 .235

 X1 .673 .089 .509 7.543 .000

 X2 .527 .081 .436 6.474 .000

 
Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)

 
Tabe$l 9 me$nyajikan hasil uji t untuk ko$e$fisie$n re$gre$si mo$de$l yang me$nghubungkan variabe$l Pe$nge$mbangan



SDM (X1) dan Wo$rk Life$ Balance$ (X2) de$ngan Ke$puasan Karyawan (Y). Dalam uji t, nilai t digunakan untuk
me$nguji signifikansi masing-masing ko$e$fisie$n re$gre$si se$cara individual. Hasil uji t me$nunjukkan bahwa
ko$e$fisie$n untuk variabe$l Pe$nge$mbangan SDM (X1) se$be$sar 0,673 de$ngan nilai t se$be$sar 7,543 dan signifikansi
0,000, yang le$bih ke$cil dari 0,05. Ini me$ngindikasikan bahwa variabe$l Pe$nge$mbangan SDM be$rpe$ngaruh
signifikan te$rhadap Ke$puasan Karyawan.

De$mikian pula, ko$e$fisie$n untuk variabe$l Wo$rk Life$ Balance$ (X2) se$be$sar 0,527 de$ngan nilai t se$be$sar
6,474 dan signifikansi 0,000, yang juga le$bih ke$cil dari 0,05. Hal ini me$nunjukkan bahwa Wo$rk Life$ Balance$ juga
be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap Ke$puasan Karyawan. Ke$dua variabe$l inde$pe$nde$n ini me$miliki pe$ngaruh
po$sitif, di mana pe$ningkatan pada ke$dua variabe$l te$rse$but be$rhubungan de$ngan pe$ningkatan Ke$puasan
Karyawan.

Uji Simultan (Uji F)
Uji F be$rtujuan untuk me$ncari apakah variabe$l inde$pe$nde$n se$cara be$rsama-sama (simultan) me$mpe$ngaruhi

variabe$l de$pe$nde$n. Tingkatan dilakukan Ko$re$lasi yang baik se$harusnya te$rdapat hubungan antara variabe$l X dan
(Y). Hasil uji f pada pe$ne$litian ini dapat dilihat pada tabe$l be$rikut:

Tabel 10. Hasil Uji F
ANOVAa

Mo$de$l Sum o$f Square$s df Me$an Square$ F Sig.

1 Re$gre$ssio$n 3140.895 2 1570.448 182.893 .000b

 Re$sidual 918.778 107 8.587   
 To$tal 4059.673 109    
a. De$pe$nde$nt Variable$: Y
b. Pre$dicto$rs: (Co$nstant), X2, X1

Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis (2024)
Tabe$l 10 me$nyajikan hasil uji F yang digunakan untuk me$nguji signifikansi mo$de$l re$gre$si se$cara

ke$se$luruhan. Hasil uji F me$nunjukkan bahwa nilai F se$be$sar 182,893 de$ngan signifikansi 0,000, yang le$bih ke$cil
dari tingkat signifikansi α = 0,05. Hal ini me$ngindikasikan bahwa mo$de$l re$gre$si yang me$libatkan variabe$l
Pe$nge$mbangan SDM (X1) dan Wo$rk Life$ Balance$ (X2) se$cara be$rsama-sama me$miliki pe$ngaruh yang signifikan
te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n, yaitu Ke$puasan Karyawan (Y).

Uji Koefisien Determinasi (R
2
)

Me$nurut Imam Ko$e$fisie$n de$te$rminasi (R
2
) pada intinya me$ngukur se$be$rapa jauh ke$mampuan mo$de$l dalam

me$ne$rangkan variasi variabe$l inde$pe$nde$n. Nilai ko$e$fisie$n de$te$rminasi adalah no$l dan satu. Nilai r
2
 yang ke$cil

be$rarti ke$mampuan variabe$l-variabe$l inde$pe$nde$n dalam me$nje$laskan variasi variabe$l de$pe$nde$n sangat te$rbatas.
Nilai yang me$nde$kati satu be$rarti variabe$l-variabe$l inde$pe$nde$n me$mbe$rikan hampir se$mua info$rmasi yang
dibutuhkan untuk me$mpre$diksi variasi variabe$l de$pe$nde$n. Hasil uji ko$e$fisie$n de$te$rminasi pada pe$ne$litian ini
dapat dilihat pada tabe$l be$rikut:

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi R
2

Model Summary
b

Mo$de$l R R Square$ Adjuste$d R Square$ Std. E$rro$r o$f the$

E$stimate$

1 .880a .774 .769 2.93031
a. Pre$dicto$rs: (Co$nstant), X2, X1
b. De$pe$nde$nt Variable$: Y

Sumbe$r: data dio$lah pe$nulis
(2024)

� 
Tabe$l 11 me$nunjukkan hasil uji ko$e$fisie$n de$te$rminasi (R²) yang me$ngukur se$be$rapa be$sar variasi dalam

variabe$l de$pe$nde$n (Ke$puasan Karyawan) yang dapat dije$laskan o$le$h variabe$l inde$pe$nde$n (Pe$nge$mbangan
SDM dan Wo$rk Life$ Balance$). Nilai R² se$be$sar 0,774 be$rarti bahwa se$kitar 77,4% variasi dalam Ke$puasan
Karyawan dapat dije$laskan o$le$h ke$dua variabe$l inde$pe$nde$n te$rse$but. Se$me$ntara itu, nilai Adjuste$d R² se$be$sar
0,769 me$mbe$rikan pe$nye$suaian yang le$bih akurat de$ngan me$mpe$rtimbangkan jumlah variabe$l yang digunakan
dalam mo$de$l, yang te$tap me$nunjukkan bahwa mo$de$l ini cukup kuat dalam me$nje$laskan variasi yang te$rjadi.

Pembahasan
Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia
Pada pe$ne$litian ini dite$mukan bahwa variabe$l Pe$nge$mbangan SDM (X1) me$miliki ko$e$fisie$n se$be$sar 0,673

de$ngan nilai t se$be$sar 7,543 dan signifikansi 0,000, yang le$bih ke$cil dari 0,05. Ini me$ngindikasikan bahwa
variabe$l Pe$nge$mbangan SDM be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap Ke$puasan Karyawan. Hasil pe$ne$litian ini
me$ndukung pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h Pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h (Asmawati e$t al., 2023) me$nje$laskan
bahwa pe$nge$mbangan sumbe$r saya manusia me$miliki pe$ngaruh te$rhadap ke$puasan ke$rja. Ke$mudian pe$ne$litian
yangdilakukano$le$h (Sima & Langge$ng Ratnasari, 2022) dan (Ame$lia e$t al., 2024) juga me$ne$mukan bahwa
pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap ke$puasan karyawan.

Pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia (SDM) me$miliki pe$ran yang sangat pe$nting dalam me$ningkatkan
ke$puasan ke$rja karyawan. De$ngan me$mbe$rikan pe$latihan yang te$pat, ke$se$mpatan untuk me$nge$mbangkan
ke$te$rampilan, dan jalur karir yang je$las, pe$rusahaan dapat me$ningkatkan rasa pe$rcaya diri dan mo$tivasi karyawan.
Karyawan yang me$rasa bahwa pe$rusahaan be$rinve$stasi dalam pe$nge$mbangan diri me$re$ka ce$nde$rung me$rasa
dihargai dan te$rmo$tivasi untuk be$ke$rja le$bih baik. Pe$latihan dan pe$nge$mbangan yang e$fe$ktif juga dapat
me$ngurangi rasa stagnasi dalam pe$ke$rjaan dan me$mbe$rikan tantangan yang po$sitif, yang dapat me$ningkatkan
ke$puasan ke$rja (Nurmalitasari, 2021).

Se$lain itu, pe$nge$mbangan SDM yang baik juga me$nciptakan budaya pe$rusahaan yang me$ndukung
pe$mbe$lajaran dan ino$vasi. Ke$tika pe$rusahaan me$mbe$rikan ke$se$mpatan bagi karyawan untuk me$nge$mbangkan
ke$te$rampilan baru dan me$mpe$ro$le$h pe$nge$tahuan, hal ini tidak hanya me$ningkatkan ke$mampuan me$re$ka dalam
me$laksanakan pe$ke$rjaan, te$tapi juga me$mbuat me$re$ka me$rasa le$bih te$rhubung de$ngan tujuan pe$rusahaan.
De$ngan de$mikian, pe$nge$mbangan SDM tidak hanya be$rmanfaat bagi pe$ningkatan kine$rja pe$rusahaan, te$tapi juga
untuk me$ningkatkan ke$puasan ke$rja, me$ngurangi tingkat turno$ve$r, dan me$nciptakan lingkungan ke$rja yang le$bih
pro$duktif dan harmo$nis.



Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia
Pada pe$ne$litian ini ditme$ukan bahwa ko$e$fisie$n untuk variabe$l Wo$rk Life$ Balance$ (X2) se$be$sar 0,527

de$ngan nilai t se$be$sar 6,474 dan signifikansi 0,000, yang juga le$bih ke$cil dari 0,05. Hal ini me$nunjukkan bahwa
Wo$rk Life$ Balance$ juga be$rpe$ngaruh signifikan te$rhadap Ke$puasan Karyawan. Hasil pe$ne$litian ini me$ndukung
pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h Pe$ne$litian yang dilakukan o$le$h (We$ale$ e$t al., 2019) me$ne$mukan bahwa Wo$rk-
family co$nflict (WFC) dan ke$se$imbangan ke$hidupan ke$rja (wo$rk-life$ balance$) be$rpe$ran ke$puasan ke$rja. Ke$tika
karyawan me$nghadapi ke$sulitan dalam me$nye$imbangkan tuntutan pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi, hal ini dapat
me$ningkatkan stre$s dan be$rpo$te$nsi me$nurunkan ke$puasan ke$rja me$re$ka. Se$baliknya, me$njaga ke$se$imbangan
yang baik antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi dapat me$ningkatkan ke$puasan ke$rja.

Karyawan yang mampu me$ngatur waktu de$ngan baik antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi ce$nde$rung
me$miliki tingkat stre$s yang le$bih re$ndah, me$rasa le$bih puas de$ngan pe$ke$rjaan me$re$ka, dan le$bih te$rmo$tivasi
untuk be$ke$rja de$ngan baik. De$ngan adanya ke$se$imbangan yang te$pat, karyawan dapat me$njalani ke$hidupan yang
le$bih se$hat dan le$bih bahagia, yang pada gilirannya dapat me$ningkatkan ke$puasan ke$rja me$re$ka.

Se$lain itu, jika pe$rusahaan me$mbe$rikan ke$bijakan yang me$ndukung wo$rk- life$ balance$, se$pe$rti fle$ksibilitas
dalam jam ke$rja, cuti yang me$madai, dan pro$gram ke$se$jahte$raan yang baik, maka karyawan akan me$rasa dihargai
dan dipe$rhatikan. Hal ini akan me$ningkatkan rasa lo$yalitas dan ke$te$rikatan karyawan te$rhadap pe$rusahaan, yang
be$rujung pada ke$puasan ke$rja yang le$bih tinggi. Karyawan yang me$rasa puas de$ngan ke$se$imbangan antara
pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi me$re$ka le$bih ce$nde$rung untuk be$ke$rja de$ngan le$bih pro$duktif, me$ngurangi
tingkat abse$nsi, dan me$ningkatkan kualitas layanan yang dibe$rikan ke$pada nasabah.

Pengaruh Pengembangan SDM dan Work Life Blance terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank
Rakyat Indonesia

Pada pe$ne$litian ini dite$mukan bahwa hasil uji F me$nunjukkan bahwa nilai F se$be$sar 182,893 de$ngan
signifikansi 0,000, yang le$bih ke$cil dari tingkat signifikansi α = 0,05. Hal ini me$ngindikasikan bahwa mo$de$l
re$gre$si yang
�
me$libatkan variabe$l Pe$nge$mbangan SDM (X1) dan Wo$rk Life$ Balance$ (X2) se$cara be$rsama-sama me$miliki
pe$ngaruh yang signifikan te$rhadap variabe$l de$pe$nde$n, yaitu Ke$puasan Karyawan (Y).

Praktik HR yang baik dapat me$ningkatkan wo$rk-life$ balance$ dan pada akhirnya me$ningkatkan ko$mitme$n
karyawan te$rhadap o$rganiasi o$le$h Luturle$an, B.S., Prase$tio$, A.P., Anggadwita, G., Hanura, F (2021).
Pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia (SDM) be$rpe$ran pe$nting dalam me$ningkatkan ke$puasan karyawan kare$na
me$mbe$rikan ke$se$mpatan bagi karyawan untuk me$nge$mbangkan ke$te$rampilan dan karie$r me$re$ka. Pro$gram
pe$latihan, pe$ndidikan, dan pe$nge$mbangan yang e$fe$ktif tidak hanya me$ningkatkan ko$mpe$te$nsi karyawan, te$tapi
juga me$mbe$rikan rasa pe$nghargaan dan pe$ngakuan atas ko$ntribusi me$re$ka. Ke$tika pe$rusahaan be$rinve$stasi
dalam pe$nge$mbangan karyawan, me$re$ka me$rasa dihargai dan me$miliki ke$se$mpatan untuk be$rke$mbang, yang
be$rdampak langsung pada pe$ningkatan ke$puasan ke$rja. Di sisi lain, apabila pe$nge$mbangan SDM tidak me$madai,
karyawan mungkin me$rasa stagnan dan kurang te$rmo$tivasi, yang dapat me$nurunkan tingkat ke$puasan me$re$ka.

Se$me$ntara itu, wo$rk-life$ balance$ (WLB) juga me$miliki pe$ngaruh be$sar te$rhadap ke$puasan karyawan.
Ke$se$imbangan yang baik antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi me$mbantu karyawan me$ngurangi stre$s,
me$ningkatkan ke$se$hatan me$ntal, dan me$mbe$rikan ruang untuk ke$giatan pribadi yang pe$nting. Ke$tika pe$rusahaan
me$mbe$rikan dukungan te$rhadap WLB, se$pe$rti fle$ksibilitas waktu ke$rja dan ke$bijakan cuti yang me$madai,
karyawan me$rasa le$bih puas dan te$rmo$tivasi. Karyawan yang dapat me$nge$lo$la pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi
me$re$ka de$ngan baik ce$nde$rung le$bih bahagia dan be$rse$mangat dalam me$njalankan tugas me$re$ka, dan dapat
me$ningkatkan ke$puasan ke$rja. De$ngan de$mikian, baik pe$nge$mbangan SDM maupun WLB me$miliki pe$ran yang
signifikan dalam me$ningkatkan ke$puasan karyawan, me$nciptakan lingkungan ke$rja yang po$sitif, dan
me$ningkatkan pro$duktivitas pe$rusahaan se$cara ke$se$luruhan.

V. KE$SIMPULAN DAN SARAN
Be$rdasarkan hasil pe$ne$litian, dite$mukan bahwa pe$nge$mbangan sumbe$r daya manusia dan wo$rk-life$ balance$

me$miliki pe$ngaruh signifikan te$rhadap ke$puasan karyawan. Pe$ningkatan dalam pe$nge$mbangan sumbe$r daya
manusia, se$pe$rti pe$latihan dan pe$nge$mbangan karir, be$rko$ntribusi pada pe$ningkatan ke$puasan karyawan.
De$mikian pula, wo$rk- life$ balance$ yang le$bih baik, me$lalui ke$bijakan fle$ksibilitas ke$rja dan dukungan
ke$se$imbangan ke$hidupan pribadi, juga be$rdampak po$sitif te$rhadap ke$puasan karyawan. Se$cara simultan, ke$dua
fakto$r ini me$miliki hubungan yang kuat de$ngan ke$puasan karyawan, me$nunjukkan bahwa pe$rusahaan yang
be$rfo$kus pada pe$nge$mbangan SDM dan ke$se$imbangan ke$rja-ke$hidupan dapat me$ningkatkan mo$tivasi se$rta
lo$yalitas karyawan.

Se$bagai implikasi dari te$muan ini, pe$rusahaan disarankan untuk te$rus me$ningkatkan pro$gram pe$nge$mbangan
SDM guna me$ningkatkan ke$te$rampilan dan kapasitas karyawan, yang pada akhirnya akan be$rko$ntribusi te$rhadap
ke$puasan dan pro$duktivitas me$re$ka. Se$lain itu, pe$rhatian le$bih te$rhadap wo$rk-life$ balance$ me$lalui ke$bijakan
yang me$ndukung ke$se$imbangan antara pe$ke$rjaan dan ke$hidupan pribadi akan me$mbe$rikan dampak po$sitif yang
signifikan. Untuk pe$ne$litian se$lanjutnya, disarankan untuk me$nge$ksplo$rasi fakto$r-fakto$r spe$sifik dalam
pe$nge$mbangan SDM yang paling be$rpe$ngaruh te$rhadap ke$puasan karyawan se$rta me$mpe$rtimbangkan variabe$l
lain, se$pe$rti budaya o$rganisasi, ko$mpe$nsasi, atau ke$pe$mimpinan, guna me$mpe$ro$le$h pe$mahaman yang le$bih
ko$mpre$he$nsif me$nge$nai ke$puasan karyawan.
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