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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.

Kata Kunci- Pengembangan Sumber Daya Manusia, Work-Life Balance, Kepuasan Karyawan.

L. 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
tertentu, cuti tahunan yang memadai, dan program kesehatan fisik maupun mental melalui fasilitas asuransi
kesehatan dan layanan konsultasi. Selain itu, kegiatan seperti employee. gathering, olahraga bersama, dan
pelatihan modtivasi turut mendukung karyawan dalam meJlepaskan stress dan menjaga kebugaran. Dengan adanya



dukungan ini, BRI mendorong terciptanya suasana kerja yang harmomnis, di mana karyawan tetap dapat
memenuhi tanggung jawab profesional mereka sambil menikmati kualitas hidup pribadi yang baik.

Beberapa penelitian terdahulu seperti penelitian yang dilakukan oleh (Weales et al., 2019) menemukan
bahwa keseimbangan kehidupan kerja (work-life; balance) berperan terhadap kepuasan kerja. Kemudian
penelitian yang dilakukan oleh (Wardhani & Hasan, 2024) menjelaskan bahwa secara langsung, work-life.
balance, tidak me.mpengaruhi kepuasan kerja, sementara pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap
ke;puasan kerja, dan ke;puasan kerja.

Berdasarkan perbe.daan hasil penelitian diatas maka peneliti tertarik untuk meJdakukan penedlitian le.bih lanjut
sebagai bukti penguat salah satu teori yang disampaikan oleh peneliti terdahulu, sehingga penelitian ini
dilakukan dengan judu “Pengembangan Pe.latihan dan Wourk Life-Balance. terhadap Kepuasan Karyawan Pada PT
Bank Rakyat Indonesia”

II TINJAUAN LITERATUR

Teori Ketidak Sesuaian (Discrapancy Theory)

Discreppancy The.ory, pertama kali dikeimukakan oleh Edward E.. Lawler pada tahun 1971, berfokus pada
perbedaan atau ketidaksessuaian antara harapan individu dan kenyataan yang mereka alami. Teori ini
berpendapat bahwa tingkat kepuasan kerja seseorang bergantung pada sejauh mana realitas pekerjaan yang
dialami se.se.orang sesuai dengan harapan atau ke.butuhan yang mereka miliki. Jika perbe.daan antara harapan dan
kenyataan besar, individu akan merasa tidak puas dan termodtivasi untuk mencari perubahan untuk menutup
kesenjangan tersebut. Sebaliknya, semakin kecil ketidaksesuaian ini, semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
sesseorang (Yadav & Sharma, 2023).

Meanurut Discrepancy Theory, individu memiliki ekspektasi tertentu tentang pekerjaan mereka yang
dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk pengalaman masa lalu, ke.butuhan pribadi, dan standar sosial. Ketika
ekspektasi ini tidak tercapai, individu akan merasakan ketidakpuasan dan mungkin melakukan tindakan untuk
memperbaiki situasi, baik melalui usaha pribadi atau dengan mencari pekerjaan baru. Teori ini menyorodti
pentingnya pengelolaan ekspektasi dan kommunikasi yang efektif antara karyawan dan manajemen untuk
me:ncapai ke,puasan kerja yang o,ptimal.

Kepuasan Kerja

Menurut (Kotlerr dan Keller, 2016) keppuasan kerja merujuk pada tingkat perasaan seseorang setelah
membandingkan hasil atau kinerja yang dirasakannya demngan harapannya. Kepuasan kerja merupakan bentuk
evaluasi yang mencerminkan perasaan seseorang, apakah ia merasa senang, puas, atau tidak senang dengan
pekerjaannya. Hal

ini bersifat individu, artinya semakin baik penilaian seseorang terhadap aktivitas yang dilakukannya sesuai
dengan keinginannya, semakin tinggi pula tingkat kepuasannya. Sementara itu, menurut (Handoko., 2017)
kepuasan kerja adalah kondisi emosional karyawan, baik perasaan senang maupun tidak senang terhadap
pekerjaan yang dijalaninya. (Robbins, S.P., & Coulter, 2018) menambahkan bahwa ke.puasan kerja merupakan
sikap yang muncul sebagai respons terhadap pekerjaan, dan menunjukkan perbedaan antara penghargaan yang
diterima dengan penghargaan yang seharusnya diterima.

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah ko.ndisi
emosional dan evaluasi individu terhadap pekerjaannya, yang mencerminkan perasaan senang, puas, atau tidak
puas berdasarkan perbandingan antara kinerja yang dirasakan dan harapan. Kepuasan ini bersifat subjektif,
bergantung pada sejauh mana pekerjaan memenuhi keinginan individu. Selain itu, kepuasan kerja juga
dipengaruhi oleh perbe.daan antara penghargaan yang diterima karyawan dengan pe.nghargaan yang seharusnya
mereka perodeh.

Menurut Igbal dan Susanty (2022) kepuasan kerja dapat diukur dengan indicator , kepuasan Terhadap
Pekerjaan itu Sendiri, kepuasan terhadap upah atau gaji, kepuasan terhadap peluang promosi, ke;puasan terhadap
pengawasa dan ke;puasan terhadap rekan kerja.

Pengembangan Sumber Daya Manusia

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah suatu proses yang sistematis dan terencana untuk
meningkatkan kompetensi, keterampilan, pengetahuan, dan kemampuan individu dalam suatu organisasi (So.ma
& Wachid Hasyim, 2023). Fokus utama dari pengembangan SDM adalah mempersiapkan tenaga kerja agar
mampu menghadapi tantangan bisnis yang terus berkembang dan dinamis. Proses ini mencakup berbagai
kegiatan seperti pelatihan, pendidikan, mentoring, coaching, serta program peningkatan keterampilan teknis
maupun non-teknis. Pengembangan SDM bertujuan untuk menciptakan tenaga kerja yang kompeten, produktif,
dan mampu memberikan kontribusi maksimal bagi organisasi. Indikator pengembangan sumber daya manusia
menurut (Soma & Wachid Hasyim, 2023), yang mencakup pendidikan dan pelatihan, kegiatan non-diklat,
pro.mosi, dan mostivasi.

Work Life Balance

Wouk-life. balance. adalah konsep yang menggambarkan hubungan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi
sese.orang. Wourk-life. balance. (WLB) merujuk pada kondisi di mana seseorang dapat secara seimbang terlibat
dan merasa puas dalam aktivitas pekerjaan maupun kehidupan pribadinya. Menurut Odiver Hammig dan rekan,
WLB mencakup keseimbangan antara pekerjaan, komitmen keluarga, dan kehidupan personal. Konsep ini
memiliki dampak signifikan terhadap berbagai aspek, seperti kesehatan, kesejahteraan, kualitas hidup, kinerja
organisasi, pengurangan stres, serta pengembangan hubungan manusia dan sosial yang berkelanjutan (S. dan
S.N., 2023).

Aspek Work-Life. Balance. (WLB) menurut Panda dan Saho.o. (2021) mencakup berbagai elemen yang
berkontribusi pada keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Berikut adalah penjelasan aspek-
aspek utama WLB yaitu : keseimbangan waktu (time. balance), keseimbangan keterlibatan (involvement
balance,), keseimbangan kepuasan (satisfaction balance.), ke.seimbangan peran (roJle, balance,) dan keseimbangan
kessejahteraan (well-being balance.).

Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan
keppuasan kerja karyawan. Dengan memberikan pelatihan yang tepat, kesempatan untuk mengembangkan
keterampilan, dan jalur karir yang jelas, perusahaan dapat meningkatkan rasa percaya diri dan motivasi karyawan.
Karyawan yang merasa bahwa perusahaan berinvestasi dalam pengembangan diri mereka cenderung merasa



dihargai dan termodtivasi untuk bekerja lebih baik. Pelatihan dan pengembangan yang efektif juga dapat
mengurangi rasa stagnasi dalam pekerjaan dan memberikan tantangan yang positif, yang dapat meningkatkan
ke;puasan kerja (Nurmalitasari, 2021).

Penelitian yang dilakukan oleh (Asmawati et al., 2023) menjelaskan bahwa pengembangan sumber saya
manusia memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Kemudian penelitian yang dilakukan oldeh (Sima &
Langgeng Ratnasari, 2022) dan (Amelia etal., 2024)juga menemukanbahwapengembangansumberdayamanusia
berpengaruh signifikan terhadap kepuasankaryawan.

H1: Pengembangan SDM mempengaruhi Ke;puasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indo.nessia

Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia

|

Karyawan yang mampu mengatur waktu dengan baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung
memiliki tingkat stre.s yang lebih rendah, merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka, dan lebih termodtivasi
untuk bekerja dengan baik. Dengan adanya keseimbangan yang tepat, karyawan dapat menjalani kehidupan yang
le.bih se:hat dan lebih bahagia, yang pada gilirannya dapat meningkatkan ke.puasan keaja mereka.

Penelitian yang dilakukan oleh (Weale. et al., 2019) menemukan bahwa Work-family conflict (WFC) dan
keseimbangan kehidupan kerja (work-life. balance)) berperan secara berurutan untuk memediasi hubungan
antara stresor di tempat kerja dan ke,puasan kerja. Hal ini berarti bahwa stre.s yang dialami di tempat kerja dapat
mempengaruhi  keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang, kemudian dapat
mempengaruhi tingkat ke,puasan kerja. Ketika karyawan memnghadapi kesulitan dalam me.nye.imbangkan tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi, hal ini dapat meningkatkan stres dan berpostensi menurunkan keppuasan kerja
mereka. Sebaliknya, menjaga keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat
mengurangi dampak ne.gatif stre.s ke.rja dan memningkatkan ke;puasan kerja.

H2: Wourk Life, Balance. me:mpengaruhi Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indone.sia

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

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) berperan penting dalam meningkatkan kepuasan karyawan
karena memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan keterampilan dan karier mereka.
Program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan yang efektif tidak hanya meningkatkan ko.mpetensi
karyawan, tetapi juga meimberikan rasa penghargaan dan pengakuan atas kontribusi mereka. Ketika perusahaan
berinvestasi dalam pengembangan karyawan, mereka merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk
berkembang, yang berdampak langsung pada peningkatan kepuasan kerja. Di sisi lain, apabila pengembangan
SDM tidak memmadai, karyawan mungkin merasa stagnan dan kurang termodtivasi, yang dapat menurunkan tingkat
ke,puasan mereka.

Sementara itu, work-life. balance, (WLB) juga memiliki pengaruh besar terhadap kepuasan karyawan.
Keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi membantu karyawan mengurangi stres,
me.ningkatkan kesehatan mental, dan memberikan ruang untuk ke.giatan pribadi yang penting. Ketika perusahaan
memberikan dukungan terhadap WLB, seperti fleksibilitas waktu kerja dan kebijakan cuti yang memadai,
karyawan merasa lebih puas dan termodtivasi. Karyawan yang dapat mengeloJla pekerjaan dan kehidupan pribadi
mereka dengan baik cenderung lebih bahagia dan bersemangat dalam menjalankan tugas mereka, dan dapat
me.ningkatkan keppuasan kerja. Dengan demikian, baik pengembangan SDM maupun WLB memiliki peran yang
signifikan dalam meningkatkan kepuasan karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang positif, dan
me.ningkatkan pro.duktivitas perusahaan se.cara ke.seluruhan.

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

Metode Penelittian

III. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menerapkan metode, deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Populasi pada penelitian ini
adalah seluruh karyawan PT BRI di wilayah Bandung pada tahun 2023 yang berjumlah 133 orang. Pemilihan
sampe.l pada penelitian ini dilakukan dengan sampling jenuh.

Operasional Variabel

Penelitian ini memiliki 2 variabel penelitian yaitu variabel independent atau variabel bebas dan variabe.l
dependen atau variabel terikat. Penjelasan lebih lanjut mengenai variabel pada penelitian ini dapat dilihat pada
tabel o.perasional variabel berikut:

Tabel 1. Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Skala
Penge.mbangan SDM|prossess yang sistematis dan |1. Pendidikan dan Pelatihan Likeurt]
(X1) terencana untuk 2. Ke.giatan Non-Diklat (No.n-Training Activities)

meningkatkan 3. Promosi
ko.mpete.nsi, 4. Modtivasi
keterampilan,
pengetahuan,

dan ke mampuan individu

dalam suatu organisasi (So.ma & Wachid Hasyim, 2023)

(So.ma & Wachid Hasyim,

2023).
Wourk Life. |upaya  individu  untuk |l. Keseimbangan Waktu (Time. Balance.) Likeurt
Balance. (X2) mencapai harmo.ni antara |2. Keseimbangan Kesterlibatan

pekerjaan dan kehidupan |(Involvement Balance.)

pribadi guna menciptakan |3. Keseimbangan Keppuasan (Satisfaction
kehidupan yang lebih ide.al |Balance,) (Panda & Saho.o., 2021).

(Panda & Saho.o., 2021).




Ke.puasan Menurut (Kotlerr dan Menurut Igbal dan Susanty (2022) terdapat 5 |Likert
Karyawan (Y) Keller,2016) kepuasan indikato.r ke;puasan karyawan diantaranya:

kerja merujuk pada tingkat |1. Keppuasan terhadap pekerjaan itu sendiri

perasaan sese.orang 2. Kepuasan terhadap upah atau gaji

setelah membandingkan 3. Kepuasan terhadap peluang promosi

hasil atau kineaja yang 4. Keppuasan terhadap pengawasan

dirasakannya dengan 5. Kepuasan terhadap rekan kerja

harapannya.

Sumbeur: data diolah penulis (2024)

Penelitian ini menguji validitas dan reliabilitas instrumen dengan uji validitas dan reliabilitas menggunakan
Crombach's Alpha. Analisis data dilakukan melalui statistik deskriptif, uji asumsi klasik (uji normalitas dan
heteroskedastisitas), serta uji hipotesis dengan regresi linier berganda. Uji T digunakan untuk menguji pengaruh
parsial variabel independen terhadap kepuasan karyawan, sementara uji F menguji pengaruh simultan.
Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk menilai sejauh mana variabel independen menjelaskan variasi
variabel dependen. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia dan work-life.
balance; berrpengaruh signifikan terhadap ke;puasan karyawan.

I'V. nasiL AN PEMBAHASAN
Gambaran Umum Objek Penelitian
Responden pada penedlitian ini adalah seluruh karyawan PT BRI di wilayah Bandung pada tahun 2023 yang
berjumlah 133 orang. Namun di lapangan ditemukan bahwa terdapat beberapa orang yang tidak mengisi
kuesioner sebanyak 23 orang sehingga total kuesiomer yang terkumpul adalah 110 kuesioner dengan
demo.grafi se.bagai berikut:
Tabel 2. Demografi Responden Berdasarkan Usianya

Usia
Fre.quency Pe.rcenij Vaiid Percenip — Cumuiailve, Fgreent ized
Valid] >50 5 4.5|  UnstandardiZbd {Coefficients Codfidcjents
21-30( 44 40.0 40.0 486t
31-40f 50 455P Std. Ergs.5 90.0
41-50f 11 10.0 10.0 100.0
Total[110 100.0 100.0

Sumbe.r: data diolah penulis (2024)

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa dari total 110 resspo.nde.n, mayouritas berada dalam rentang usia 31-
40 tahun dengan jumlah 50 orang (45,5%), diikuti oleh responden berusia 21-30 tahun sebanyak 44 orang
(40,0%). Ressponden berusia 41-50 tahun berjumlah 11 orang (10,0%), se.dangkan responden dengan usia di atas
50 tahun merupakan kelompok paling kecil, dengan hanya 5 orang (4,5%). Data ini menunjukkan bahwa
sebagian besar responden berada pada usia pro.duktif, khususnya di rentang usia 21 hingga 40 tahun, yang se.cara
kumulatif me.ncakup 85,5% dari tostal respo.nden.

Tabel 3. Demografi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

0
Jenis Kelamin
Fre.quency Percent Valid Percent|] Cumulative. Percent
Valid| Laki-laki 29 26.4 26.4 26.4
Perempuan| 81 73.6 73.6 100.0
To.tal 110 100.0 100.0

Sumbeur: data diolah penulis (2024)

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa dari total 110 responden, mayoritas merupakan perempuan, dengan
jumlah 81 orang (73,6%), se.dangkan laki-laki berjumlah 29 orang (26,4%). Hal ini menunjukkan adanya do.minasi
responden perempuan dalam penelitian ini, dengan proporsi yang signifikan dibandingkan laki-laki. Data ini
dapat mencesrminkan keterlibatan atau re.pressentasi yang lebih tinggi dari perempuan dalam konteks penedlitian
yang dilakukan.

Uji Validitas dan Reliabilitas

Pengujian instrument pada penelitian ini dilakukan dengan melakukan uji validitas dan reliabilitas data.
Validitas dan reliabilitas merupakan karakteristik penting dalam penelitian perilaku karena keduanya
menentukan sejauh mana sebuah alat ukur atau skala yang digunakan odeh peneliti dapat dipertanggung jawabkan
(Sugiyono,, 2019). Validitas dan reliabilitas memberikan gambaran tentang seberapa akurat dan koumnsisten
pengukuran variabel yang dilakukan oleh peneliti. Berikut penjelasan mengenai uji validitas dan reliabilitas:

Tabel 4. Hasil Uji Validitas

Variabel Pernyataan| R Hitung| R Tabel| Sig Keterangan
X1 (Pengembangan SDM)| X1.1 0,687 0,1874 10,000 Valid
X1.2 0,736 0,1875 {0,000 Valid
X1.3 0,783 0,1876 10,000 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 10,000 Valid




X2.2 0,796 0,1875 10,000 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
Y35 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 dioJlah penulis (2024)

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan dalam variabel Pengembangan SDM (X1),
Wourk- Life. Balance, (X2), dan Kepuasan Karyawan (Y) dinyatakan valid karena nilai R Hitung > R Tabel serta
nilai signifikansi (Sig) sebesar 0,000 < 0,05. Pernyataan dengan ko.relasi tertinggi berada pada X2.3 (0,849) dan
Y9 (0,821), se.dangkan yang terendah adalah X1.7 (0,479) dan Y4 (0,649). Dengan demikian, semua item dalam
kuesioner layak digunakan untuk penelitian lebih lanjut.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas

Variabe.l Cromnbach alpha|Keterangan
X1 Pengembangan Sumber Daya Manusia| 0,838 Reliabel
X2 Wourk-Life. Balance. 0,898 Reliabel
Y Ke.puasan Karyawan 0,904 Reliabel

Sumber: data dio.ah penulis (2024)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas, seluruh variabel dinyatakan reliabel karena nilai Cromnbach's Alpha
melebihi ambang batas yang disyaratkan, yaitu 0,7. Variabel X1 (Pengembangan Sumber Daya Manusia)
memiliki nilai Cronbach's Alpha se.besar 0,838, menunjukkan konsistensi internal yang baik. Variabel X2 (Work-
Life. Balance)) memiliki nilai 0,898, yang menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat baik. Seimentara itu,
variabel Y (Kepuasan Karyawan) memmiliki nilai 0,904, yang menunjukkan reliabilitas yang sangat kuat. Hasil ini
mengindikasikan bahwa instrumen yang digunakan dalam penedlitian memiliki komnsistensi internal yang baik dan
layak untuk digunakan dalam pemngumpulan data le.bih lanjut.

Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Menurut (Sugiyono,, 2020) uji normalitas dilakukan guna memngetahui apakah nilai residu (perbedaan yang
ada) yang diteliti memiliki distribusi normal atau tidak normal. Pengujian normalitas data penting dilakukan
karena data yang berdistribusi normal dianggap dapat mewakilkan populasi dalam penedlitian. Dalam penelitian
uji normalitas menggunakan uji Ko/mo.go.rov-Smirno.v dengan bantuan pro.gram SPSS versi 26.0 for windows.
Hasil uji normalitas pada penedlitian ini dapat dilihat pada tabe.l berikut:

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

N 110
Test Statistic .076
Asymp. Sig. (2-taile.d) .154°

Sumber: data dio.Jah penulis (2024)

Tabel 6 menyajikan hasil uji normalitas menggunakan metode, One-Sample. Kolmo.gorov-Smirnov Test
untuk residual tak terstandardisasi. Dengan jumlah sampel sebanyak 110, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebe.sar
0,154 lebih bessar dari tingkat signifikansi a = 0,05. Hal ini me.nunjukkan bahwa data re;sidual berdistribusi no.rmal.

Uji Heteroskedasitas

Menurut (Gho.zali, 2021) Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam mo.del regresi terjadi
ketidaksamaan variance. dari ressidual satu pengamatan ke. pengamatan yang lain. Jika variance. dari residual te.tap
maka disebut homo.ke.dastisitas dan jika berbe.da maka disebut hetero.skedasitas. Ada tidaknya heteroske.dasitas
dapat dilihat pada tingkat signifikansinya >5% maka data terbebas dari heterokedastisitas. Hasil uji
heteroskedastisitas pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 7. Hasil Uji
Heteroskedastisitas

Coefficients

Madel t Sio
a. Dependent Variable: Y




1| (Constant)|3.263 [1.241 2.630(.010
X1 -011] .052]-.030(-.212.832
X2 ~nial o7l aagl 2271727

a. Dependent Variable.: abs_res
Sumber: data diolah penulis
(2024)

Tabel 7 menyajikan hasil uji heteroskedastisitas dengan menggunakan koefisien regresi pada mo.del
yang menguji pengaruh variabel independen (X1 dan X2) terhadap variabel dependen abs res (residual
abso.lut). Hasil uji menunjukkan bahwa nilai signifikansi untuk variabel X1 dan X2 masing-masing adalah 0,832
dan 0,737, yang le.bih besar dari tingkat signifikansi o = 0,05. Ini berarti tidak terdapat hubungan yang signifikan
antara variabel independen dengan abs_res, sehingga tidak ada indikasi terjadinya heteroskedastisitas dalam
model ini. Dengan demikian, asumsi homo.ske.dastisitas dapat diterima untuk analisis lebih lanjut.

Analisis Regresi Linier Berganda

Menurut (Ghozali, 2021) analilis regresi sebagai kajian terhadap hubungan beberapa variabel yang
disebut sebagai variabel yang diterangkan (the. explained variabel) dengan satu atau dua variabel yang
menerangkan (the. explanatory). Analisis regressi berfungsi untuk melihat besaran pengaruh dari suatu hubungan
yang beursifat kausatif. Hasil analisis re.gresi linera berganda pada penedlitian ini dapat dilihat pada tabe.l be.rikut:

Tabel 8 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients”

Standardize.d

Unstandardize.d Co.e.fficients Coefficients
Beta

t  Sig.
Model B Std. Exror
1 (Comnstant) 2.554 2.139 1.194 235
X1 673 .089 .509 7.543 .000
X2 527 .081 436 6.474 .000
a. Dependent Variable: Y
Sumbeur: data dioJah penulis (2024)
Rumus regresi linier yang terbentuk adalah:
Y=2,554+0,673X1+0,527X2 + e,
Keterangan:
Y = Variabel de;penden (Kepuasan
Karyawan) X1 = Variabel Inde.penden
(Pengembangan SDM) X2 = Variabe.l
Indeppenden (Work Life. Balance.)
a = bilangan ko.nstanta
b = Koefisien regresi
e = tingkat earor

Angka 2,554 adalah komnstanta, yang menunjukkan nilai prediksi Kepuasan Karyawan ketika X1 dan X2
bernilai nol. Koefisien 0,673 untuk X1 menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu unit pada variabel
Pengembangan SDM akan meningkatkan Kepuasan Karyawan sebesar 0,673, dengan asumsi variabel lainnya
tetap. Demikian pula, koefisien 0,527 untuk X2 menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu unit pada variabel
Wourk Life, Balance, akan meningkatkan Kepuasan Karyawan sebesar 0,527.

Uji T

Hipostesis adalah asumsi atau dugaan sementara mengenai suatu hal yang dibuat untuk mejelaskan suatu hal
yang sering dituntut untuk me.lakukan pengecekannya. Dalam perumusannya hipotesis statistik, antara HO dan Ha
selalu berpasangan, bila satunya ditoJak, maka yang lain diterima sehingga keputusan yang te.gas, yaitu jika HO
ditodak maka Ha diterima. Uji Hipotesis ini berfungsi untuk memunculkan dugaan suatu kejadian tertentu
ke.dalam suatu bentuk perso.alan yang dianalisis dengan me.nggunakan analisis regresi (Gho.zali, 2021). Hasil uji t
pada penedlitian ini dapat dilihat pada tabe.l berikut:

Tabel 9. Hasil Uji T

Coefficients’
0

Standardize.d

Unstandardize.d Co.e.fficients Coefficients
Beta t  Sig.

Model B Std. Exrror

1 (Constant) 2.554 2.139 1.194 235
X1 .673 .089 .509 7.543 .000
X2 527 .081 436 6.474 .000

Sumbe.r: data dioJah penulis (2024)

Tabel 9 menyajikan hasil uji t untuk ko.efisien re.gressi mo.del yang menghubungkan variabel Pengembangan



SDM (X1) dan Work Life. Balance, (X2) dengan Kepuasan Karyawan (Y). Dalam uji t, nilai t digunakan untuk
menguji signifikansi masing-masing ko.efisien regresi secara individual. Hasil uji t menunjukkan bahwa
ko.efisien untuk variabel Pengembangan SDM (X1) sebesar 0,673 dengan nilai t sebesar 7,543 dan signifikansi
0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Ini mengindikasikan bahwa variabel Pengembangan SDM berpengaruh
signifikan terhadap Kepuasan Karyawan.

Demikian pula, koefisien untuk variabel Work Life. Balance. (X2) sebesar 0,527 dengan nilai t sebesar
6,474 dan signifikansi 0,000, yang juga lebih kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa Work Life. Balance. juga
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Karyawan. Kedua variabel independen ini memiliki pengaruh
positif, di mana peningkatan pada kedua variabel tersebut berhubungan dengan peningkatan Kepuasan
Karyawan.

Uji Simultan (Uji F)

Uji F bertujuan untuk mencari apakah variabel indeppenden secara bersama-sama (simultan) me.mpengaruhi
variabel dependen. Tingkatan dilakukan Kore.lasi yang baik seharusnya terdapat hubungan antara variabel X dan
(Y). Hasil uji f pada penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 10. Hasil Uji F

ANOVA®
Mo.del Sum o.f Squares| df Mean Square, F Sig.
1 | Regression 3140.895( 2 1570.448 182.893 .000°
Residual 918.778 |107 8.587
Todtal 4059.673 |109
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Comnstant), X2, X1

Sumbe.r: data dioJlah penulis (2024)

Tabel 10 menyajikan hasil uji F yang digunakan untuk menguji signifikansi model regresi secara
keselduruhan. Hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F sebesar 182,893 dengan signifikansi 0,000, yang lebih ke.cil
dari tingkat signifikansi a = 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa mo.del regresi yang melibatkan variabel
Pengembangan SDM (X1) dan Work Life. Balance. (X2) se.cara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap variabel de.penden, yaitu Keppuasan Karyawan (Y).

Uji Koefisien Determinasi (Rz)
Menurut Imam Ko.efisien determinasi (Rz) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan mo.de.l dalam

menerangkan variasi variabel indeppenden. Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. Nilai v yang ke.cil
berarti kemampuan variabel-variabe.l independen dalam menjelaskan variasi variabel deppenden sangat terbatas.
Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk mempre.diksi variasi variabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi pada penelitian ini
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi R’

Model Summ::\ryb

Mo.de.l R R Square. Adjusted R Square| Std. Exror of the.

E.stimate.

1

| 880° 774 769 2.93031

a. Predictours: (Constant), X2, X1
b. Deppendent Variable: Y
Sumbeur: data diolah penulis
(2024)

[]

Tabel 11 menunjukkan hasil uji koefisien determinasi (R?) yang mengukur se.berapa besar variasi dalam
variabel dependen (Kepuasan Karyawan) yang dapat dijelaskan odeh variabel independen (Pengembangan
SDM dan Wourk Life. Balance.). Nilai R? sebesar 0,774 berarti bahwa sekitar 77,4% variasi dalam Kepuasan
Karyawan dapat dije.laskan oleh ke.dua variabel inde.penden tersebut. Sementara itu, nilai Adjuste.d R? se.bessar
0,769 memberikan penyesuaian yang lebih akurat dengan me.mpertimbangkan jumlah variabel yang digunakan
dalam mo.dell, yang tetap menunjukkan bahwa mo.de.l ini cukup kuat dalam menjelaskan variasi yang terjadi.

Pembahasan

Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia

Pada penedlitian ini ditemukan bahwa variabe Pengembangan SDM (X1) memiliki ko.efisien sebesar 0,673
dengan nilai t sebesar 7,543 dan signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. Ini mengindikasikan bahwa
variabel Pengembangan SDM berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Karyawan. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian yang dilakukan oleh Penelitian yang dilakukan oleh (Asmawati et al., 2023) menjelaskan
bahwa pengembangan sumber saya manusia memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Kemudian penelitian
yangdilakukanoldeh (Sima & Langgeng Ratnasari, 2022) dan (Amelia et al., 2024) juga menemukan bahwa
penge.mbangan sumber daya manusia berpengaruh signifikan terhadap ke.puasan karyawan.

Pengembangan sumber daya manusia (SDM) memiliki peran yang sangat penting dalam meningkatkan
kepuasan kerja karyawan. Dengan memberikan pelatihan yang tepat, kesempatan untuk mengembangkan
keterampilan, dan jalur karir yang jelas, perusahaan dapat meningkatkan rasa percaya diri dan moitivasi karyawan.
Karyawan yang merasa bahwa perusahaan berinvestasi dalam pengembangan diri mereka cenderung merasa
dihargai dan termodtivasi untuk bekerja lebih baik. Pelatihan dan pengembangan yang efektif juga dapat
mengurangi rasa stagnasi dalam pekerjaan dan memberikan tantangan yang positif, yang dapat meningkatkan
keppuasan kerja (Nurmalitasari, 2021).

Selain itu, pengembangan SDM yang baik juga menciptakan budaya perusahaan yang mendukung
pembeilajaran dan ino.vasi. Ketika perusahaan memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan
keterampilan baru dan memperodeh pengetahuan, hal ini tidak hanya meningkatkan kemampuan mereka dalam
melaksanakan pekerjaan, tetapi juga membuat mereka merasa lebih terhubung dengan tujuan perusahaan.
Dengan demikian, pengembangan SDM tidak hanya bermanfaat bagi peningkatan kinerja perusahaan, tetapi juga
untuk meningkatkan ke.puasan kerja, mengurangi tingkat turno.ver, dan menciptakan lingkungan kerja yang le.bih
pro.duktif dan harmomis.



Pengaruh Work Life Balance terhadap Kepuasan Karyawan di PT Bank Rakyat Indonesia

Pada penelitian ini ditmeukan bahwa ko.efisien untuk variabel Work Life, Balance. (X2) sebesar 0,527
dengan nilai t sebesar 6,474 dan signifikansi 0,000, yang juga le.bih ke.cil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
Wourk Life. Balance. juga berpengaruh signifikan terhadap Keppuasan Karyawan. Hasil penelitian ini mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Penelitian yang dilakukan oleh (Weale et al., 2019) menemukan bahwa Work-
family conflict (WFC) dan keseimbangan kehidupan kerja (work-life. balance.) berperan kepuasan kerja. Ketika
karyawan menghadapi kessulitan dalam menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi, hal ini dapat
meaningkatkan stress dan berpotensi menurunkan kepuasan kerja mereka. Sebaliknya, menjaga keseimbangan
yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan kepuasan kerja.

Karyawan yang mampu mengatur waktu dengan baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung
memiliki tingkat stres yang le.bih rendah, merasa lebih puas dengan pekerjaan mereka, dan lebih termodtivasi
untuk bekerja dengan baik. Dengan adanya kesseimbangan yang te.pat, karyawan dapat menjalani kehidupan yang
le.bih sehat dan le.bih bahagia, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kepuasan kerja mereka.

Selain itu, jika perusahaan me:mberikan kebijakan yang mendukung wo.rk- life. balance., seperti fleksibilitas
dalam jam keuja, cuti yang me.madai, dan pro.gram ke.sejahteraan yang baik, maka karyawan akan merasa dihargai
dan diperhatikan. Hal ini akan meningkatkan rasa lo.yalitas dan keterikatan karyawan terhadap perusahaan, yang
berujung pada kepuasan kerja yang lebih tinggi. Karyawan yang merasa puas dengan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka lebih cenderung untuk bekerja dengan lebih produktif, mengurangi
tingkat absensi, dan meningkatkan kualitas layanan yang diberikan ke;pada nasabah.

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

Pada penelitian ini ditemukan bahwa hasil uji F menunjukkan bahwa nilai F sebesar 182,893 dengan
signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari tingkat signifikansi a = 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa mo.de.l
re.gre.si yang

melibatkan variabel Pengembangan SDM (X1) dan Wourk Life. Balance. (X2) secara bersama-sama memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen, yaitu Ke,puasan Karyawan (Y).

Praktik HR yang baik dapat memningkatkan wo.rk-life, balance. dan pada akhirnya meningkatkan ko.mitmen
karyawan terhadap organiasi oleh Luturlean, B.S., Prasetio, A.P., Anggadwita, G., Hanura, F (2021).
Penge.mbangan sumber daya manusia (SDM) berperan penting dalam meningkatkan ke.puasan karyawan karena
memberikan kesempatan bagi karyawan untuk mengembangkan keterampilan dan karier mereka. Program
peJlatihan, pendidikan, dan pe.ngembangan yang efektif tidak hanya meningkatkan kompetensi karyawan, tetapi
juga memberikan rasa penghargaan dan pengakuan atas kontribusi mereka. Ketika perusahaan berinvestasi
dalam pengembangan karyawan, mereka merasa dihargai dan memiliki kesempatan untuk berkembang, yang
berdampak langsung pada peningkatan kepuasan ke.rja. Di sisi lain, apabila pengembangan SDM tidak memadai,
karyawan mungkin merasa stagnan dan kurang termodivasi, yang dapat me.nurunkan tingkat ke.puasan mereka.

Sementara itu, work-life. balance. (WLB) juga memiliki pengaruh besar terhadap kepuasan karyawan.
Keseimbangan yang baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi membantu karyawan mengurangi stres,
meningkatkan kesehatan mental, dan meimbe.rikan ruang untuk ke.giatan pribadi yang penting. Ketika perusahaan
memberikan dukungan terhadap WLB, seperti fleksibilitas waktu kerja dan kebijakan cuti yang memadai,
karyawan merasa lebih puas dan termodtivasi. Karyawan yang dapat mengelola pekerjaan dan kehidupan pribadi
mereka dengan baik cenderung lebih bahagia dan bersemangat dalam menjalankan tugas mereka, dan dapat
meningkatkan ke;puasan kerja. Dengan deimikian, baik pengembangan SDM maupun WLB memiliki peran yang
signifikan dalam meningkatkan kepuasan karyawan, menciptakan lingkungan kerja yang positif, dan
meningkatkan produktivitas perusahaan se.cara kesseluruhan.

V. KESIMPULAN DAN SARAN

Berdasarkan hasil penedlitian, ditemukan bahwa pe.nge:mbangan sumber daya manusia dan wo.rk-life, balance,
memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan karyawan. Peningkatan dalam pengembangan sumber daya
manusia, seperti pelatihan dan pengembangan karir, berkontribusi pada peningkatan kepuasan karyawan.
Demikian pula, work- life. balance. yang lebih baik, melalui kebijakan fleksibilitas kerja dan dukungan
kesseimbangan kehidupan pribadi, juga berdampak positif terhadap kepuasan karyawan. Se.cara simultan, ke.dua
faktor ini memiliki hubungan yang kuat dengan kepuasan karyawan, menunjukkan bahwa perusahaan yang
berfokus pada pengembangan SDM dan keseimbangan kerja-kehidupan dapat meningkatkan modtivasi serta
loyalitas karyawan.

Sebagai implikasi dari temuan ini, perusahaan disarankan untuk terus meningkatkan pro.gram penge.mbangan
SDM guna meningkatkan keterampilan dan kapasitas karyawan, yang pada akhirnya akan berkomntribusi terhadap
kepuasan dan produktivitas mereka. Selain itu, perhatian lebih terhadap work-life. balance. medlalui ke.bijakan
yang mendukung keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi akan memberikan dampak possitif yang
signifikan. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk mengeksplorasi faktor-faktor spesifik dalam
pengembangan SDM yang paling berpengaruh terhadap keppuasan karyawan serta mempertimbangkan variabe.l
lain, seperti budaya organisasi, kompensasi, atau kepemimpinan, guna memperoleh pemahaman yang lebih
komprehensif mengenai kepuasan karyawan.
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