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Abstrak—Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh work-life balance, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres kerja
terhadap produktivitas karyawan di Bank XY Z. Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif deskriptif. Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh karyawan Bank XYZ, dengan sampel yang diambil sebanyak 172 responden. Data dikumpulkan melalui kuesioner
yang disebarkan secara langsung dan online. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda dengan SPSS
27. Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara work-life balance terhadap produktivitas
karyawan. Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa work-life balance yang baik berkontribusi positif terhadap peningkatan
produktivitas karyawan di Bank XYZ. Lingkungan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan.
Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang baik dan mendukung berkontribusi positif terhadap peningkatan
produktivitas karyawan di Bank XY Z. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. Dari hasil
analisis ini, dapat disimpulkan bahwa kepuasan Kkerja yang tinggi berkontribusi positif terhadap peningkatan produktivitas karyawan
di Bank XYZ. Stres kerja tidak berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa stres
kerja tidak berkontribusi secara signifikan terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ.

Kata Kunci: Work-Life Balance; Lingkungan Kerja; Kepuasan Kerja; Stres Kerja Produktivitas Karyawan

Abstract-This study aims to analyze the effect of work-life balance, work environment, job satisfaction, and job stress on employee
productivity at Bank XYZ. This research uses descriptive quantitative research. The population in this study were all employees of
Bank XYZ, with a sample of 172 respondents. Data was collected through questionnaires distributed directly and online. The data
analysis method used is multiple linear regression analysis with SPSS 27. The results showed that there is a positive and significant
influence between work-life balance on employee productivity. From the results of this analysis, it can be concluded that a good work-
life balance contributes positively to increasing employee productivity at XYZ Bank. The work environment has a positive and
significant influence on employee productivity. From the results of this analysis, it can be concluded that a good and supportive work
environment contributes positively to increasing employee productivity at XYZ Bank. Job satisfaction has a positive and significant
effect on employee productivity. From the results of this analysis, it can be concluded that high job satisfaction contributes positively
to increasing employee productivity at X'YZ Bank. Job stress has no effect on employee productivity. From the results of this analysis,
it can be concluded that job stress does not significantly contribute to employee productivity at Bank XYZ.
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1. PENDAHULUAN

Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi yang pesat, dinamika dunia kerja semakin kompleks dan menuntut.
Pekerja di berbagai sektor industri, termasuk sektor perbankan, dihadapkan pada tuntutan pekerjaan yang semakin tinggi.
Globalisasi telah mengubah cara operasi bisnis dan menuntut adaptasi cepat dari sektor perbankan, termasuk Bank XYZ
(Campanella, Peruta and Giudice, 2021). Menurut Dewi, F.R, (2022) teknologi digital dan inovasi terus mendorong
perubahan besar dalam operasional perbankan, memengaruhi produktivitas, dan menambah kompleksitas kerja bagi
karyawan. Bank XYZ, sebagai lembaga keuangan yang strategis dan vital dalam menjaga stabilitas ekonomi nasional,
memiliki peran penting dalam menjalankan fungsi dan tanggung jawabnya. Kondisi ini sering kali mengakibatkan beban
kerja yang tinggi bagi karyawan, yang pada gilirannya dapat memengaruhi keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi mereka. Peran penting Bank XYZ dalam ekonomi nasional memerlukan kinerja optimal dari para
karyawan, yang seringkali harus bekerja di bawah tekanan tinggi.

Di tengah beratnya tantangan perekonomian global dan domestik, Bank XYZ dapat mencapai target Indikator
Kinerja Utama (IKU) dan memberikan dampak yang signifikan serta bermakna bagi perekonomian Indonesia. Capaian
ini menunjukkan efektivitas respons kebijakan Bank XYZ yang sejalan dengan perkembangan ekonomi dan lingkungan
strategis terkini, didukung oleh penajaman sejumlah agenda transformasi, baik di area kebijakan maupun kelembagaan.
Selain itu, upaya menjaga kredibilitas kelembagaan melalui penguatan kerangka dan implementasi sistem tata kelola yang
baik dan profesional juga turut mendukung pencapaian Bank XYZ pada 2023. Tabel 1 berikut merupakan data
produktivitas karyawan Bank XYZ selama 3 tahun terakhir:

Tabel 1. Performance Management System Karyawan Bank XYZ (2021-2023)

Januari-Desember 2021

Nilai Predikat Jumlah Karyawan Persentase
99-112 Sangat Baik 130 29,15%
86-100 Baik 310 69,50%
80-85 Cukup 6 1,35%
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<79 Kurang 0 -
Januari-Desember 2022

99-112 Sangat Baik 190 42,60%

86-100 Baik 255 57,17%

80-85 Cukup 1 0,23%

<79 Kurang 0 -
Januari-Desember 2023

99-112 Sangat Baik 200 44,84%

86-100 Baik 246 55,16%

80-85 Cukup 0 -

<79 Kurang 0 -

Sumber : Laporan Tahunan Bank XYZ (2023)

Berdasarkan Tabel 1 Performance Management System karyawan pada Bank XYZ bahwa mengalami kenaikan
dari tahun 2021-2023 pada periode bulan Januari — Desember. Pada predikat sangat baik pada tahun 2021 sebesar 130
karyawan atau 29,15%, dan mengalami kenaikan pada tahun 2022 sebesar 190 karyawan atau 42,60%, dan mengalami
peningkatan kembali pada tahun 2023 sebesar 200 karyawan atau 44,84%. Berdasarkan data penilaian tersebut, terbukti
bahwa para karyawan Bank XYZ selalu meningkatkan produktivitasnya dan bisa beradaptasi karena data tersebut
mengalami peningkatan. Berikut adalah hasil pra survey variabel produktivitas kerja karyawan Bank XYZ yang dapat
dilihat pada Tabel 2 dibawah ini:

Tabel 1. Hasil Pra Survey Produktivitas Karyawan Bank XYZ

No Keterangan Tanggapan
Tinggi Sedang Rendah

1 Kualitas 8 17 16

2 Kuantitas 5 9 17

3 Tanggung Jawab 6 12 14

4 Sikap 9 18 24

Total 28 56 71
Persentase (%) 18,1% 36,1% 45,8%

Sumber : Hasil Pra Survei (2024)

Berdasarkan Tabel 2 menunjukkan keanekaragaman hasil yang didapat tentang produktivitas karyawan Bank
XYZ. Sebanyak 18,1% menyatakan produktivitas karyawan di Bank XYZ tinggi, 36,1% menyatakan sedang, dan 45,8%
menyatakan rendah. Maka hal ini dapat disimpulkan masih belum optimal produktivitas karyawan di Bank XYZ
dikarenakan masih terdapat banyak 45,8% pada skala rendah.

Setiap perusahaan, organisasi, maupun lembaga harus dapat mengoptimalkan produktivitas dari setiap
karyawannya, karena tingkat produktivitas karyawan akan dapat mempengaruhi keberlangsungan sebuah perusahaan,
organisasi, maupun lembaga. Selain itu, perusahaan harus memperhatikan tingkat stres kerja, memiliki lingkungan kerja
yang kondusif sehingga akan dapat membuat karyawan merasakan kepuasan dalam bekerja dan akan dapat meningkatkan
produktivitasnya. Perusahaan, organisasi, maupun lembaga yang memiliki tingkat produktivitas yang tinggi maka dapat
mempertahankan eksistensinya dan akan dapat bersaing dengan perusahaan, organisasi, maupun lembaga lain (Pragiwani,
2020).

Work-life balance merupakan konsep yang semakin mendapat perhatian dalam beberapa dekade terakhir. Hal ini
mencerminkan kebutuhan akan keseimbangan yang sehat antara tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi, yang
pada akhirnya dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan dan produktivitas kerja. Namun, dalam praktiknya, mencapai
work-life balance bukanlah hal yang mudah. Terdapat berbagai faktor yang dapat memengaruhi keseimbangan ini, seperti
lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres kerja (Opatrna and Prochazka, 2023). Hal ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan M. Abduh (2024), Yahya (2021), dan Febriani & Agus (2021) yang menayatakan bahwa work-life balance
berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

Penelitian menunjukkan bahwa work-life balance yang baik dapat berdampak positif pada kinerja dan
produktivitas karyawan. Menurut studi yang dilakukan oleh Kossek dan Ozeki (2022), karyawan yang berhasil mencapai
work-life balance cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan produktivitas
yang lebih baik. Selain itu, work-life balance juga dapat meningkatkan loyalitas dan retensi karyawan, yang pada akhirnya
mengurangi turnover dan biaya rekrutmen bagi perusahaan. Terdapat hasil pra survey variabel work-life balance kepada
karyawan Bank XYZ yang dapat dilihat pada Tabel 3 dibawah ini:

Tabel 2. Hasil Pra Survey Work-Life Balance Karyawan Bank XYZ

No Keterangan Tanggapan
Tinggi Sedang Rendah
1 Waktu kerja 11 18 26
2 Kebijakan cuti 5 13 25
3 Dukungan untuk parental leave 5 9 12
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Total 21 40 63
Persentase (%) 16,9% 32,3% 50,8%
Sumber : Hasil Pra Survei (2024)

Berdasarkan Tabel 3 menunjukkan keanekaragaman hasil yang didapat tentang work-life balance karyawan Bank
XYZ. Sebanyak 16,9% menyatakan work-life balance di Bank XYZ tinggi, 32,3% menyatakan sedang, dan 50,8%
menyatakan rendah. Dari data di atas dapat diketahui bahwa work-life balance memiliki pengaruh yang cukup besar bagi
produktivitas karyawan. Rendahnya produktivitas karyawan di Bank XYZ sangat dipengaruhi oleh work-life balance.

Penerapan work-life balance di tempat kerja tidak hanya menguntungkan karyawan, tetapi juga perusahaan secara
keseluruhan. Dengan meningkatkan kesejahteraan karyawan, perusahaan dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih
produktif dan harmonis, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja dan keberhasilan organisasi. Bank XYZ,
sebagai lembaga keuangan yang memiliki peran strategis dalam perekonomian nasional, perlu memastikan bahwa
karyawan mereka mampu mencapai work-life balance yang sehat untuk mendukung produktivitas dan kinerja optimal.

Lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung dapat menjadi salah satu faktor penting dalam mencapai
produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang positif tidak hanya mencakup aspek fisik, tetapi juga aspek psikologis
dan sosial. Menurut studi yang dilakukan oleh Mujahidin (2023), lingkungan kerja yang positif mencakup hubungan yang
baik antar karyawan dan manajemen, serta budaya kerja yang inklusif dan suportif. Kondisi kerja yang nyaman, fasilitas
yang memadai, serta dukungan dari rekan kerja dan atasan, sangat berpengaruh terhadap perasaan nyaman karyawan di
tempat kerja.

Lingkungan Kkerja yang tidak mendukung dapat memicu stres dan ketidakpuasan, yang akhirnya dapat berdampak
negatif pada produktivitas. Misalnya, ruang kerja yang sempit, kebisingan yang tinggi, dan fasilitas yang kurang memadai
dapat mengurangi konsentrasi dan efisiensi kerja (Pitoyo & Handayani, 2022). Oleh karena itu, perusahaan perlu
memastikan bahwa lingkungan kerja yang disediakan mampu mendukung kebutuhan fisik dan psikologis karyawan. Hal
ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Fatimah, S (2021), Sobarsyah (2023), dan Halimah (2023) yang menayatakan
bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

Namun pada kenyataannya terdapat permasalahan dalam lingkungan kerja Bank XYZ ditandai dengan karyawan
yang tidak mengikuti aturan perusahaan seperti tidak menjaga kebersihan, makan di ruangan yang bisa membuat aroma
ruangan tidak sedap, mendengarkan musik terlalu keras atau musik yang tidak sesuai dengan karyawan lain yang
mengakibatkan tidak adanya kenyaman di tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan lain dalam melakukan
pekerjaannya. Terdapat hasil pra survey variabel lingkungan kerja kepada karyawan Bank XYZ yang dapat dilihat pada
Tabel 4 dibawah ini:

Tabel 3. Hasil Pra Survey Lingkungan Kerja Karyawan Bank XYZ

No Keterangan Tanggapan
Tinggi Sedang Rendah

1 Pencahayaan 8 7 16

2 Kebisingan 5 9 17

3 Interaksi Sosial 6 12 13

4 Keamanan 9 8 14

Total 28 36 60
Persentase (%) 22,6% 29,2% 48,4%

Sumber : Hasil Pra Survei (2024)

Berdasarkan data yang disajikan pada Tabel 4 menunjukkan keanekaragaman hasil yang didapat tentang
lingkungan kerja karyawan Bank XYZ. Sebanyak 48,4% menyatakan lingkungan kerja di Bank XYZ tinggi, 29,2%
menyatakan sedang, dan 22,6% menyatakan rendah. Dari data di atas dapat diketahui bahwa lingkungan kerja memiliki
pengaruh yang cukup besar bagi produktivitas kerja karyawan. Rendahnya produktivitas kerja karyawan di Bank XYZ
sangat dipengaruhi oleh lingkungan kerja.

Kepuasan kerja juga merupakan faktor krusial yang dapat memengaruhi produktivitas karyawan. Karyawan yang
merasa puas dengan pekerjaannya cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi dan merasa lebih
termotivasi untuk mencapai kinerja yang optimal. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh berbagai aspek, termasuk gaji,
kesempatan untuk berkembang, pengakuan, dan keamanan kerja (Ganapathi, 2021). Hal ini didukung oleh penelitian yang
dilakukan Wulandari (2023), Yusuf & Suwardana (2023), dan Musafir (2023) yang menayatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

Kepuasan kerja sangat berhubungan erat dengan bagaimana sikap dan tindakan dari seorang karyawan dalam
melakukan pekerjaannya. Dengan demikian, produktivitas dan hasil kerja karyawan sangat bergantung dengan tingkat
kepuasan kerjanya. Berikut terdapat hasil pra survey variabel kepuasan kerja kepada karyawan Bank XYZ yang dapat
dilihat pada Tabel 5 dibawah ini:

Tabel 4. Hasil Pra Survey Kepuasan Kerja Karyawan Bank XYZ

No Keterangan Tanggapan
Tinggi Sedang Rendah
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1 Gaji atau Tunjangan 11 18 26

2 Kesempatan Promosi 5 13 25

3 Hubungan Dengan Atasan 5 9 12
dan Rekan Kerja

Total 21 40 63

Persentase (%) 16,9% 32,3% 50,8%

Sumber: Hasil Pra Survei (2024)

Berdasarkan Tabel 5 menunjukkan hasil yang beragam yang didapat tentang kepuasan kerja karyawan Bank XYZ.
Kepuasan kerja yang diperoleh 16,9% menyatakan tinggi terhadap kepuasan kerja, sebanyak 32,3% menyatakan sedang,
dan 50,8% menyatakan rendah. Dari data di atas dapat diketahui bahwa kepuasan kerja yang dirasakan karyawan Bank
XYZ masih tergolong rendah sehinga berakibat pada produktivitas karyawan.

Di sisi lain, stres kerja sering kali menjadi hambatan utama dalam mencapai produktivitas karyawan. Stres kerja
yang tinggi dapat berdampak negatif pada kesehatan fisik dan mental karyawan, serta menurunkan produktivitas dan
kualitas kerja. Menurut penelitian yang dilakukan oleh Quick dan Henderson (2021), stres kerja yang tidak dikelola
dengan baik dapat menyebabkan berbagai masalah kesehatan seperti hipertensi, penyakit jantung, dan gangguan tidur.

Menurut Priansa (2021) stres kerja adalah ketidakseimbangan antara kemampuan fisik dan psikis dalam
mengemban pekerjaan yang diberikan oleh organisasi bisnis sehingga mempengaruhi berbagai aspek yang berkenaan
dengan aspek emosi, berpikir, bertindak dan lainnya dari individu karyawan. Ketidakseimbangan tersebut akan
memberikan dampak yang beranekaragam bagi setiap individu. Menurut Pranoto, et al., (2022) stres kerja bisa dipahami
sebagai keadaan dimana seseorang menghadapi tugas atau pekerjaan yang tidak bisa atau belum bisa dijangkau oleh
kemampuannya. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Raginisa (2021), Nugroho (2023), dan Kusdiyanto
(2023) yang menyatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

Stres kerja dapat disebabkan oleh berbagai faktor, termasuk beban kerja yang berlebihan, deadline yang ketat,
kurangnya dukungan dari manajemen, dan konflik dengan rekan kerja. Ketika karyawan merasa tertekan dan tidak mampu
mengatasi tuntutan pekerjaan, mereka cenderung mengalami penurunan kinerja dan produktivitas. Oleh karena itu,
manajemen stres yang efektif dan dengan dukungan dari organisasi penting untuk mengurangi dampak negatif stres kerja.
Terdapat hasil pra survey variabel stres kerja karyawan Bank XYZ yang dapat dilihat pada Tabel 6 di bawah ini:

Tabel 5. Hasil Pra Survey Stres Kerja Karyawan Bank XYZ

No Keterangan Tanggapan

Tinggi Sedang Rendah
1 Deadline Proyek 11 18 26
2  Tingkat Multitasking 5 13 25
3 Tingkat Kelelahan 5 9 12
Total 21 40 63
Persentase (%) 16,9% 32,3% 50,8%

Sumber: Hasil Pra Survei (2024)

Berdasarkan Tabel 6 menunjukkan hasil yang beragam yang didapat tentang stres kerja karyawan Bank XYZ.
Stres kerja yang diperoleh 16,9% menyatakan tinggi terhadap stres kerja, sebanyak 32,3% menyatakan sedang, dan 50,8%
menyatakan rendah. Dari data di atas dapat diketahui bahwa stress kerja yang dirasakan karyawan Bank XYZ masih
tergolong rendah sehinga berakibat pada produktivitas kerja karyawan.

Strategi manajemen stres dapat mencakup pelatihan pengelolaan stres, konseling, program kesehatan dan
kebugaran, serta dukungan sosial dari rekan kerja dan manajemen. Selain itu, perusahaan juga dapat menerapkan
kebijakan kerja fleksibel, seperti fleksibilitas waktu kerja dan kemungkinan kerja jarak jauh, untuk membantu karyawan
mengelola keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi mereka (Arbyan, 2023).

Dengan memahami hubungan antara faktor-faktor tersebut, diharapkan organisasi dapat mengembangkan
kebijakan dan praktik yang lebih efektif dalam mendukung keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi
karyawan. Dengan menciptakan work-life balance, lingkungan kerja yang mendukung, meningkatkan kepuasan kerja,
dan mengelola stres kerja dengan baik, organisasi dapat membantu karyawan mencapai keseimbangan antara kehidupan
kerja dan kehidupan pribadi mereka. Hal ini tidak hanya akan meningkatkan kesejahteraan karyawan, tetapi juga
produktivitas dan kinerja organisasi secara keseluruhan (lis, 2023). Berdasarkan uraian diatas penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh work life balance, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres kerja terhadap produktivitas
karyawan Bank XYZ.

2. METODE PENELITIAN

2.1. Produktivitas Karyawan

Menurut Sukardi (2021), 1menyatakan bahwa produktivitas kerja mencerminkan kesuksesan individu dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya, yang dapat dilihat dari dimensi keterlibatan, kemampuan perencanaan, upaya dalam
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pekerjaan, dan produktivitas keseluruhan karyawan. Menurut Setiawan (2021), mendefinisikan produktivitas kerja
sebagai perbandingan antara output (hasil) dan input (masukan). Peningkatan produktivitas hanya bisa dicapai melalui
efisiensi yang lebih tinggi dalam penggunaan waktu, bahan, dan tenaga, serta melalui perbaikan sistem kerja, teknik
produksi, dan peningkatan keterampilan tenaga kerja. Menurut Kustini & Sari (2020), berpendapat bahwa produktivitas
kerja adalah kemampuan untuk menghasilkan barang atau jasa dengan memanfaatkan berbagai sumber daya dan
keterampilan yang dimiliki oleh setiap pekerja atau karyawan.

Dari penelitian diatas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas karyawan mengacu pada kemampuan karyawan
untuk menghasilkan output yang tinggi dalam waktu yang telah ditentukan. Produktivitas sering kali diukur dari segi
efisiensi dan efektivitas kerja karyawan, yang mencakup seberapa baik karyawan dapat menyelesaikan tugas-tugas
mereka dan menghasilkan output berkualitas tinggi dalam waktu yang diberikan.

2.2. Work Life Balance

Menurut Febriani & Agus (2021), work-life balance (WLB) adalah konsep yang menggambarkan keadaan di mana
individu mampu mengatur waktu dan energi yang mereka dedikasikan untuk pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka
secara seimbang. Definisi ini mencakup kemampuan untuk memenuhi tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi tanpa
mengorbankan salah satunya. Menurut M. Abduh (2024), work-life balance (WLB) adalah tingkat keseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi seseorang yang tidak menimbulkan konflik di antara keduanya. Dalam konteks
ini, keseimbangan berarti tidak adanya dominasi tuntutan dari satu area kehidupan terhadap area lainnya, sehingga
individu dapat menjalani kehidupan yang harmonis dan memuaskan di kedua aspek tersebut.

Menurut Mutia, G, R., & Kristin, H (2022), keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi juga merupakan
aspek penting dalam meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas karyawan. Teori Douglas McGregor, khususnya
pendekatan Manajemen Y, menekankan bahwa karyawan ingin berkontribusi dan bertanggung jawab atas pekerjaan
mereka. Dalam konteks work-life balance, pendekatan ini menunjukkan bahwa manajemen yang mendukung
keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja. Karyawan yang
merasa bahwa perusahaan menghargai waktu dan kehidupan pribadi mereka cenderung lebih berkomitmen dan produktif.
Dari penelitian diatas dapat disimpulkan bahwa work-life balance (WLB) adalah kemampuan suatu individu dalam
mengatur waktu untuk pekerjaannya dengan waktu untuk dirinya sendiri, sehingga adanya keseimbangan dalam menjalani
kehidupan sehari-hari tanpa adanya tekanan.

2.3. Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja diidentikan sebagai suasana kerja yang punya andil cukup besar dalam mendorong pegawai untuk lebih
partisipatif dalam menyelesaikan tugas yang didapatkan. Sebagaimana pengertian lingkungan kerja yang didefinisikan
sebagai suatu keseluruhan sarana prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang melaksanakan pekerjaan yang
dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan itu sendiri (Saydam, 2023). Lingkungan kerja merupakan keseluruhan alat
perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun kelompok (lis, 2023). Lingkungan kerja merupakan lingkungan dimana
karyawan melakukan pekerjaannya sehari-hari (Arbyan, 2023). Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu hal atau
unsur yang dapat mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung terhadap perusahaan yang akan memberikan
dampak baik atau buruk terhadap kinerja atau kepuasan kerja karyawan (Rikka, 2024).

Berdasarkan pendapat yang telah dikemukakan di atas maka dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja
merupakan suatu suasana dimana para pegawai bekerja dalam sebuah instansi yang dapat mempengaruhi kondisi fisik
dan psikologi pegawai baik secara langsung ataupun tidak langsung sehingga lingkungan kerja dapat dikategorikan
sebagai lingkungan yang baik apabila pegawai akan dapat bekerja dengan tenang, optimal dan produktivitasnya tinggi.

2.4. Kepuasan Kerja

Menurut Hasibuan (2021), kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.
Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Menurut Busro (2021), menyatakan bahwa
kepuasan kerja adalah hasil dari perbandingan antara hasil yang diperoleh dengan harapan yang dimiliki seseorang
terhadap pekerjaannya. Ketika hasil yang diperoleh lebih besar daripada yang diharapkan, tingkat kepuasan seseorang
akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika hasil yang diperoleh lebih kecil dari harapan, maka tingkat kepuasan kerja seseorang
akan lebih rendah. Menurut Handoko (2020), mendefinisikan kepuasan kerja adalah pendapatan karyawan yang
menyenangkan atau tidak mengenai pekerjaannya, perasaan itu terlihat dari perilaku baik karyawan terhadap pekerjaan
dan semua hal yang dialami lingkungan kerja. Dari definisi penelitian diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja
adalah hasil dari evaluasi individu terhadap pekerjaan mereka berdasarkan harapan dan realitas yang mereka alami.

2.5. Stres Kerja

Menurut Steven & Prasetio (2020), stres kerja didefinisikan sebagai reaksi dari suatu keadaan yang menekan diri dan jiwa
individu di luar batas kemampuannya. Stres kerja adalah respons fisiologis dan psikologis yang muncul ketika tuntutan
pekerjaan melebihi kemampuan individu untuk mengatasinya (Lazarus & Folkman, 2024). Menurut Prayoga, W (2024),
stres kerja merupakan faktor penting yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas. Model Hans Selye
menjelaskan bahwa stres adalah respons tubuh terhadap tekanan, yang dapat bersifat positif (eustress) atau negatif
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(distress). Stres negatif dapat mengurangi produktivitas dan kepuasan kerja. Selain itu, model Karasek menunjukkan
bahwa keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kontrol yang dimiliki karyawan sangat penting. Karyawan yang
memiliki kontrol lebih besar atas pekerjaan mereka cenderung mengalami stres yang lebih rendah dan, akibatnya,
memiliki tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Dari penelitian diatas, dapat disimpulkan bahwa stres kerja merupakan
suatu kondisi seseorang yang dihadapkan oleh banyak tekanan dan dituntut untuk mampu mengatasinya dari batas
kemampuannya.

2.6. Kerangka Berpikir

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran, maka penulis menyimpulkan bagan kerangka pemikiran untuk menjelaskan
mengenai variabel yang diteliti dalam gambar 1 berikut:

N

. I 2 i
Work Life M. Abduh (2024), Yahya (2021), Febriani & Agus (2021)
Balance

Fatimah, § (2021), Sobarsyah, § (2023), Halimah (2023) H2

Lingkungan H1
Kerja

Wulandari (2023), Yusuf & Suwardana (2023) y3 Produktivitag
Kepuasan K
Ketja aryawan
Stress Kerja Raginisa (20219, Nugroho (2023) Ha

Kusdivanto (2023), Musafir (2023)

Gambar 1. Kerangka Berpikir
2.7. Pengembangan Hipotesis

Hipotesis adalah pernyataan dalam bentuk kalimat berita yang menggambarkan hubungan antara dua atau lebih variabel
operasional dan dapat diuji secara empiris. Pernyataan ini merupakan jawaban sementara terhadap masalah penelitian,
yang didasarkan pada teori, konsep, dan/atau asumsi yang berlaku (Sugiyono, 2018). Dalam bagian ini, penulis
menyajikan argumen atau penjelasan logis tentang hubungan antara variabel independen dan dependen, didukung oleh
teori dari penelitian sebelumnya. Hipotesis yang ditulis adalah hipotesis utama yang diyakini peneliti berdasarkan
dukungan teori atau literatur yang ada. Adapun hipotesis yang dirumuskan berdasarkan kerangka pemikiran diatas adalah
sebagai berikut :

2.7.1. Pengaruh Work Life Balance Terhadap Produktivitas Karyawan

Penelitian menunjukkan bahwa karyawan dengan work life balance (WLB) yang baik cenderung lebih produktif karena
mereka lebih puas dan memiliki tingkat stres yang lebih rendah, memungkinkan mereka untuk fokus dan berkinerja lebih
baik. Karyawan yang seimbang dalam kehidupan kerja dan pribadi lebih mungkin menunjukkan komitmen dan dedikasi
yang lebih tinggi. Mereka yang memiliki cukup waktu untuk keluarga dan hobi lebih termotivasi dan energik,
meningkatkan produktivitas individu dan tim. Work life balance yang baik juga mengurangi absensi dan keterlambatan,
karena karyawan yang beristirahat cukup lebih konsisten hadir di tempat kerja, menjaga alur kerja yang stabil dan
produktif. Program work life balance yang efektif dapat meningkatkan retensi karyawan, karena mereka merasa dihargai
dan loyal (M. Abduh, 2024).

Tingkat retensi yang tinggi membantu perusahaan mempertahankan tenaga kerja berpengalaman, meningkatkan
produktivitas jangka panjang. Work life balance yang baik dikaitkan dengan peningkatan kesehatan mental dan fisik.
Karyawan yang memiliki waktu untuk olahraga, makan sehat, dan cukup tidur cenderung lebih sehat dan bekerja lebih
efektif, mengurangi waktu sakit (Beauregard & Henry, 2023). Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan M. Abduh
(2024), Yahya (2021), dan Febriani & Agus (2021) yang menayatakan bahwa work-life balance berpengaruh positif
terhadap produktivitas karyawan. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis pada penelitian ini yaitu:

Ha: Penerapan work-life balance berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ

2.7.2. Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan

Menurut Dessler, G., (2020) dalam bukunya menyatakan bahwa lingkungan kerja memainkan peran penting dalam
menentukan produktivitas karyawan. Lingkungan Kkerja yang baik dapat meningkatkan motivasi, kenyamanan, dan
efisiensi, sedangkan lingkungan yang buruk dapat menurunkan semangat kerja dan hasil kinerja. Lingkungan yang
mendukung memotivasi karyawan untuk memberikan performa terbaik. Sedangkan lingkungan kerja yang buruk, seperti
kepemimpinan otoriter, kurangnya fasilitas, atau konflik antar karyawan, dapat menyebabkan stres, penurunan motivasi,
dan tingginya tingkat turnover. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Fatimah, S (2021), Sobarsyah (2023),
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dan Halimah (2023) yang menayatakan bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.
Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis pada penelitian ini yaitu:
H2: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ

2.7.3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan

Pengaruh kepuasan kerja terhadap produktivitas sangat signifikan dalam konteks manajemen sumber daya manusia. Studi
oleh Judge, et al., (2021) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas dengan pekerjaannya cenderung lebih
termotivasi dan berkomitmen terhadap tugas-tugas mereka. Kepuasan kerja yang tinggi mendorong karyawan untuk
bekerja dengan lebih tekun dan berdedikasi, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas individu maupun kelompok
di dalam organisasi. Selain itu, kepuasan kerja juga berhubungan erat dengan produktivitas karyawan yaitu karena tingkat
turnover yang lebih rendah menandakan bahwa karyawan yang merasa puas cenderung lebih setia terhadap organisasi
dan kurang cenderung untuk mencari pekerjaan di tempat lain. Hal ini mengurangi biaya yang terkait dengan penggantian
karyawan baru dan mempertahankan kestabilan tim yang ada. Absensi yang lebih sedikit juga merupakan hasil langsung
dari kepuasan kerja yang tinggi. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka lebih termotivasi untuk hadir di
tempat kerja dan menghadapi tugas-tugas mereka secara konsisten. Absensi yang rendah memungkinkan operasional
organisasi berjalan lancar tanpa gangguan yang disebabkan oleh absensi yang tidak terduga. Kepuasan kerja juga
berkontribusi pada loyalitas yang lebih tinggi terhadap organisasi. Karyawan yang merasa dihargai dan puas dengan
lingkungan kerja cenderung mengidentifikasi diri mereka dengan nilai-nilai perusahaan dan tujuan organisasi. Mereka
lebih mungkin untuk berkontribusi secara positif, berbagi pengetahuan, dan menjaga citra positif perusahaan di mata
publik. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan Wulandari (2023), Yusuf & Suwardana (2023), dan Musafir
(2023) yang menayatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan. Berdasarkan
uraian diatas maka hipotesis pada penelitian ini yaitu:

Hs: Kepuasan kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ

2.7.4. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Produktivitas Karyawan

Stres kerja adalah respons kompleks yang dapat memengaruhi kinerja dan produktivitas karyawan. Ketika tuntutan
pekerjaan melebihi kemampuan individu untuk mengatasinya, stres kerja dapat muncul dan berdampak negatif pada
berbagai aspek kehidupan dan kinerja karyawan (Lazarus & Folkman, 2024). Stres kerja dapat memengaruhi
produktivitas karyawan dikarenakan penurunan konsentrasi dan fokus. Kelelahan fisik dan mental. Peningkatan absensi.
Konflik interpersonal. Masalah kesehatan. Penurunan kualitas keputusan. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
Raginisa (2021), Nugroho (2023), dan Kusdiyanto (2023) yang menayatakan bahwa stres kerja berpengaruh positif
terhadap produktivitas karyawan. Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis pada penelitian ini yaitu:

Ha: Stres kerja karyawan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ

2.7.5. Pengaruh Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Stres Kerja Secara Bersama Sama
Terhadap Produktivitas Karyawan

Keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan membantu karyawan tetap sehat secara mental dan fisik.
Lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan ini, misalnya dengan jam kerja fleksibel atau kebijakan cuti yang
memadai, memungkinkan karyawan untuk fokus pada pekerjaan tanpa tekanan berlebihan. Hal ini berpengaruh positif
pada produktivitas kerja karena karyawan merasa dihargai dan didukung oleh perusahaan (Kusdiyanto, 2023).
Lingkungan kerja yang nyaman dan mendukung turut memperkuat keseimbangan kerja dan kehidupan. Ketika lingkungan
kerja dirancang dengan baik-baik secara fisik (fasilitas yang memadai) maupun psikologis (hubungan antar karyawan
yang harmonis) karyawan cenderung mengalami tingkat stres kerja yang lebih rendah. Sebaliknya, lingkungan kerja yang
buruk dapat memperburuk stres, sehingga mengurangi kepuasan kerja dan produktivitas.

Kepuasan kerja adalah hasil dari kombinasi work-life balance, lingkungan kerja yang baik, dan tingkat stres yang
terkendali (Prayoga, 2024). Karyawan yang puas dengan pekerjaannya cenderung lebih termotivasi dan memiliki
komitmen yang tinggi terhadap organisasi. Mereka akan lebih produktif karena merasa dihargai, baik secara emosional
maupun materiil. Stres kerja yang tinggi sering kali menjadi penghambat utama produktivitas. Namun, stres yang dikelola
dengan baik dapat menjadi pendorong motivasi. Kebijakan perusahaan yang mendukung work-life balance dan
menciptakan lingkungan kerja positif dapat membantu mengurangi stres, sehingga menciptakan siklus produktivitas yang
sehat. Sebaliknya, ketika stres meningkat, baik karena tuntutan pekerjaan yang berlebihan maupun lingkungan kerja yang
tidak mendukung, kepuasan kerja menurun, dan produktivitas pun ikut terdampak (Lazarus & Folkman, 2024).
Berdasarkan uraian diatas maka hipotesis pada penelitian ini yaitu:

Hs: Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, dan Stres Kerja Secara Bersama-sama berpengaruh terhadap
produktivitas karyawan di Bank XYZ

2.8. Metodologi Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif. Lokasi penelitian berada di Bank XYZ Di Jakarta.
Variabel Independen pada penelitian ini yaitu 1). Work life balance diukur menggunakan skala Likert. 2). Lingkungan
kerja diukur menggunakan skala Likert. 3). Kepuasan kerja diukur menggunakan skala Likert. 4). Stres kerja diukur
menggunakan skala Likert. Sedangkan variabel dependen yaitu produktivitas karyawan diukur menggunakan skala Likert.
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Populasi yang digunakan pada penelitian ini adalah Karyawan di Departemen Pengelolaan Uang Bank XYZ. Adapun
jumlah sampel yang diambil sebanyak 172 karyawan / responden dengan menggunakan teknik pengambilan sampel yaitu
teknik probability sampling dengan random sampling. Teknik random sampling merupakan teknik pengambilan sampel
secara acaak (Sugiyono, 2018). Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda
dengan bantuan IBM-SPSS 27.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

3.1. Hasil Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiiki
distribusi normal. Untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak dilakukan dengan uji statistik non-
parametrik Kolmogorov Smirnov (K-S), jika nilai signifikan atau Asymp. Sig > 0,05 maka data berdistribusi normal. Hasil
uji normalitas dapat dilihat pada Tabel 7 berikut ini :

Tabel 7. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 172
Normal Parametersa® Mean ,0000000
Std. Deviation 5,34127795
Most Extreme Differences Absolute ,067
Positive ,051
Negative -,067
Test Statistic ,067
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200¢4

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Berdasarkan hasil uji normalitas, dapat diketahui bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,200 lebih besar dari
0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa data yang diuji memiliki distribusi normal.

3.2. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel work-life balance, lingkungan kerja, kepuasan
kerja, dan stres kerja terhadap produktivitas karyawan. Penelitian ini menggunakan metode analisis regresi linear
berganda dengan bantuan program SPSS 27. Hasil perhitungan regresi linear berganda adalah sebagai berikut :

Tabel 8. Hasil Uji Persamaan Regresi

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.  Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 7,683 2,708 2,837 ,005
Work Life Balance ,355 ,082 311 4,348 ,000 ,589 1,697
Lingkungan Kerja ,346 ,063 ,353 5,479 ,000 127 1,375
Kepuasan Kerja ,343 ,091 ,249 3,755 ,000 ,687 1,456
Stress Kerja -,083 ,080 -,066 - ,301 742 1,347
1,038

a. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan

Berdasarkan hasil uji persamaan regresi dengan memperlihatkan angka yang berada pada Unstandardized
Coefficients Beta, maka dapat disusun persamaan regresi linear berganda sebagai berikut :
Y=7,683 + 0,355 X1 + 0,346 X2 + 0,343 X3 - 0,083 X4 + e
Persamaan tersebut mempunyai arti sebagai berikut :
a. Konstanta sebesar 7,683 berarti bahwa adanya variabel work-life balance, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres
kerja, maka produktivitas karyawan meningkat sebesar 7,683.
b. Koefisien regresi untuk variabel work-life balance sebesar 0,355 artinya setiap variabel work-life balance mengalami
peningkatan, maka akan menyebabkan peningkatan produktivitas karyawan sebesar 0,355.
c. Koefisien regresi untuk variabel lingkungan kerja sebesar 0,346 artinya setiap variabel lingkungan kerja mengalami
peningkatan, maka akan menyebabkan peningkatan produktivitas karyawan sebesar 0,346.
d. Koefisien regresi untuk variabel kepuasan kerja sebesar 0,343 artinya setiap variabel kepuasan kerja mengalami
peningkatan, maka akan menyebabkan peningkatan produktivitas karyawan sebesar 0,343.
e. Koefisien regresi untuk variabel stres kerja sebesar — 0,083 artinya setiap variabel stres kerja mengalami penurunan,
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maka akan menyebabkan peningkatan produktivitas karyawan sebesar — 0,083.
3.3. Hasil Uji Hipotesis f (Simultan)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa besar pengaruh dari satu variabel penjelas/independen secara simultan
dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada penelitian ini pengujian dengan menggunakan signifikansi level 0,05
(a=5%).

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis f (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square  F Sig.
1 1 Regression 4819,684 4 1204,921 41,24  ,000P
7
Residual 4878,502 167 29,213
Total 9698,186 171

a. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan
b. Predictors: (Constant), Stress Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Work Life Balance

Berdasarkan hasil uji anova untuk pengujian simultan atau uji f diatas, diketahui nilai sig. untuk pengaruh variabel
work-life balance, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres kerja terhadap produktivitas karyawan adalah sebesar 0.000
< 0.05 dan nilai F hitung adalah sebesar 41,247 > F tabel 2.27, maka dapat disimpulkan bahwa perhitungan hipotesis
untuk Hs adalah HO ditolak dan Ha diterima yang artinya terdapat pengaruh positif dan signifikan secara simultan atau
bersama-sama antara variabel work-life balance, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres kerja terhadap produktivitas
karyawan pada Bank XYZ.

3.4. Hasil Uji Hipotesis t (Parsial)

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa besar pengaruh dari satu variabel penjelas/independen secara
individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Pada penelitian ini pengujian dengan menggunakan
signifikansi level 0,05 (a = 5%).

Tabel 10. Hasil Uji Hipotesis t (Parsial)

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.  Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 7,683 2,708 2,837 ,005
Work Life Balance ,355 ,082 311 4,348 000 ,589 1,697
Lingkungan Kerja ,346 ,063 ,353 5,479 ,000 127 1,375
Kepuasan Kerja ,343 ,091 ,249 3,755 ,000 ,687 1,456
Stress Kerja -,083 ,080 -,066 - ,301 742 1,347
1,038

a. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan

Berdasarkan hasil uji t, maka hasil pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :

a. Berdasarkan tingkat signifikansi pengaruh variabel work-life balance (X:) terhadap produktivitas karyawan (Y)
ditunjukkan dengan nilai significant sebesar 0,000 lebih kecil dari tingkat signifikansi sebesar 0,05. Selain itu, nilai t
hitung sebesar 4,348 untuk menemukan t tabelnya adalah n = 172, dan t tabel dari 172 adalah = 1,654. Oleh karena
itu hasil yang didapat t hitung > t Tabel dimana 4,348 > 1,654. Dengan demikian HO ditolak dan H1 diterima, maka
hal ini membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan secara parsial work-life balance (X;) terhadap
produktivitas karyawan (YY) pada Bank XYZ.

b. Diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh variabel lingkungan kerja (Xz) terhadap produktivitas karyawan (Y)
adalah sebesar 0,000 lebih kecil dari tingkat signifikansi sebesar 0,05. Selain itu, nilai t hitung sebesar 5,479 untuk
menemukan t tabelnya adalah n = 172, dan t tabel dari 172 adalah = 1,654. Oleh karena itu hasil yang didapat t hitung
>t Tabel dimana 5,479 > 1,654 yang berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara lingkungan
kerja (Xz) terhadap produktivitas karyawan (Y) pada Bank XYZ.

c. Diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh variabel kepuasan kerja (X3) terhadap produktivitas karyawan (Y) adalah
sebesar 0,000 lebih kecil dari tingkat signifikansi sebesar 0,05. Selain itu, nilai t hitung sebesar 3,755 untuk
menemukan t tabelnya adalah n = 172, dan t tabel dari 172 adalah = 1,654. Oleh karena itu hasil yang didapat t hitung
>t Tabel dimana 3,755 > 1,654 yang berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan secara parsial antara kepuasan
kerja (X3) terhadap produktivitas karyawan (Y) pada Bank XYZ.

d. Diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh variabel stres kerja (X4) terhadap produktivitas karyawan (Y) adalah
sebesar 0,301 lebih besar dari tingkat signifikansi sebesar 0,05. Selain itu, nilai t hitung sebesar -1,038 untuk
menemukan t tabelnya n = 172, dan t tabel dari 172 adalah = 1,654. Oleh karena itu hasil yang didapat t hitung < t
Tabel dimana -1,038 < 1,654 yang berarti tidak terdapat pengaruh secara parsial antara stres kerja (Xa) terhadap
produktivitas karyawan (YY) pada Bank XYZ.
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3.5. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Uji determinasi atau ketepatan perkiraan model (goodness of fit) bertujuan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variabel dependen. Hasil uji koefisien determinasi dalam Tabel 11 sebagai berikut:

Tabel 11. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the
Estimate
1 ,7052 497 ,485 5,405

a. Predictors: (Constant), Stress Kerja, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Work Life Balance
b. Dependent Variable: Produktivitas Karyawan

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi, nilai koefisien determinasi sebesar 0,497 atau 49,7%. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel produktivitas karyawan dipengaruhi oleh variabel work-life balance, lingkungan kerja,
kepuasan kerja, dan stres kerja sebesar 49,7%. Sedangkan sisanya 50,3% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
dijelaskan dalam penelitian ini seperti, gaya kepemimpinan, komunikasi, pengembangan karir dan variabel lainnya.

3.6. Pembahasan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan maka diperoleh suatu hasil penelitian sebagai berikut :

a. Pengaruh Work-Life Balance (X1) Terhadap Produktivitas Karyawan (Y) Bank XYZ
Dalam penelitian yang dilakukan di Bank XYZ, hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara work-life balance (Xi) terhadap produktivitas karyawan (YY) maka H; dapat diterima. Dari hasil
analisis ini, dapat disimpulkan bahwa work-life balance yang baik berkontribusi positif terhadap peningkatan
produktivitas karyawan di Bank XYZ. Hal ini menunjukkan pentingnya manajemen yang memperhatikan
keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi karyawan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang
mendukung work-life balance, diharapkan karyawan dapat bekerja lebih produktif, yang pada gilirannya akan
berdampak positif pada kinerja organisasi secara keseluruhan.
Tingkat work-life balance yang dirasakan karyawan akan mempengaruhi secara langsung terhadap produktivitas yang
dirasakan karyawan terkait pekerjaannya. Work-life balance sendiri yaitu suatu kondisi dimana karyawan dapat
mengatur waktunya secara baik dan dapat menyelaraskan antara pekerjaan di tempat kerja serta kebutuhan pribadi
termasuk dalam keluarga. Kehidupan yang seimbang ini dapat mempengaruhi tingkat produktivitas dari dalam diri
karyawan itu sendiri. Namun kebanyakan orang saat sudah terjun dalam dunia kerja yang cukup menyita waktu,
mereka kehilangan keseimbangan dalam hidup mereka. Semakin tinggi jabatan atau karir mereka, maka akan semakin
sulit bagi mereka untuk meluangkan waktu dan menikmati hidup. Akibatnya waktu bersama keluarga menjadi terkuras
dan dapat mempengaruhi kesehatan karena kelelahan bekerja. Tentunya hal ini perlu diperhatikan oleh Bank XYZ
terkait work-life balance pada karyawan. Karyawan yang memiliki work-life balance yang baik cenderung akan
memiliki tingkat produktivitas yang tinggi dan dapat membawa hal-hal baik terhadap perusahaan. Hal ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan M. Abduh (2024), Yahya (2021), dan Febriani & Agus (2021) yang menayatakan
bahwa work-life balance berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

b. Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) Terhadap Produktivitas Karyawan (Y) Bank XYZ
Dalam penelitian yang dilakukan di Bank XYZ, hasil pengujian hipotesis kedua (Hz) dapat diterima hal ini
menunjukkan bahwa variabel lingkungan kerja (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
karyawan (). Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja yang baik dan mendukung
berkontribusi positif terhadap peningkatan produktivitas karyawan di Bank XYZ. Lingkungan kerja yang kondusif,
termasuk faktor-faktor seperti kenyamanan fisik, interaksi sosial yang positif, dan dukungan dari manajemen, dapat
meningkatkan produktivitas karyawan. Dengan demikian, penelitian ini menekankan pentingnya menciptakan dan
mempertahankan lingkungan kerja yang baik sebagai salah satu strategi untuk meningkatkan produktivitas karyawan.
Manajemen Bank XYZ diharapkan dapat menggunakan temuan ini untuk merumuskan kebijakan dan praktik yang
lebih baik dalam menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, sehingga karyawan dapat bekerja dengan lebih
efektif dan efisien.
Menurut Dessler, G, (2020) dalam bukunya menyatakan bahwa lingkungan kerja memainkan peran penting dalam
menentukan produktivitas karyawan. Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan motivasi, kenyamanan, dan
efisiensi, sedangkan lingkungan yang buruk dapat menurunkan semangat kerja dan hasil kinerja. Hal ini didukung
oleh penelitian yang dilakukan Fatimah, S (2021), Sobarsyah (2023), dan Halimah (2023) yang menayatakan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

c. Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) Terhadap Produktivitas Karyawan (Y) Bank XYZ
Dalam penelitian yang dilakukan di Bank XYZ, hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan antara kepuasan kerja (Xs3) terhadap produktivitas karyawan (Y) maka Hs dapat diterima. Dari
hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja yang tinggi berkontribusi positif terhadap peningkatan
produktivitas karyawan di Bank XYZ. Karyawan yang merasa puas dengan pekerjaan mereka cenderung lebih
termotivasi, berkomitmen, dan produktif dalam melaksanakan tugas-tugas mereka. Faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja, seperti pengakuan atas prestasi, kesempatan untuk berkembang, dan lingkungan kerja
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yang mendukung, sangat penting untuk diperhatikan oleh manajemen. Dengan demikian, penelitian ini menekankan
pentingnya manajemen dalam menciptakan kondisi yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Upaya untuk
meningkatkan kepuasan Kerja, seperti memberikan umpan balik yang konstruktif, menyediakan pelatihan dan
pengembangan, serta menciptakan budaya kerja yang positif, dapat berdampak langsung pada produktivitas karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Judge, et al., (2021) menunjukkan bahwa karyawan yang merasa puas dengan
pekerjaannya cenderung lebih termotivasi dan berkomitmen terhadap tugas-tugas mereka. Kepuasan kerja yang tinggi
mendorong karyawan untuk bekerja dengan lebih tekun dan berdedikasi, yang pada akhirnya meningkatkan
produktivitas individu maupun kelompok di dalam organisasi. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
Woulandari (2023), Yusuf & Suwardana (2023), dan Musafir (2023) yang menayatakan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

d. Pengaruh Stres Kerja (X4) Terhadap Produktivitas (Y) Karyawan Bank XYZ
Dalam penelitian yang dilakukan di Bank XYZ, hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa variabel stres kerja
tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas karyawan. Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan
bahwa stres kerja tidak berkontribusi secara signifikan terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ. Meskipun stres
kerja dapat mempengaruhi individu secara psikologis dan fisik, dalam konteks penelitian ini, tampaknya faktor-faktor
lain yang lebih dominan dalam mempengaruhi produktivitas karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan di
Bank XYZ mungkin memiliki mekanisme koping yang baik atau dukungan yang memadai untuk mengelola stres,
sehingga tidak berdampak langsung pada produktivitas mereka. Hal ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
Thangavel (2023), yang menayatakan bahwa stress kerja tidak berpengaruh terhadap produktivitas karyawan. Dengan
demikian, penting bagi manajemen Bank XYZ untuk memahami bahwa meskipun stres kerja merupakan faktor yang
perlu diperhatikan, dalam konteks ini, tidak ada pengaruh signifikan terhadap produktivitas. Manajemen dapat fokus
pada upaya lain yang lebih efektif dalam meningkatkan produktivitas karyawan, seperti meningkatkan kepuasan kerja,
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dan memperhatikan keseimbangan kerja-hidup.

e. Pengaruh Work-Life Balance, Lingkungan Kerja, Kepuasan Kerja, Dan Stres Kerja Secara Bersama Sama Terhadap
Produktivitas Karyawan Bank XYZ
Hasil penelitian ini memberikan gambaran yang komprehensif mengenai pengaruh simultan dari variabel work-life
balance, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres kerja terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ. Dalam
analisis ini, peneliti menggunakan uji ANOVA untuk menguji hipotesis secara simultan dengan hasil dimana variabel
work-life balance, lingkungan kerja, kepuasan kerja, dan stres kerja secara simultan memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap produktivitas karyawan.
Dari hasil analisis ini, dapat disimpulkan bahwa keempat variabel tersebut berkontribusi secara positif dan signifikan
terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ. Hal ini menunjukkan bahwa manajemen perlu memperhatikan dan
mengelola semua faktor ini secara bersamaan untuk meningkatkan produtivitas karyawan. Misalnya, dengan
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung work-life balance, meningkatkan kepuasan kerja, dan mengelola stres
kerja, manajemen dapat menciptakan kondisi yang lebih baik bagi karyawan untuk berproduktivitas tinggi. Secara
keseluruhan, hasil penelitian ini memberikan bukti empiris yang kuat mengenai pentingnya pengelolaan yang
menyeluruh terhadap berbagai faktor yang mempengaruhi produktivitas karyawan. Temuan ini menjadi acuan bagi
manajemen Bank XYZ untuk merumuskan kebijakan dan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan
produktivitas karyawan melalui pendekatan yang menyeluruh dan terintegrasi.

4. KESIMPULAN

Secara keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa work-life balance, lingkungan kerja, dan kepuasan kerja memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan di Bank XYZ, sementara stres kerja tidak menunjukkan
pengaruh yang signifikan. Selain itu, pengaruh simultan dari keempat variabel tersebut juga terbukti signifikan. Temuan
ini memberikan wawasan penting bagi manajemen untuk merumuskan kebijakan yang mendukung kesejahteraan
karyawan dan meningkatkan produktivitas secara keseluruhan. Adapun keterbatasan dalam penelitian ini mungkin tidak
mempertimbangkan faktor-faktor lain yang dapat memengaruhi produktivitas karyawan, seperti gaya kepemimpinan,
pengembangan karir, komunikasi. Produktivitas dapat dipengaruhi oleh banyak variabel yang tidak diukur dalam
penelitian ini. Selain itu penelitian yang dilakukan dalam jangka waktu yang singkat mungkin tidak dapat menangkap
perubahan jangka panjang dalam produktivitas karyawan. produktivitas karyawan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor
yang berubah seiring waktu. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka penulis menyampaikan beberapa
saran sebagai berikut: (a). Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat memperluas jumlah populasinya atau menambahkan
sampel penelitian karena semakin besar sampel penelitian maka akan menghasilkan hasil penelitian yang semakin
representatif atau tepat. Menambah variabel — variabel independen lain misalkan gaya kepemimpinan, pengembangan
karir, motivasi kerja dan lain-lain. (b). Bagi perusahaan diharapkan perusahaan memperhatikan faktor lainnya yang dapat
mempengaruhi terhadap produktivitas karyawan.
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