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Abstrak: 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan antara kepuasan kerja sebagai 
variable mediasi dengan produktivitas kerja karyawan perbankan terhadap Work 
Engagement, work-life balance, dan work Overload. Penelitian ini dilakukan di Bank BRI 
Kota Bandung dan termasuk dalam kategori penelitian deskriptif kuantitatif. Penelitian 
ini menggunakan pendekatan random sampling dengan memilih 100 pekerja Bank BRI 
Kota Bandung sebagai sampel. Penelitian ini menggunakan Partial Least Squares (PLS), 
Hasil Penelitian menunjukkan bahwa bahwa Work Engagement dan Work life balance 
memiliki pengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Bank BRI di Kota 
Bandung, menunjukkan bahwa karyawan yang lebih terlibat dalam pekerjaan mereka dan 
yang memiliki keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang baik cenderung 
lebih produktif. Sementara itu, Work Engagement menunjukkan pengaruh positif namun 
tidak signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, Work life balance berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja karyawan Work Overload menunjukkan tidak berpengaruh 
terhadap produktivitas kerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa beban kerja yang 
berlebihan tidak secara langsung meningkatkan produktivitas kerja karyawan Bank BRI 
di Kota Bandung. Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa Kepuasan Kerja memiliki 
peran mediasi yang penting dalam hubungan antara karakteristik tempat kerja (Work 
Engagement, Work life balance) dan Produktivitas Kerja Karyawan. Dengan demikian, 
upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan dapat memperkuat dampak positif 
dari Work Engagement dan Work life balance terhadap produktivitas 
  
  
Kata Kunci: Work Engagement, work life balance, work Overload, produktivitas kerja 
karyawan, kepuasan kerja 

 
Abstract: 

This research aims to determine the relationship between job satisfaction as a mediating 
variable and banking employee work productivity on Work Engagement, work-life 
balance and work Overload. This research was conducted at Bank BRI Bandung City and 
is included in the quantitative descriptive research category. This research used a 
random sampling approach by selecting 100 BRI Bank employees in Bandung City as 
samples. This research uses Partial Least Squares (PLS), the research results show that 
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Work Engagement and Work life balance have a significant influence on the Work 
Productivity of BRI Bank Employees in Bandung City, indicating that employees are more 
involved in their work and who have a balance between work life and good individuals 
tend to be more productive. Meanwhile, Work Engagement shows a positive but not 
significant effect on employee work productivity, Work life balance has an effect on 
employee work productivity. Work Overload shows no effect on employee work 
productivity, which indicates that excessive workload does not directly increase the work 
productivity of BRI Bank employees. in Bandung City. In addition, this research confirms 
that Job Satisfaction has an important mediating role in the relationship between 
workplace characteristics (Work Engagement, Work life balance) and Employee Work 
Productivity. Thus, efforts to increase employee job satisfaction can strengthen the 
positive impact of Work Engagement and Work life balance on productivity 

 
Keywords: Work Engagement, Work life balance, Work Overload, employee 
performance, job satisfaction 
 
Pendahuluan 

Saat ini era perkembangan globalisasi memfasilitasi akses dan meningkatkan 

efisiensi melalui adopsi teknologi (Rukhviyanti et al., 2023),  perkembangan teknologi 

memudahkan dalam mendapatkan informasi tentang Indeks Pembangunan Manusia 

(IPM) Indonesia pada tahun 2018 sebesar 0,53, menempatkan Indonesia pada posisi ke-

87 dari 157 negara menurut Bank Dunia.(Raharti et al., 2020). Potensi ekonomi suatu 

negara dapat dilihat dari skor yang dimilikinya, sebagaimana tertuang dalam laporan 

Bank Dunia yang disampaikan pada Pertemuan Tahunan IMF. Skor Indeks Sumber Daya 

Manusia (Human Capital Index) Indonesia sebesar 0,53 menunjukkan bahwa negara ini 

saat ini kurang fokus pada peningkatan daya saing perekonomiannya. Untuk mengatasi 

hal ini, pemerintah harus memprioritaskan upaya peningkatan kualitas sumber daya 

manusia, khususnya di bidang kesehatan dan pendidikan(Carlo & Nrangwesti, 2019).  

Sebagai bagian integral dari lembaga keuangan, sektor perbankan diperkirakan 

masih dapat beroperasi secara maksimal(Ja’far et al., 2020). Dikarenakan Di tengah 

persaingan yang semakin ketat, kepercayaan masyarakat menjadi salah satu tolak ukur 

keberlangsungan usaha jasa keuangan dalam jangka panjang(Amran & Firdayetti, 2021). 

Individu yang bekerja di sektor perbankan dikenal karena komitmennya yang kuat untuk 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan stafnya. Hasil langsung dari hal ini adalah 

kinerja keuangan yang kuat, ditandai dengan tingkat keuntungan yang baik(Karlinda & 

Ratnasari, 2021). Namun, banyak bank yang mengalami masalah dengan rendahnya 

tingkat keterlibatan kerja akibat work Overload, kurangnya dukungan manajemen, atau 

ketidakjelasan peran. Selain itu, keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 



 

menjadi semakin penting di era modern ini. Banyak karyawan perbankan kesulitan 

mencapai keseimbangan ini, yang berdampak negatif pada produktivitas dan 

kesejahteraan mereka. Work Overload, yang sering terjadi di industri perbankan, dapat 

menyebabkan burnout, penurunan kualitas kerja, dan meningkatnya ketidakhadiran. 

Fenomena ini mempunyai pengaruh langsung terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Biasanya, karyawan yang terlibat secara aktif dan menjaga keseimbangan yang sehat 

antara pekerjaan dan kehidupan pribadi cenderung lebih efisien, sedangkan mereka yang 

terbebani dengan tanggung jawab yang berlebihan cenderung kurang efisien(Akhnes 

Noviyanti & Teguh Erawati, 2021) 

Baik faktor eksogen, seperti strategi manajerial dan kemajuan teknologi, maupun 

faktor endogen, yang terkait dengan karyawan itu sendiri, mempengaruhi produktivitas 

pekerja di tempat kerja. Produktivitas tempat kerja mengacu pada jumlah output yang 

dicapai sehubungan dengan sumber daya dan tenaga kerja yang diinvestasikan. Jika 

seorang karyawan mampu secara teratur mencapai hasil yang diharapkan dalam jangka 

waktu yang dapat diterima, kami dapat menganggap mereka produktif(Zulkifli et al., 

2021). Produktivitas tempat kerja adalah ukuran kuantitatif efisiensi organisasi, dihitung 

dengan membandingkan input dan output organisasi sebanding dengan waktu yang 

diinvestasikan oleh pekerja(Swatika et al., 2022), Memaksimalkan produktivitas di 

tempat kerja sangat diinginkan karena tidak hanya melibatkan penciptaan pekerjaan 

dalam jumlah besar, namun juga memberikan perhatian yang cermat terhadap 

detail(Megawati et al., 2022). Produktivitas adalah istilah yang digunakan untuk 

menggambarkan penyampaian pekerjaan secara konstan yang melebihi harapan suatu 

organisasi. Produktivitas mengacu pada hubungan antara input dan output, yang dapat 

berupa barang atau jasa(Syukron & Purwaningsih, 2020). 

Work Engagement, work-life balance, dan work Overload adalah tiga faktor 

internal yang secara signifikan memengaruhi produktivitas kerja karyawan di sektor 

perbankan(Yanah, 2020). Work Engagement merujuk pada tingkat keterlibatan 

emosional, kognitif, dan perilaku karyawan dalam pekerjaan mereka. Karyawan yang 

memiliki komitmen emosional yang kuat terhadap pekerjaannya lebih cenderung 

melebihi ekspektasi dan memastikan keberhasilan penyelesaian proyek, sehingga 

menghasilkan peningkatan produktivitas(Rizky et al., 2023). Penelitian mereka(Wokas et 

al., 2022) mengidentifikasi tiga komponen mendasar dari keterlibatan profesional: 



antusiasme (semangat), komitmen (dedikasi), dan pendalaman (keterlibatan). Studi ini 

berfungsi sebagai titik referensi penting untuk isu terkini. Vigor mengacu pada tingkat 

energi dan ketekunan yang tinggi dalam bekerja, dedikasi menggambarkan tingkat 

kebersamaan dan keterlibatan emosional terhadap pekerjaan, sedangkan penyerapan 

mencerminkan tingkat fokus dan keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan. Berdasarkan 

penelitian ini, karyawan yang aktif terlibat dalam pekerjaannya cenderung tidak 

mengalami ketidakhadiran, menunjukkan produktivitas keseluruhan yang lebih tinggi, 

dan merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. Hal ini menggambarkan bahwa memiliki 

personel yang sungguh-sungguh dalam profesinya tidak hanya meningkatkan 

kesejahteraan dan kepuasan individu, namun juga meningkatkan keberhasilan organisasi 

secara keseluruhan. Selain itu, penelitian lain menunjukkan bahwa mengalami tingkat 

keterlibatan yang tinggi dalam pekerjaan menghasilkan peningkatan tingkat kesenangan 

baik di dalam maupun di luar tempat kerja.(Xanthopoulou et al., 2009) Hal ini 

memperkuat anggapan bahwa keterlibatan kerja berdampak pada kesehatan dan 

kebahagiaan, selain berdampak pada produktivitas kerja. Work life balance berkaitan 

dengan sejauh mana karyawan dapat secara efektif mengelola kehidupan pribadi dan 

profesional mereka. Namun, organisasi harus memprioritaskan dan mendorong 

keterlibatan karyawan di tempat kerja karena hal ini dapat memberikan keuntungan bagi 

karyawan dan organisasi secara keseluruhan. Ketika karyawan mampu mencapai 

keseimbangan yang harmonis antara kehidupan profesional dan kehidupan rumah tangga, 

mereka akan mengekspresikan tingkat kepuasan dan dorongan yang lebih besar, sehingga 

meningkatkan efisiensi dan output mereka. Penelitian yang dilakukan oleh (Greenhaus & 

Beutell, 1985) memperkenalkan konsep Work life balance dan menyoroti pentingnya hal 

ini dalam (Pasomba et al., 2021) secara keseluruhan. Mereka menekankan bahwa individu 

yang mampu mengelola pekerjaan dan komitmen kehidupan pribadinya secara efektif 

akan mengalami penurunan tingkat stres dan peningkatan kesehatan mental. Sebuah studi 

menemukan bahwa karyawan dengan Work life balance yang lebih baik menunjukkan 

kepuasan kerja yang lebih tinggi dan lebih berkomitmen terhadap organisasinya 

(Pariangan & Djunaidi, 2022). Hal ini disebabkan oleh fakta bahwa ketika individu 

memiliki waktu untuk terlibat dalam aktivitas pribadi dan menghabiskan waktu 

berkualitas bersama keluarga dan teman, mereka cenderung merasa puas dan puas dalam 

kedua aspek kehidupan mereka. Selanjutnya penelitian menunjukkan bahwa organisasi 



 

yang mempromosikan inisiatif Work life balance dan kehidupan melihat dampak positif 

terhadap semangat kerja dan produktivitas karyawan (Margomgom et al., 2019). 

Namun, work Overload atau pekerjaan yang berlebihan dapat menjadi hambatan 

utama bagi produktivitas karyawan (Matiro et al., 2021). Ketika karyawan merasa terlalu 

banyak tugas atau tanggung jawab yang harus diemban, hal ini dapat menyebabkan 

penurunan kualitas pekerjaan, peningkatan stres, dan bahkan kelelahan yang berujung 

pada penurunan produktivitas (Baskoro & Handoyo, 2020). Work Overload atau 

pekerjaan yang berlebihan memang bisa menjadi penghambat utama produktivitas 

karyawan. Ketika karyawan merasa terbebani dengan tugas atau tanggung jawab yang 

terlalu banyak, hal tersebut dapat menyebabkan penurunan kualitas pekerjaan, 

peningkatan tingkat stres, bahkan kelelahan yang pada akhirnya mengakibatkan 

penurunan produktivitas. Penelitian(Spector & Jex, 1998) menunjukkan bahwa 

ekspektasi tinggi di tempat kerja, seperti work Overload, mungkin berdampak buruk pada 

pekerja. Konsekuensi buruk yang mungkin terjadi termasuk berkurangnya kepuasan 

kerja, meningkatnya kecenderungan untuk berhenti, dan memburuknya kesejahteraan 

mental dan fisik(Podsakoff et al., 2007) Selain itu, penelitian telah menunjukkan 

hubungan yang kuat antara kelelahan emosional, manifestasi utama dari kelelahan, dan 

beban tugas yang berlebihan. Kegagalan dalam mengelola stres terkait pekerjaan yang 

terus-menerus dapat mengakibatkan kelelahan, yang merupakan gangguan mental 

(Arieffani & Erwandi, 2023). Hal ini semakin memperkuat klaim bahwa kesejahteraan 

dan efisiensi pekerja menurun ketika mereka terkena work Overload. 

Selain itu, kepuasan kerja memainkan peran penting dalam hubungan yang saling 

berhubungan antara produktivitas karyawan dan faktor-faktor seperti keterlibatan kerja, 

Work life balance, dan work Overload(Baiti et al., 2020). kepuasan merupakan faktor 

penting untuk dikaji karena berperan sebagai mediator antara dampak faktor-faktor 

tersebut terhadap produktivitas kerja. Ketika karyawan merasakan kepuasan kerja, 

mereka cenderung melebihi harapan dan memberikan hasil yang unggul(Muntaha et al., 

2022). Hasil dari orang-orang bahagia yang lebih terlibat dalam pekerjaan mereka, 

menjaga Work life balance yang lebih baik, dan mengatasi masalah terkait pekerjaan 

secara efektif adalah peningkatan produktivitas(Sufia et al., 2023). Kesimpulannya, 

kepuasan kerja memainkan peran penting dalam menghubungkan keterlibatan kerja, 

Work life balance, dan work Overload dengan produktivitas kerja. Organisasi harus 



memprioritaskan penciptaan lingkungan kerja yang menumbuhkan kepuasan kerja untuk 

meningkatkan keterlibatan karyawan, Work life balance, dan pada akhirnya 

meningkatkan produktivitas. 

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti gaji, 

kepuasan kerja, pendekatan manajerial, dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap produktivitas karyawan. Misalnya, penelitian oleh (Salote et al., 

2022) menekankan pentingnya kompensasi dalam meningkatkan produktivitas karyawan. 

Studi dari (Artana & SE., M.Si., 2022) Telah terbukti bahwa perasaan puas terhadap 

pekerjaan juga sangat meningkatkan produktivitas. Selain itu(Siagian & Khair, 2018), hal 

ini menekankan pentingnya pendekatan kepemimpinan konstruktif dan suasana kerja 

dalam meningkatkan efisiensi staf. Sebuah penelitian menunjukkan bahwa pekerja 

menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi ketika mereka menjaga Work life 

balance, sementara penelitian lain(Parashakti & Noviyanti, 2021) menunjukkan bahwa 

motivasi karyawan dan pelatihan yang memadai berkontribusi terhadap peningkatan 

produktivitas. Namun, terdapat beberapa inkonsistensi dalam temuan ini. Misalnya, 

penelitian oleh (Rukhviyanti & Ambarwati, 2023) menyoroti bahwa work Overload 

merupakan faktor signifikan yang mempengaruhi produktivitas, yang jarang dibahas 

dalam penelitian lain yang lebih fokus pada aspek motivasi dan kompensasi. Penelitian 

lain oleh (Rukhviyanti, 2011) juga menemukan bahwa role conflict dan role ambiguity 

memiliki dampak signifikan terhadap kinerja, yang tidak banyak dibahas dalam penelitian 

lain. Selain itu, meskipun penelitian oleh (Rukhviyanti, 2017) menyoroti pentingnya 

lingkungan kerja, faktor ini tidak selalu disebutkan dalam penelitian lain sebagai variabel 

kunci. Oleh karena itu, inkonsistensi dalam penelitian terdahulu mungkin disebabkan oleh 

perbedaan konteks organisasi, metodologi penelitian, dan fokus variabel yang berbeda, 

sehingga menunjukkan perlunya penelitian lebih lanjut untuk memahami pengaruh 

berbagai faktor secara lebih komprehensif terhadap produktivitas karyawan. 

Penelitian ini mempertimbangkan peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi 

dalam hubungan antara faktor-faktor internal seperti Work Engagement, work-life 

balance, dan work Overload dengan produktivitas kerja. Sementara banyak penelitian 

telah meneliti faktor-faktor yang berbeda secara terpisah, penelitian ini mengeksplorasi 

bagaimana kepuasan kerja dapat bertindak sebagai jembatan yang menghubungkan 

faktor-faktor tersebut dengan produktivitas kerja secara holistic (Yuniasari & Saftarina, 



 

2021).Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi hubungan antara 

Work Engagement, work-life balance, dan work Overload dengan produktivitas kerja 

karyawan perbankan, serta peran kepuasan kerja sebagai variabel mediasi (Ayunasrah et 

al., 2022). Perusahaan di sektor perbankan dapat meningkatkan kesejahteraan dan 

efisiensi karyawannya dengan melakukan upaya untuk memahami motivasi dan 

kebutuhan mereka. 

 
 
Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan fenomenologis dalam pendekatan 

penelitian Kuantitatifnya. Ungkapan "pendekatan kuantitatif" menunjukkan teknik 

penelitian berbeda yang memanfaatkan deskripsi verbal, tertulis, dan perilaku partisipan 

untuk memperoleh temuan. 

Karya ini bercirikan penelitian deskriptif kuantitatif. (Sugiyono, 2017) Prosedur 

penelitian adalah metode ilmiah mendasar yang digunakan untuk mengumpulkan data 

untuk tujuan tertentu dan penggunaan praktis. Metodologi yang digunakan untuk 

pendekatan kuantitatif. Penelitian deskriptif,(Sarstedt et al., 2020) dari sudut pandangnya, 

melibatkan penggunaan sumber primer seperti pengalaman langsung, wawancara, atau 

kuesioner untuk mengumpulkan informasi tentang subjek yang diteliti. Kami 

mengumpulkan data untuk menilai hipotensi atau menjawab pertanyaan melalui 

penggunaan survei dan instrumen yang sebanding. Penelitian deskriptif memungkinkan 

peneliti untuk secara akurat menggambarkan keadaan saat ini. Penyelidikan berlangsung 

di Bank BRI Kota Bandung. Sampel penelitian pada penelitian ini berjumlah seratus 

orang pegawai Bank BRI Kota Bandung yang dipilih dengan menggunakan teknik 

random sampling. 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Partial Least 

Squares (PLS). Model PLS merupakan salah satu jenis persamaan Structural Equation 

Modeling (SEM) yang menggunakan pendekatan berbasis varians atau berbasis 

komponen(Sarstedt et al., 2020) Tujuan PLS-SEM adalah untuk menetapkan atau 

mengembangkan teori-teori, sebagaimana disebutkan oleh. Jika tertarik untuk 

menentukan hubungan antar variabel laten untuk tujuan prediksi, Partial Least Squares 

(PLS) adalah pendekatan yang direkomendasikan. Partial Least Squares (PLS) 



memungkinkan diperolehnya temuan yang kuat dari ukuran sampel yang kecil, karena 

PLS tidak membuat asumsi apa pun tentang besarnya pengukuran aliran 

Uji Validitas dan Reliabilitas  

Uji validitas dan reliabilitas dilakukan untuk memastikan ketergantungan dan 

keakuratan pengukuran. Uji reliabilitas dan validitas dapat ditemukan di: 

Validitas konvergen dapat dinilai dengan memeriksa faktor pemuatan standar, yang 

mengukur kekuatan hubungan antara setiap item dan konsepnya. Ukuran ini digunakan 

untuk menilai hubungan antara skor item atau komponen individual dan skor konstruk 

keseluruhan. Nilai korelasi (r) lebih dari 0,7 menegaskan bahwa pengukuran refleks 

individu sangat tinggi. 

Validitas diskriminan mengacu pada evaluasi model pengukuran yang 

menggunakan pengukuran dan konstruksi cross-loading. Tipe ini mempunyai indeks bias 

yang tinggi. Validitas diskriminan digunakan untuk menentukan keabsahan suatu alat, 

dan dinilai dengan membandingkan root mean square of variance (AVE) yang 

diekstraksi. Angka yang lebih besar dari 0,5 dianggap valid. 

Lebih jauh lagi, koefisien variabel laten memberikan gambaran mengenai 

reliabilitas suatu struktur, kadang-kadang disebut sebagai Composite Reliability. Tingkat 

keandalan suatu konstruksi yang tinggi dapat ditentukan dengan memperoleh hasil 

pengukuran yang lebih besar dari 0,70. 

Selain itu, keandalan pengukuran gabungan dapat ditingkatkan dengan 

menggunakan Cronbach's Alpha, sebuah metrik yang sudah mapan untuk menilai 

ketergantungan. Suatu variabel dapat dianggap reliabel jika nilai Cronbach's alpha-nya 

melebihi 0,7.  

Pengujian Instrumen  

 
 
Uji R Square  

Peneliti menggunakan nilai R-squared dari konstruk dependen untuk menilai 

pengaruh variabel independen tertentu terhadap variabel laten dependen.  

Analisa Inner Model  



 

Pemodelan struktural, juga dikenal sebagai analisis Inner Model, adalah teknik 

yang digunakan untuk membuat prediksi tentang hubungan antar variabel dalam suatu 

model. Pengujian Smart PLS menggunakan teknik analitik model yang canggih untuk 

menilai hipotesis. Selama proses pengujian hipotesis, biasanya terlihat nilai t-statistik dan 

probabilitas. Koefisien beta digunakan untuk mengetahui arah hubungan antar variabel, 

sedangkan hasil t-statistik digunakan untuk menguji hipotesis dengan menggunakan nilai 

kritis sebesar 1,96 dengan tingkat signifikansi 5%. Untuk menerima atau menolak 

hipotesis, t-statistik harus melebihi 1,96 dan nilai p harus di bawah 0,05. Jika t-statistik 

di bawah 1,96 dan p-value di atas 0,05, maka hipotesis nol (H0) diterima. 

Premis utama dari penelitian ini adalah:   

Pengaruh Langsung  

H1 : Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

H2 : Work Engagement berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja 

H3 : Work Engagement berpengaruh positif  Produktivitas Kerja Karyawan 

H4 : Work life balance berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja 

H5 : Work life balance berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

H6 : Work Overload berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja 

H7 : Work Overload berpengaruh positif terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 

Pengaruh Tidak Langsung  

H8 : Work Engagement dimediasi Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan 

H9 : Work life balance dimediasi Kepuasan Kerja  berpengaruh terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan 

H10: Work Overload dimediasi  Kepuasan Kerja berpengaruh terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Uji Outer Model 

Hasil Uji Validitas 

Tujuan uji validitas adalah untuk menilai reliabilitas survei. Penelitian ini 

menggunakan validitas konvergen dan average variance Extract (AVE) untuk menguji 

validitasnya. Instrumen dianggap asli apabila nilai outer loading-nya melebihi 0,7 dan 



nilai AVE lebih besar dari 0,05. Data hasil penelitian diolah dengan menggunakan 

SmartPLS 3.0 dengan bagan sebagai berikut:  

   

 
Variabel Kode 

Indikator 
AVE Outer 

Loading 
Keterangan 

Work 
Engagement 

X1.1 0.563 0.769 Valid 
X1.2 0.748 Valid 
X1.3 0.725 Valid 
X1.4 0.758 Valid 
X1.5 0.754 Valid 
X1.6 0.756 Valid 
X1.7 0.742 Valid 

Work life 
balance 

X1.1 0.618 0.740 Valid 
X1.2 0.815 Valid 
X1.3 0.744 Valid 
X1.4 0.791 Valid 
X1.5 0.819 Valid 
X1.6 0.806 Valid 

Work Overload X3.1 0.550 0.718 Valid 
X3.2 0.755 Valid 
X3.3 0.743 Valid 
X3.4 0.775 Valid 
X3.5 0.734 Valid 



 

X3.6 0.722 Valid 
Produktivitas 

Kerja 
Karyawan 

Y1.1 0.594 0.807 Valid 
Y1.2 0.791 Valid 
Y1.3 0.751 Valid 
Y1.4 0.781 Valid 
Y1.5 0.776 Valid 
Y1.6 0.712 Valid 

Kepuasan Kerja Z1.1 0.585 0.775 Valid 
Z1.2 0.740 Valid 
Z1.3 0.723 Valid 
Z1.4 0.770 Valid 
Z1.5 0.814 Valid 

 

 
 
Hasil Uji Reliabilitas  

Peneliti dalam penelitian ini menggunakan dua uji reliabilitas yaitu Uji Composite 

Reliability dan uji Cronbach Alpha. Cronbach Alpha digunakan untuk menentukan 

tingkat reliabilitas minimum. Data dengan nilai Cronbach alpha lebih besar dari 0,6 

dianggap baik. Pada saat yang sama, Composite Reliability mengukur reliabilitas asli 

suatu variabel. Data dianggap memiliki keandalan yang dapat diandalkan bila skor 

reliabilitas gabungan melebihi 0,7.  

 
  Cronbach's Alpha Composite Reliability 

Kepuasan Kerja 0.823 0.876 
Produktivitas Kerja Karyawan 0.863 0.897 

Work Engagement 0.871 0.900 
Work life balance 0.876 0.907 
Work Overload 0.836 0.880 

Seluruh komponen instrumen terbukti reliabel berdasarkan perhitungan. Semua 

variabel menunjukkan peringkat Cronbach Alpha di atas 0,6 dan skor Composite 

Reliability melebihi 0,7.  

 
Uji Inner Model  
Uji R-Square 

Untuk mengetahui sejauh mana pengaruh variabel lain terhadap suatu variabel 

endogen digunakan Coefficient determination (R-Square). Tabel di bawah ini menyajikan 

nilai R-Squared yang diperoleh dari analisis data yang dilakukan menggunakan software 

smartPLS:  

  



 

 
  R Square R Square Adjusted 

Kepuasan Kerja 0.597 0.584 
Produktivitas 
Kerja Karyawan 

0.662 0.647 

Berdasarkan data yang ditampilkan dalam tabel, keterlibatan kerja, Work life 

balance, dan work Overload menjelaskan 59,7 persen variasi kepuasan kerja. sedangkan 

sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang belum termasuk dalam penelitian ini. 

Hasil tabel tersebut menunjukkan bahwa Work Engagement, Work life balance, 

work Overload, dan kepuasan kerja secara bersama-sama menjelaskan 66,2% variasi 

produktivitas kerja karyawan. sedangkan sisanya dijelaskan oleh variabel lain yang belum 

termasuk dalam penelitian ini. 

 
 
Uji Hipotesis 
Pengaruh Langsung 

  
Original Sample 
(O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

Kepuasan Kerja -> Produktivitas 
Kerja Karyawan 

0.280 2.759 0.003 

Work Engagement -> Kepuasan 
Kerja 

0.327 3.052 0.001 



 

Work Engagement -> Produktivitas 
Kerja Karyawan 

0.300 3.653 0.000 

Work life balance -> Kepuasan 
Kerja 

0.280 2.889 0.002 

Work life balance -> Produktivitas 
Kerja Karyawan 

0.252 2.311 0.011 

Work Overload -> Kepuasan Kerja 0.285 2.472 0.007 
Work Overload -> Produktivitas 
Kerja Karyawan 

0.120 1.168 0.122 

 

Pengaruh Tidak Langsung 

  Original 
Sample (O) 

T Statistics 
(|O/STDEV|) 

P Values 

Work Engagement -> Kepuasan Kerja -> 
Produktivitas Kerja Karyawan 

0.091 2.123 0.017 

Work life balance -> Kepuasan Kerja -> 
Produktivitas Kerja Karyawan 

0.078 1.843 0.033 

Work Overload -> Kepuasan Kerja -> 
Produktivitas Kerja Karyawan 

0.080 1.750 0.040 

 
Work Engagement -> Produktivitas Kerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis Work Engagement terhadap produktivitas kerja karyawan 

menunjukkan adanya pengaruh positif yang signifikan. Temuan menunjukkan bahwa 

Work Engagement berpotensi meningkatkan produktivitas pekerja perbankan, yang 

ditunjukkan dengan skor beta positif sebesar 0,300, statistik T sebesar 3,653 (p>1,96), 

dan nilai p sebesar 0,000 (p<0,05). 

Studi yang dilakukan di sektor perbankan menunjukkan bahwa individu yang 

menunjukkan antusiasme terhadap karirnya cenderung lebih produktif. Penelitian 

(Wahyuni* et al., 2022) menunjukkan bahwa karyawan menunjukkan tingkat 

produktivitas yang lebih tinggi ketika mereka memiliki antusiasme yang tulus terhadap 

pekerjaan mereka. Penelitian menunjukkan bahwa(Cesário & Chambel, 2017) Work 

Engagement memiliki hubungan yang lebih kuat dengan kinerja dibandingkan dengan 

faktor lain seperti komitmen organisasi. (Nazir & Islam, 2017). Hal ini semakin didukung 

oleh Putuhena (2023) yang mereferensikan sebuah penelitian yang menunjukkan adanya 

hubungan positif antara Work Engagement dengan produktivitas kerja karyawan pada 

suatu perusahaan tertentu. Selain itu, (Lou et al., 2019) menekankan dampak positif 

keterlibatan kerja karyawan terhadap komitmen organisasi, yang lebih jauh 

menggarisbawahi pentingnya keterlibatan dalam meningkatkan kinerja secara 

keseluruhan. Kesimpulannya, literatur secara konsisten mendukung gagasan bahwa 

keterlibatan kerja memainkan peran penting dalam meningkatkan produktivitas kerja 



karyawan di sektor perbankan. Dengan menciptakan lingkungan kerja yang mendorong 

keterlibatan, organisasi berpotensi meningkatkan produktivitas dan efektivitas 

karyawannya, yang pada akhirnya mengarah pada peningkatan hasil kinerja. 

Work life balance -> Produktivitas kerja karyawan 

Uji hipotesis work-life balance terhadap produktivitas kerja karyawan 

menghasilkan skor beta positif sebesar 0,252, T statistik sebesar 2,311 (p>1,96), dan p 

value sebesar 0,011 (p<0,05). Hasil tersebut menunjukkan bahwa work-life balance 

berpengaruh positif signifikan terhadap produktivitas kerja pada pekerja perbankan. 

Studi ekstensif telah dilakukan mengenai korelasi antara Work life balance dan 

produktivitas di sektor perbankan.. (Azizah, 2023) Telah terbukti bahwa keterlibatan 

karyawan dalam mencapai Work life balance sangat terkait dengan peningkatan 

produktivitas di tempat kerja. (Mardiana et al., 2021) Sejalan dengan hal tersebut, hal ini 

menggarisbawahi dampak signifikan dan positif dari work-life balance terhadap 

produktivitas pekerja di industri perbankan. (Izzalqurny et al., 2022) Statistik 

menunjukkan adanya hubungan positif antara Work life balance dan produktivitas 

karyawan, meskipun secara statistik tidak signifikan. Lebih jauh lagi, temuan ini(Rene & 

Wahyuni, 2018) menunjukkan bahwa Work life balance memiliki pengaruh yang besar 

terhadap kepuasan kerja, namun tidak memiliki pengaruh yang nyata terhadap komitmen 

atau motivasi organisasi. Demikian pula, penelitian(Kurniasari & Bahjahtullah, 2022) 

menunjukkan bahwa stres yang berhubungan dengan pekerjaan memiliki dampak yang 

relatif kecil terhadap produktivitas karyawan, meskipun mencapai Work life balance yang 

sehat akan berdampak besar. Lebih lanjut,(Irawan et al., 2022) menekankan pentingnya 

kepemimpinan, motivasi kerja, dan Work life balance dalam meningkatkan produktivitas 

di tempat kerja Kementerian Agama. Namun pada akhirnya, sintesis studi-studi tersebut 

menunjukkan bahwa Work life balance memainkan peran penting dalam meningkatkan 

produktivitas kerja karyawan di sektor perbankan melalui pengaruhnya terhadap 

keterlibatan karyawan, kepuasan kerja, dan produktivitas kerja secara 

keseluruhan(Rukhviyanti & Ambarwati, 2023). Organisasi yang memprioritaskan 

inisiatif Work life balance kemungkinan besar akan mengalami peningkatan kinerja dan 

tingkat keterlibatan karyawan. 

Work Overload -> Produktivitas Kerja Keryawan 



 

Evaluasi hipotesis work Overload terhadap produktivitas kerja pegawai 

menunjukkan tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara statistik. Kesimpulan ini 

didukung oleh nilai p-value sebesar 0,122 (p<0,05) dan T-statistik sebesar 1,168 (p>1,96). 

Skor beta adalah 0,120. Layanan perbankan dan investasi.  

Work Overload di sektor perbankan dapat memberikan dampak yang berbeda 

terhadap produktivitas kerja karyawan. Meskipun beberapa penelitian menunjukkan 

bahwa work Overload merupakan kenyataan yang tidak dapat disangkal di sektor 

perbankan dan sangat penting untuk mengelola Produktivitas kerja karyawan(Shahzad et 

al., 2020) penelitian lain menunjukkan bahwa work Overload dapat menyebabkan 

pelepasan pekerjaan (Leva-Bueno et al., 2020). Selain itu, penelitian telah menunjukkan 

bahwa kelebihan peran dapat memoderasi hubungan antara karakteristik kerja tertentu 

dan produktivitas kerja karyawan, yang menunjukkan bahwa dampak faktor-faktor 

seperti efikasi diri dan tingkat tujuan terhadap kinerja dapat bervariasi berdasarkan tingkat 

kelebihan peran yang dialami (Arnold & Kunte, 2017). Selain itu, literatur menyoroti 

pentingnya mempertimbangkan berbagai faktor selain work Overload. Misalnya, 

efektivitas sistem manajemen kinerja dan keterlibatan karyawan juga dapat 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan (Rukhviyanti, 2011). Lebih lanjut, 

penelitian yang dilakukan oleh (Sari et al., 2022) menunjukkan bahwa stres kerja, 

pemiskinan intrinsik, dan kelebihan peran dapat berkorelasi positif dengan kinerja, 

menekankan interaksi kompleks dari berbagai variabel dalam menentukan hasil 

karyawan. Dalam konteks sektor perbankan, di mana produktivitas kerja karyawan 

menjadi perhatian yang signifikan (Manurung et al., 2021), memahami dampak work 

Overload serta faktor-faktor lain seperti gaya kepemimpinan, motivasi, dan disiplin 

sangatlah penting. Penelitian juga mengeksplorasi peran aktivitas manajemen 

pengetahuan dan kapabilitas dinamis dalam meningkatkan Produktivitas kerja karyawan 

di sektor perbankan (Suwandi, 2022). Selain itu, penerapan sistem kerja dan teknologi 

dengan keterlibatan tinggi terbukti berdampak positif terhadap kinerja sektor perbankan 

(Malik & Mudrifah, 2020). Kesimpulannya, meskipun work Overload mungkin tidak 

memberikan dampak positif langsung yang signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan  di sektor perbankan, interaksinya dengan variabel lain dan karakteristik 

pekerjaan dapat memainkan peran penting dalam membentuk hasil kerja pegawai. Oleh 

karena itu, pendekatan holistik yang mempertimbangkan work Overload dan faktor-



faktor lain sangat penting untuk memahami dan meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan di sektor perbankan. 

Work Engagement -> Kepuasan Kerja 

Penelitian menunjukkan bahwa Work Engagement mempunyai dampak positif 

terhadap kepuasan kerja, yang ditunjukkan dengan skor Beta sebesar 0,327, statistik T 

sebesar 3,052 (p>1,96), dan nilai p sebesar 0,001 (p<0,05). Hal ini menandakan adanya 

pengaruh menguntungkan yang signifikan. 

Ketika karyawan memiliki rasa antusiasme yang kuat terhadap pekerjaan mereka, 

hal ini secara signifikan meningkatkan kepuasan kerja mereka. Beberapa penelitian 

(Coudounaris et al., 2020) telah mengeksplorasi korelasi antara jumlah upaya yang 

dilakukan dalam pekerjaan dan tingkat kepuasan yang dialami seseorang dalam 

pekerjaan. Penelitian, (Fitriadi et al., 2022) menunjukkan bahwa partisipasi karyawan 

mempunyai pengaruh besar terhadap kepuasan kerja(Sukmawati et al., 2022). Selain itu, 

(Tiomantara & Adiputra, 2021) ini menekankan pentingnya keterlibatan kerja dalam 

meningkatkan kepuasan kerja. Lebih jauh lagi, (Baribin & Saputri, 2020) ini 

menggambarkan bahwa baik budaya di dalam perusahaan maupun lingkungan fisik 

tempat kerja mempunyai pengaruh besar terhadap tingkat kepuasan kerja yang dialami 

karyawan.(Setyawati & Priantinah, 2021) Temuan ini mendukung gagasan bahwa tingkat 

keterlibatan karyawan dalam pekerjaan mereka secara signifikan mempengaruhi 

kebahagiaan kerja mereka secara keseluruhan(Asurakkody & Kim, 2020). Pentingnya 

faktor-faktor di luar keterlibatan saja semakin diperkuat, dan dampak positif dan 

substansial dari kualitas layanan terhadap kepuasan kerja semakin disoroti. Selain itu, 

(Purnamarini, 2021) penelitian menunjukkan bahwa kebahagiaan kerja dan motivasi 

mempunyai pengaruh yang baik dan substansial terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Kombinasi beberapa faktor, termasuk keterlibatan aktif dalam pekerjaan, memberikan 

layanan yang luar biasa, dan mempertahankan tingkat motivasi yang tinggi, semuanya 

berkontribusi untuk meningkatkan kebahagiaan kerja secara keseluruhan. Singkatnya, 

penelitian ini mendukung gagasan bahwa terlibat secara aktif dalam pekerjaan akan 

menghasilkan tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi. Namun, penting untuk 

mempertimbangkan berbagai faktor lain seperti kualitas layanan, motivasi, dan budaya 

organisasi untuk memahami secara komprehensif dan meningkatkan tingkat kepuasan 

kerja di kalangan karyawan. 



 

Work life balance -> Kepuasan Kerja 

Evaluasi hipotesis work-life balance terhadap kepuasan kerja menunjukkan adanya 

pengaruh positif signifikan. Hipotesis tersebut memiliki skor Beta Positif sebesar 0,280, 

statistik T sebesar 2,889 (p>1,96), dan nilai p sebesar 0,002 (p<0,05).  

Work life balance telah diidentifikasi sebagai faktor signifikan yang mempengaruhi 

kepuasan kerja di kalangan karyawan. Penelitian (Indra & Rialmi, 2022) Kepuasan kerja 

karyawan PT Meka Eduversity Communications terbukti sangat dipengaruhi secara baik 

dan substansial oleh kemampuan mereka dalam menjaga keseimbangan yang sehat antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi.(Laksono & Wardoyo, 2019) Studi menunjukkan bahwa 

work-life balance, kepemimpinan, dan motivasi mempunyai pengaruh besar terhadap 

produktivitas pekerja di kantor Kementerian Agama Minahasa. Lebih lanjut,(Dihaq et al., 

2022) penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang merasakan kebahagiaan memiliki 

tingkat produktivitas yang lebih tinggi. Ini menyiratkan bahwa faktor-faktor seperti 

pengendalian diri dan kepuasan saling berkontribusi untuk meningkatkan kinerja 

pekerjaan. Secara umum, penelitian ini menunjukkan bahwa menjaga keseimbangan yang 

baik antara pekerjaan dan kehidupan pribadi berkaitan dengan peningkatan kepuasan 

kerja, tingkat keterlibatan profesional yang lebih tinggi, dan peningkatan produktivitas 

keseluruhan di antara karyawan. Perusahaan yang memprioritaskan program Work life 

balance sering kali memiliki lebih banyak karyawan puas yang menunjukkan komitmen 

lebih besar terhadap pekerjaan mereka dan menunjukkan produktivitas keseluruhan yang 

lebih tinggi.   

Work Overload -> Kepuasan Kerja 

Eksperimen yang menguji hipotesis bahwa work Overload dapat meningkatkan 

kepuasan kerja menghasilkan skor beta positif sebesar 0,285, statistik T sebesar 2,472 

(p>1,96), dan nilai p sebesar 0,007 (p<0,05), yang menunjukkan adanya pengaruh positif 

yang signifikan. 

Work Overload karyawan mungkin mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

kesenangan mereka dalam bekerja. Meskipun banyak penelitian menunjukkan bahwa 

gangguan mempunyai pengaruh yang kecil terhadap kepuasan pekerja.(Idris, 2021). 

Penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi secara positif dan substansial 

oleh unsur-unsur seperti motivasi, lingkungan kerja, dan Work life balance. Selain itu, 

penelitian menunjukkan bahwa penerapan gaya kepemimpinan yang melayani, 



peningkatan keadilan organisasi, dan penanaman disiplin kerja, semuanya memainkan 

peran penting dalam menciptakan tenaga kerja yang puas(E. A. Yunita, 2018). Penelitian 

telah menunjukkan bahwa kepuasan terhadap pekerjaan seseorang memiliki peran 

moderat dalam hubungan antara produktivitas karyawan dan beberapa karakteristik 

seperti kesesuaian individu-organisasi, tingkat gaji, dorongan intrinsik, dan komitmen 

organisasi(Kopperud et al., 2021). Hal Korelasi antara kepuasan kerja dan produktivitas 

karyawan sudah diketahui dengan baik. Selain itu, kepuasan kerja memiliki kapasitas 

untuk bertindak sebagai mediator dalam korelasi antara stres di tempat kerja dan 

produktivitas. Jadi, meskipun dampak variabel-variabel tertentu terhadap kepuasan kerja 

mungkin berbeda-beda antar individu, sudah diterima secara luas bahwa faktor-faktor 

seperti motivasi, lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, dan keadilan organisasi 

mempunyai potensi untuk meningkatkan kepuasan kerja, sehingga mengarah pada 

peningkatan kinerja. Perusahaan secara keseluruhan. 

Work Engagement -> Kepuasan Kerja -> Produktivitas Kerja Karyawan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji peran kepuasan kerja sebagai mediator 

antara Work Engagement dengan produktivitas kerja karyawan. Temuan ini menunjukkan 

adanya hubungan positif yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja dapat berperan 

sebagai mediator dalam hubungan antara Work Engagement dan produktivitas kerja di 

kalangan pekerja perbankan. Statistik T menghasilkan nilai 2,123 (p>1,96), sedangkan 

nilai p ditentukan sebesar 0,017 (p<0,05), menunjukkan dampak positif yang signifikan 

secara statistik. 

Kepuasan kerja mempunyai peran yang signifikan dalam memoderasi hubungan 

antara Work Engagement dan produktivitas pada bisnis perbankan(Dharmayasa & 

Adnyani, 2020). Penelitian menunjukkan bahwa terdapat korelasi positif antara tingkat 

kepuasan kerja yang lebih tinggi dan peningkatan produktivitas di kalangan 

karyawan(Saranga, 2022). Sebaliknya, kepuasan terhadap lingkungan kerja seseorang 

merupakan penentu produktivitas yang krusial(Aulia Trianasari, 2020). Berdasarkan hasil 

penelitian, staf yang puas dan puas lebih efisien (Artana & SE., M.Si., 2022). Kepuasan 

kerja berfungsi sebagai mediator antara motivasi intrinsik dan insentif ekstrinsik(Murtiadi 

et al., 2021). Berbagai penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja berkorelasi positif 

dengan peningkatan produktivitas di kalangan karyawan. Selanjutnya kepuasan kerja 

berperan sebagai mediator hubungan antara budaya perusahaan, produktivitas kerja 



 

karyawan, dan pemulihan. Studi menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan 

mempunyai dampak besar terhadap produktivitas mereka di berbagai lingkungan 

organisasi. Untuk meningkatkan kinerja perbankan, penting untuk memprioritaskan dan 

meningkatkan kebahagiaan kerja, yang berfungsi sebagai faktor mediasi yang dapat 

memperkuat hubungan antara Work Engagement dan produktivitas di tempat kerja.  

Work life balance -> Kepuasan Kerja -> Produktivitas Kerja Karyawan 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kepuasan kerja berperan penting 

dalam memediasi hubungan antara work-life balance dan produktivitas kerja pada 

pegawai perbankan sehingga memberikan pengaruh positif yang signifikan. Adanya skor 

beta positif (0,078), statistik T sebesar 1,843 (p>1,96), dan nilai p sebesar 0,033 (p<0,05) 

menegaskan hal ini.  

Kepuasan kerja mempunyai peran penting dalam memediasi Work life balance dan 

produktivitas pegawai di bisnis perbankan. Penelitian yang relevan telah menunjukkan 

korelasi yang baik dan substansial antara kepuasan kerja dan produktivitas kerja 

karyawan (Dharmayasa & Adnyani, 2020). Selain itu, kepuasan dalam kehidupan 

profesional seseorang mungkin berfungsi sebagai faktor perantara penting antara 

motivasi internal dan prestasi kerja(Artana & SE., M.Si., 2022). Penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat korelasi yang kuat dan positif antara Work life balance dan produktivitas 

kerja karyawan, terutama ketika melihat keterkaitan antara kedua faktor ini(Maharani et 

al., 2023). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai bank dapat mencapai tingkat 

produktivitas yang lebih tinggi ketika mereka menjaga keseimbangan yang baik antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka. Berbagai penelitian telah menekankan faktor-

faktor tambahan yang berhubungan dengan kepuasan kerja dan produktivitas(P. I. Yunita, 

2018). Faktor-faktor seperti motivasi kerja, budaya bisnis, dan gaya kepemimpinan 

transformasional memiliki pengaruh besar terhadap kepuasan kerja dan produktivitas 

staf. Ketika mencoba meningkatkan produktivitas personel perbankan, penting untuk 

mempertimbangkan banyak faktor penting seperti kepuasan kerja, motivasi, Work life 

balance, pendekatan kepemimpinan, dan budaya perusahaan. Meningkatkan 

produktivitas pekerja kantoran dapat dicapai dengan memastikan bahwa pekerjaan 

mereka memiliki tujuan, mendorong keseimbangan yang sehat antara pekerjaan dan 

kehidupan pribadi, dan menawarkan insentif yang sesuai. Temuan yang diperoleh dari 



penelitian ini dapat membantu manajer bank dalam mengoptimalkan efisiensi 

pengelolaan sumber daya manusianya. 

Work Overload -> Kepuasan Kerja -> Produktivitas Kerja Karyawan 

Penelitian ini menguji hipotesis bahwa kepuasan kerja berperan sebagai mediator 

antara work Overload dan produktivitas kerja karyawan. Temuan ini menunjukkan 

dampak positif yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja memang dapat memediasi 

hubungan antara work Overload dan produktivitas kerja pekerja perbankan. Nilai T 

statistik sebesar 1,750 menunjukkan tidak signifikan secara statistik pada tingkat 

kepercayaan 95% (p>1,96). Nilai p adalah 0,040, lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05, 

menunjukkan bahwa terdapat bukti untuk menolak hipotesis nol. 

Kepuasan kerja memainkan peran penting di sektor perbankan karena berperan 

sebagai mediator antara work Overload dan produktivitas pekerja. Penelitian yang 

dilakukan oleh banyak penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai 

peranan yang cukup besar dalam mempengaruhi tingkat produktivitas 

seseorang(Dharmayasa & Adnyani, 2020). Penegasan tersebut didukung oleh 

penelitian(Wardhana, 2020) yang menunjukkan adanya korelasi positif dan signifikan 

antara kepuasan kerja dengan kinerja karyawan di tempat kerja. Selain itu, aspek lain 

terkait kepuasan kerja seperti remunerasi, kepemimpinan, prospek pertumbuhan karir, 

dan suasana kerja juga berpengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan. Oleh 

karena itu, berdasarkan temuan kajian yang relevan, dapat disimpulkan bahwa pada sektor 

perbankan, kepuasan kerja berperan sebagai mediator dalam hubungan antara work 

Overload dengan produktivitas kerja pegawai. Kepuasan pekerja terhadap pekerjaan dan 

produktivitasnya dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti lingkungan kerja, motivasi, 

dan tingkat kedisiplinan dalam bekerja. 

 

Kesimpulan 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa Work Engagement dan Work life balance memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Bank BRI di Kota Bandung, 

menunjukkan bahwa karyawan yang lebih terlibat dalam pekerjaan mereka dan yang 

memiliki keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi yang baik cenderung lebih 

produktif. Sementara itu, Work Overload menunjukkan pengaruh positif namun tidak 



 

signifikan terhadap produktivitas, yang mengindikasikan bahwa beban kerja yang 

berlebihan tidak secara langsung meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 

Selain itu, penelitian ini menegaskan bahwa Kepuasan Kerja memiliki peran mediasi 

yang penting dalam hubungan antara karakteristik tempat kerja (Work Engagement, Work 

life balance) dan Produktivitas Kerja Karyawan. Dengan demikian, upaya untuk 

meningkatkan kepuasan kerja karyawan dapat memperkuat dampak positif dari Work 

Engagement dan Work life balance terhadap produktivitas. 

Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia di lembaga keuangan seperti Bank 

BRI serta sektor bisnis lainnya disarankan untuk mengimplementasikan strategi yang 

mendukung Work Engagement dan Work life balance, serta mengelola beban kerja 

dengan bijak untuk meningkatkan produktivitas kerja. Peningkatan dalam praktik-praktik 

ini diharapkan dapat menghasilkan lingkungan kerja yang lebih efektif dan memotivasi 

karyawan untuk mencapai kinerja yang lebih baik. 

Berdasarkan hasil penelitian ini, terdapat beberapa saran yang dapat diberikan kepada 

manajemen Bank BRI Kota Bandung dan lembaga keuangan serta sektor bisnis lainnya: 

1. Meningkatkan Work Engagement: 

o Manajemen harus menciptakan lingkungan kerja yang mendukung 

keterlibatan karyawan dengan memberikan tantangan yang tepat, peluang 

pengembangan karir, dan umpan balik yang konstruktif. 

o Program pelatihan dan pengembangan yang berfokus pada peningkatan 

keterampilan dan kompetensi karyawan dapat meningkatkan keterlibatan 

mereka dalam pekerjaan. 

2. Mendorong Work life balance: 

o Implementasikan kebijakan fleksibilitas kerja seperti jam kerja yang 

fleksibel, kerja jarak jauh, dan cuti yang memadai untuk memastikan 

karyawan dapat menyeimbangkan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi 

mereka. 

o Program kesejahteraan karyawan, seperti dukungan kesehatan mental dan 

fisik, juga harus diperkuat untuk membantu karyawan mengelola stres dan 

menjaga keseimbangan hidup. 



3. Mengelola Work Overload: 

o Manajemen harus memantau dan mengelola beban kerja karyawan dengan 

bijaksana untuk menghindari kelebihan beban yang dapat mengganggu 

produktivitas. 

o Penerapan teknologi dan alat bantu kerja yang efektif dapat membantu 

karyawan mengelola tugas mereka lebih efisien, sehingga mengurangi 

perasaan terbebani. 

4. Meningkatkan Kepuasan Kerja: 

o Kepuasan kerja harus menjadi fokus utama dalam strategi manajemen 

sumber daya manusia. Ini dapat dilakukan dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif, memberikan penghargaan dan pengakuan 

atas kontribusi karyawan, serta memastikan komunikasi yang terbuka dan 

transparan. 

o Melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan dan memberikan 

otonomi dalam pekerjaan mereka dapat meningkatkan rasa memiliki dan 

kepuasan kerja. 

5. Evaluasi dan Monitoring Berkelanjutan: 

o Manajemen perlu secara rutin mengevaluasi dan memantau tingkat Work 

Engagement, Work life balance, Work Overload, dan Kepuasan Kerja 

melalui survei dan wawancara karyawan. 

o Tindak lanjut dari hasil evaluasi tersebut harus dilakukan dengan cepat 

untuk mengatasi masalah yang diidentifikasi dan meningkatkan strategi 

manajemen yang ada. 

Dengan menerapkan saran-saran ini, diharapkan produktivitas kerja karyawan dapat 

ditingkatkan, yang pada gilirannya akan memberikan dampak positif terhadap kinerja 

keseluruhan organisasi. 
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Kuesioner 

Proses Pengisian Menggunakan Google Form dengan pendataan yang diambil dari kuesioner 

sebagai berikut : 

Profil Responden 

1. Nama Lengkap : 

2. Email   : 

3. Posisi/Jabatan  : 

4. Lama Bekerja  : 

5. Tanggal Lahir     : 

Kuesioner 

Work Engagement  

work-engagement sebagai sesuatu yang bersifat posi*f yang berkaitan dengan perilaku dalam pekerjaan yang 

melipu* pikiran mengenai hubungan antara pekerja atau karyawan dengan pekerjaannya, yang ditandai dengan 

semangat (vigor) dan dedikasi (dedica*on) serta penghayatan (absorp*on) dalam pekerjaan 

No. Pertanyaan 1. Sangat 

Tidak Setuju 

2. Tidak 

Setuju 

3. Netral 4. 

Setuju 

5. Sangat 

Setuju 

1.  Saya merasa termo*vasi untuk melakukan 

pekerjaan saya. 

     

2.  Saya merasa bersemangat dalam menjalankan 

tugas-tugas saya. 

     

3. Saya merasa terlibat secara emosional dengan 

pekerjaan saya 

     

4. Saya merasa memiliki perasaan kepemilikan 

terhadap pekerjaan saya. 

     

5. Saya merasa memiliki energi yang *nggi saat 

bekerja. 

     

6. Saya merasa fokus pada pekerjaan saya.      

7. Saya merasa bahagia dalam melakukan 

pekerjaan saya. 

     

Work Life Balance  

Work-Life Balance adalah kemampuan seseorang dalam menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan 

kebutuhan pribadi dan keluarganya. Sejalan denganya teori diatas Work-Life Balance diar*kan sebagai 

kemampuan seorang individu dalam memenuhi pekerjaan dan komitmen berkeluarga mereka serta tanggung 

jawab non-pekerjaan lainnya 

No. Pertanyaan 1. Sangat 

Tidak Setuju 

2. Tidak 

Setuju 

3. Netral 4. 

Setuju 

5. Sangat 

Setuju 

1.  Saya memiliki waktu yang cukup untuk 

melakukan kegiatan di luar pekerjaan 

     

2.  Saya mampu memisahkan antara waktu kerja 

dan waktu bersantai. 

     

3. Saya merasa memiliki keseimbangan antara 

pekerjaan dan kehidupan pribadi. 

     

pt.swatbdg@gmail.com
Typewritten text
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4. Saya memiliki cukup waktu untuk beris*rahat 

dan bersantai. 

     

5. Saya merasa *dak terlalu stres karena 

pekerjaan. 

     

6. Saya merasa memiliki waktu yang cukup untuk 

keluarga dan teman-teman. 

     

Work Overload  

Beban kerja berlebihan (work- overload) adalah suatu kondisi yang terjadi apabila lingkungan memberi 

tuntutan melebihi kemampuan individu. 

No. Pertanyaan 1. Sangat 

Tidak Setuju 

2. Tidak 

Setuju 

3. Netral 4. 

Setuju 

5. Sangat 

Setuju 

1.  Saya sering merasa terlalu banyak tugas yang 

harus diselesaikan. 

     

2.  Saya merasa terbebani dengan beban kerja 

yang terlalu banyak. 

     

3. Saya merasa sulit untuk menyeimbangkan 

waktu antara tugas-tugas yang ada. 

     

4. Saya merasa terlalu banyak tekanan dalam 

menyelesaikan pekerjaan. 

     

5. Saya merasa kurang produk*f karena terlalu 

banyak pekerjaan. 

     

6. Saya merasa sulit untuk menyelesaikan 

pekerjaan dalam batas waktu yang ditetapkan. 

     

Produk�fitas Kerja 

Produk*vitas kerja adalah ukuran yang membandingkan kuan*tas dan kualitas kerja seorang karyawan dalam 

satuan waktu tertentu.  

No. Pertanyaan 1. Sangat 

Tidak Setuju 

2. Tidak 

Setuju 

3. Netral 4. 

Setuju 

5. Sangat 

Setuju 

1.  Kualitas pekerjaan saya terjaga dengan baik.      

2.  Saya mencapai target-target kinerja yang 

ditetapkan. 

     

3. Saya memberikan kontribusi yang signifikan 

terhadap tujuan organisasi. 

     

4. Saya sering mendapatkan pujian atau 

pengakuan atas kinerja saya. 

     

5. Saya merasa puas dengan hasil kerja yang saya 

capai. 

     

6. Saya memiliki dampak posi*f terhadap *m 

atau unit kerja saya. 

     

Kepuasan Kerja  

Kepuasan kerja adalah suatu efek*fitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan 

No. Pertanyaan 1. Sangat 

Tidak Setuju 

2. Tidak 

Setuju 

3. Netral 4. 

Setuju 

5. Sangat 

Setuju 

1.  Saya merasa puas dengan lingkungan kerja 

saya. 

     



2.  Saya merasa dihargai oleh atasan dan rekan 

kerja saya. 

     

3. Saya merasa memiliki peluang pengembangan 

karier yang baik. 

     

4. Saya merasa memiliki keseimbangan antara 

tanggung jawab dan otonomi dalam pekerjaan. 

     

5. Saya merasa puas dengan kompensasi yang 

saya terima. 

     

 

  



Tanggapan Responden : 

1. Work Engagement  

No. X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 

1. 4 4 4 3 4 4 4 

2. 4 3 3 2 3 2 2 

3. 5 4 5 3 5 5 5 

4. 4 4 5 2 4 4 4 

5. 3 3 2 2 2 3 3 

6. 3 2 2 2 3 2 2 

7. 4 4 3 4 4 4 4 

8. 3 4 4 3 3 4 3 

9. 4 3 5 3 4 4 5 

10. 3 3 4 3 4 3 3 

11. 3 3 3 3 4 3 4 

12. 4 4 4 3 4 4 4 

13. 3 3 4 3 4 4 4 

14. 3 3 4 3 4 4 4 

15. 4 3 4 4 4 4 4 

16. 4 3 5 3 4 4 3 

17. 3 3 3 3 4 4 4 

18. 4 4 4 3 4 4 4 

19. 4 3 4 4 4 4 4 

20. 4 4 4 4 4 3 4 

21. 3 3 4 3 4 4 4 

22. 3 3 4 3 4 4 4 

23. 5 4 5 4 4 5 4 

24. 5 4 5 4 4 4 5 

25. 4 4 4 4 4 4 4 

26. 3 3 4 3 4 3 4 

27. 4 4 4 4 4 4 4 

28. 5 4 5 4 4 4 4 

29. 4 4 5 4 5 4 5 

30. 5 4 5 4 5 4 5 

31. 4 3 5 4 5 4 4 

32. 4 5 5 4 5 5 5 

33. 5 4 5 3 4 4 5 

34. 5 4 4 4 4 5 4 

35. 4 4 5 4 5 4 4 

36. 4 3 4 3 4 4 4 

37. 4 4 4 4 5 4 4 

38. 4 4 4 4 5 4 4 

39. 5 4 4 4 4 5 4 

40. 4 4 4 3 4 3 4 

41. 4 4 5 4 4 4 4 

42. 4 4 4 3 4 4 4 



43. 3 3 4 3 3 3 3 

44. 4 5 4 4 5 4 5 

45. 4 4 5 3 4 4 5 

46. 4 3 4 4 4 4 4 

47. 3 3 4 3 4 4 4 

48. 4 4 4 3 4 4 4 

49. 4 3 4 3 4 3 4 

50. 3 3 4 3 3 4 4 

51. 3 3 4 3 4 3 4 

52. 4 4 4 4 4 4 4 

53. 4 4 4 3 4 4 4 

54. 4 5 4 4 4 4 4 

55. 3 3 4 3 4 3 4 

56. 4 3 4 3 4 4 4 

57. 4 4 4 4 4 4 4 

58. 3 3 4 3 4 3 4 

59. 4 4 4 3 4 4 4 

60. 3 3 4 3 4 4 4 

61. 4 4 4 3 4 4 4 

62. 4 4 4 4 4 4 4 

63. 3 3 3 3 4 3 3 

64. 4 4 4 3 4 4 4 

65. 4 3 4 3 4 4 4 

66. 3 3 4 3 3 4 3 

67. 2 3 3 3 2 3 3 

68. 4 4 4 4 4 4 4 

69. 4 3 4 3 4 4 4 

70. 4 3 4 3 4 4 4 

71. 4 4 4 4 4 4 4 

72. 4 4 4 3 4 4 4 

73. 4 3 4 3 4 4 4 

74. 4 5 5 4 4 4 4 

75. 3 4 5 3 4 4 4 

76. 3 3 5 3 4 4 4 

77. 4 4 5 4 4 4 4 

78. 3 3 4 3 4 4 3 

79. 4 4 5 4 4 5 4 

80. 4 4 5 4 4 4 4 

81. 4 5 5 4 4 4 4 

82. 5 5 4 4 5 5 4 

83. 4 4 4 3 4 4 4 

84. 3 3 4 3 4 3 4 

85. 4 3 4 3 4 4 4 

86. 4 5 4 4 5 5 4 

87. 4 3 4 3 4 4 4 

88. 4 4 4 4 4 4 4 



89. 3 3 4 3 4 3 4 

90. 4 3 4 3 4 4 4 

91. 3 3 4 3 4 3 4 

92. 4 4 4 4 4 4 4 

93. 3 3 4 3 4 3 4 

94. 3 3 4 3 4 3 4 

95. 3 3 4 3 4 4 4 

96. 3 3 4 3 4 3 4 

97. 4 2 4 3 4 3 4 

98. 3 3 4 3 4 4 4 

99. 3 3 4 3 4 4 4 

100. 3 3 4 3 4 4 4 

 

2. Work Life Balance  

 

No. X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 

1. 4 4 4 4 4 4 

2. 3 2 2 2 2 2 

3. 5 5 4 5 4 5 

4. 4 3 3 3 3 3 

5. 4 3 4 4 4 4 

6. 4 3 3 4 3 3 

7. 4 4 4 4 4 3 

8. 4 4 4 4 4 3 

9. 3 2 3 3 3 3 

10. 4 3 4 4 3 3 

11. 4 4 4 3 3 3 

12. 4 5 4 4 2 3 

13. 4 4 3 4 3 3 

14. 4 4 4 4 4 4 

15. 4 4 3 4 4 3 

16. 4 4 4 4 4 3 

17. 4 4 4 4 4 4 

18. 4 4 3 4 3 3 

19. 4 4 4 4 4 3 

20. 4 4 3 4 3 3 

21. 4 4 4 4 4 4 

22. 5 3 4 4 3 3 

23. 4 5 4 5 4 4 

24. 5 5 5 4 4 4 

25. 4 4 4 4 3 3 

26. 5 4 4 4 4 4 

27. 4 4 4 3 3 3 

28. 5 5 5 4 4 4 

29. 5 4 4 4 3 3 



30. 5 4 5 4 4 4 

31. 5 5 4 5 4 4 

32. 5 5 4 5 4 3 

33. 4 5 4 4 4 3 

34. 4 4 4 4 4 4 

35. 5 5 5 5 5 4 

36. 4 4 4 4 3 3 

37. 5 5 4 4 4 4 

38. 4 4 4 3 3 3 

39. 5 4 4 4 3 3 

40. 5 4 4 4 3 3 

41. 4 4 4 4 4 4 

42. 4 4 4 4 3 3 

43. 5 4 4 5 3 3 

44. 5 4 5 4 4 3 

45. 4 4 4 4 3 3 

46. 4 4 4 4 4 4 

47. 4 4 4 4 4 4 

48. 4 4 4 4 3 3 

49. 4 4 4 3 3 3 

50. 4 4 4 4 4 4 

51. 4 3 3 3 3 3 

52. 4 4 4 4 3 3 

53. 4 3 4 3 3 3 

54. 4 4 4 4 3 3 

55. 4 4 4 3 3 3 

56. 4 4 4 4 3 3 

57. 4 3 3 3 3 3 

58. 5 4 4 4 4 4 

59. 4 4 4 4 3 3 

60. 4 4 4 3 3 3 

61. 4 3 4 3 3 3 

62. 4 3 4 3 3 3 

63. 4 3 3 3 3 3 

64. 4 4 4 4 3 3 

65. 5 4 4 4 3 3 

66. 4 3 4 3 3 3 

67. 3 2 3 2 2 2 

68. 4 4 4 4 4 4 

69. 4 4 4 4 3 3 

70. 4 4 4 4 4 4 

71. 5 4 4 4 5 4 

72. 5 3 4 3 3 3 

73. 4 4 4 4 3 3 

74. 5 5 4 4 4 4 

75. 4 3 4 3 3 3 



76. 5 3 4 3 3 3 

77. 4 4 4 4 3 3 

78. 5 4 5 4 4 4 

79. 5 5 4 3 3 3 

80. 5 5 5 4 4 4 

81. 5 4 5 5 4 4 

82. 5 5 4 4 4 4 

83. 5 4 4 4 4 4 

84. 5 4 5 4 4 4 

85. 5 5 5 4 4 4 

86. 4 3 4 3 3 3 

87. 4 3 3 3 3 3 

88. 4 4 4 4 4 4 

89. 4 3 4 3 3 3 

90. 4 3 3 3 3 3 

91. 4 3 4 3 3 3 

92. 4 4 4 4 4 4 

93. 4 4 4 3 3 3 

94. 4 4 4 4 3 4 

95. 4 4 4 4 3 4 

96. 4 4 4 3 3 3 

97. 4 4 3 4 3 3 

98. 4 4 4 3 3 3 

99. 4 4 4 4 3 3 

100. 4 4 4 4 3 3 

 

3. Work Overload 

No X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 

1. 4 4 4 4 4 4 

2. 2 3 3 3 2 3 

3. 5 5 5 5 4 5 

4. 4 4 4 4 4 4 

5. 3 3 3 4 4 4 

6. 2 3 3 3 2 3 

7. 4 4 4 4 4 4 

8. 4 4 3 4 4 5 

9. 4 4 4 4 4 4 

10. 5 5 4 4 4 5 

11. 3 3 4 5 4 4 

12. 3 3 4 4 4 4 

13. 3 3 4 4 4 3 

14. 4 4 4 4 4 4 

15. 4 4 4 4 4 5 

16. 4 3 4 4 4 4 

17. 4 3 3 4 3 4 



18. 4 4 4 4 4 4 

19. 4 4 4 4 3 4 

20. 4 3 4 4 3 4 

21. 4 3 3 4 3 4 

22. 4 3 4 4 4 3 

23. 4 4 5 4 4 5 

24. 5 5 4 5 5 5 

25. 4 3 4 4 4 4 

26. 5 4 5 4 4 5 

27. 5 4 5 4 4 5 

28. 4 4 5 5 4 5 

29. 5 4 5 5 4 5 

30. 5 4 4 5 5 5 

31. 5 4 4 4 4 5 

32. 5 4 4 4 4 5 

33. 4 4 5 4 4 5 

34. 5 5 4 4 4 5 

35. 4 4 5 5 5 5 

36. 4 3 4 4 4 4 

37. 4 4 4 5 4 5 

38. 5 4 4 5 4 5 

39. 5 4 4 4 4 4 

40. 4 3 4 4 4 5 

41. 4 4 4 4 4 5 

42. 4 4 4 4 4 4 

43. 4 5 4 5 4 5 

44. 5 3 4 4 3 5 

45. 4 3 4 4 3 4 

46. 4 3 4 4 4 4 

47. 4 3 4 4 4 5 

48. 4 3 4 4 3 5 

49. 4 3 3 4 3 4 

50. 4 3 4 4 3 4 

51. 4 3 4 4 3 4 

52. 4 3 4 4 4 4 

53. 4 3 3 4 3 4 

54. 4 4 4 4 4 4 

55. 4 4 4 4 4 4 

56. 4 4 4 4 3 4 

57. 4 3 4 4 3 4 

58. 4 4 4 4 4 4 

59. 4 4 4 4 3 5 

60. 4 3 3 4 4 4 

61. 4 3 4 4 3 4 

62. 4 3 3 4 3 5 

63. 4 3 3 3 3 4 



64. 4 3 4 4 4 4 

65. 4 3 4 4 4 4 

66. 4 3 3 3 3 4 

67. 3 2 2 2 3 2 

68. 4 4 4 4 4 5 

69. 4 3 4 4 3 4 

70. 5 3 4 4 3 4 

71. 4 5 4 4 3 3 

72. 5 4 4 4 3 4 

73. 5 4 5 4 4 5 

74. 4 4 4 4 4 4 

75. 5 3 4 4 3 4 

76. 4 3 4 4 3 5 

77. 5 4 4 4 4 4 

78. 5 4 5 4 5 4 

79. 4 3 4 4 3 5 

80. 5 4 4 5 4 5 

81. 4 4 5 5 5 3 

82. 5 4 4 4 5 5 

83. 4 3 4 4 4 5 

84. 4 3 4 4 3 5 

85. 4 3 4 4 4 5 

86. 4 3 4 4 3 3 

87. 4 3 4 4 3 4 

88. 4 4 4 4 4 4 

89. 4 3 4 4 3 3 

90. 4 3 4 4 3 4 

91. 4 3 4 4 3 4 

92. 4 4 4 4 4 4 

93. 3 3 3 4 3 3 

94. 4 3 4 4 3 4 

95. 4 3 4 4 4 4 

96. 4 3 4 4 3 3 

97. 3 3 4 4 3 3 

98. 4 3 4 4 3 4 

99. 4 3 4 4 3 3 

100. 5 3 4 4 4 4 

 

4. Produk�fitas Kerja 

No Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 

1. 4 4 4 4 4 4 

2. 3 3 4 3 4 3 

3. 5 4 4 5 5 5 

4. 4 3 4 3 4 5 

5. 3 4 3 3 3 3 



6. 3 3 3 4 3 3 

7. 4 3 4 4 5 5 

8. 4 4 4 4 4 4 

9. 3 3 3 4 4 4 

10. 4 4 4 4 4 3 

11. 3 4 3 4 4 3 

12. 4 3 3 4 3 3 

13. 4 3 3 4 3 3 

14. 4 3 3 4 3 3 

15. 4 4 3 4 5 5 

16. 3 3 4 4 3 3 

17. 3 3 3 4 2 3 

18. 4 4 5 4 4 4 

19. 4 4 4 4 4 4 

20. 4 4 3 4 4 4 

21. 3 3 4 4 3 3 

22. 3 3 4 4 3 3 

23. 4 5 5 4 4 4 

24. 4 4 5 5 4 5 

25. 3 4 4 5 3 3 

26. 3 3 4 4 3 3 

27. 4 4 4 5 4 4 

28. 5 4 5 5 5 4 

29. 4 5 5 5 4 5 

30. 5 5 5 5 5 4 

31. 5 5 5 5 4 3 

32. 5 4 5 5 4 5 

33. 5 5 4 5 5 4 

34. 5 5 4 5 4 5 

35. 5 4 5 5 4 5 

36. 4 3 3 3 3 3 

37. 4 5 5 5 5 4 

38. 5 5 4 5 5 4 

39. 4 5 5 5 4 3 

40. 4 4 4 4 4 4 

41. 4 5 5 5 4 4 

42. 4 4 4 4 4 4 

43. 4 4 4 3 3 3 

44. 5 5 5 4 5 5 

45. 4 4 4 4 4 4 

46. 4 4 4 4 4 4 

47. 4 4 4 3 3 3 

48. 4 3 4 3 3 3 

49. 4 4 4 4 4 4 

50. 4 4 4 4 4 4 

51. 4 4 4 3 4 3 



52. 4 3 4 3 4 4 

53. 4 4 4 4 3 3 

54. 3 4 3 3 4 3 

55. 4 3 4 3 4 3 

56. 4 4 4 3 4 3 

57. 4 3 4 3 3 3 

58. 4 4 4 4 3 3 

59. 4 4 3 4 4 4 

60. 4 3 4 3 3 3 

61. 4 3 4 3 2 4 

62. 4 4 4 4 3 3 

63. 3 3 4 3 3 3 

64. 3 4 3 3 3 4 

65. 3 4 3 3 3 3 

66. 4 4 4 4 3 3 

67. 3 2 2 2 3 2 

68. 4 4 5 5 5 4 

69. 4 4 3 3 4 3 

70. 4 4 4 3 5 4 

71. 4 5 4 5 3 3 

72. 4 4 4 3 4 3 

73. 4 4 3 4 4 4 

74. 5 5 4 5 5 4 

75. 4 4 4 4 4 4 

76. 4 4 3 4 3 3 

77. 4 4 4 3 4 4 

78. 4 4 4 4 4 5 

79. 4 4 4 4 4 4 

80. 5 4 5 5 5 4 

81. 4 5 5 5 4 5 

82. 5 4 5 5 5 4 

83. 5 5 5 5 5 4 

84. 4 4 4 4 5 5 

85. 5 4 4 5 5 5 

86. 4 4 4 3 4 4 

87. 4 3 3 3 3 3 

88. 4 4 4 4 4 3 

89. 4 3 4 4 3 3 

90. 4 4 4 4 4 3 

91. 3 3 3 3 3 3 

92. 4 4 4 3 4 4 

93. 3 3 4 4 3 3 

94. 4 3 4 3 4 5 

95. 4 4 4 4 5 4 

96. 4 4 4 4 3 3 

97. 4 4 4 4 4 4 



98. 3 3 4 3 3 3 

99. 4 3 4 3 3 3 

100. 4 4 4 3 4 4 

 

5. Kepuasan Kerja 

No Z1.1 Z1.2 Z1.3 Z1.4 Z1.5 

1. 4 4 4 4 4 

2. 3 3 3 4 3 

3. 5 4 5 4 4 

4. 4 4 4 4 3 

5. 4 4 4 4 4 

6. 3 2 3 3 2 

7. 4 4 5 4 4 

8. 4 4 4 4 4 

9. 4 4 3 3 4 

10. 4 4 4 4 4 

11. 4 4 4 4 4 

12. 5 4 3 4 4 

13. 4 4 4 4 4 

14. 4 4 4 4 4 

15. 4 4 5 5 4 

16. 4 3 3 4 3 

17. 4 4 4 4 4 

18. 4 4 4 4 4 

19. 4 4 4 4 4 

20. 4 4 4 4 3 

21. 4 3 3 4 3 

22. 5 3 3 3 4 

23. 5 4 5 4 4 

24. 5 5 5 5 5 

25. 5 4 4 4 4 

26. 4 4 3 4 3 

27. 5 4 4 4 4 

28. 5 5 4 4 5 

29. 5 4 4 4 4 

30. 5 4 4 5 5 

31. 5 5 5 4 4 

32. 5 4 4 5 4 

33. 5 5 5 4 5 

34. 5 4 5 4 5 

35. 5 5 5 5 4 

36. 4 4 4 4 4 

37. 4 4 5 4 4 

38. 4 5 4 5 5 

39. 4 5 4 4 4 



40. 5 4 3 4 4 

41. 5 4 4 5 4 

42. 4 4 3 4 4 

43. 4 5 4 4 4 

44. 5 5 5 5 4 

45. 5 4 4 4 4 

46. 4 4 4 4 4 

47. 4 4 3 4 4 

48. 5 3 3 4 4 

49. 4 4 3 4 4 

50. 4 4 4 4 4 

51. 4 4 3 3 3 

52. 4 4 3 3 3 

53. 4 4 3 3 3 

54. 4 4 4 3 3 

55. 4 4 4 4 4 

56. 4 4 4 3 3 

57. 4 4 4 3 3 

58. 5 4 5 5 4 

59. 4 4 4 3 3 

60. 4 4 4 3 3 

61. 4 4 4 4 4 

62. 4 4 4 4 4 

63. 4 3 3 4 4 

64. 4 4 3 4 4 

65. 4 4 4 4 4 

66. 4 4 3 4 4 

67. 2 2 2 2 2 

68. 5 5 4 5 5 

69. 4 4 4 3 4 

70. 4 4 4 5 4 

71. 5 4 4 5 5 

72. 4 3 4 4 4 

73. 4 4 4 4 4 

74. 5 4 5 4 5 

75. 4 3 3 4 3 

76. 4 3 4 3 4 

77. 5 4 4 5 4 

78. 4 3 3 3 4 

79. 4 3 4 4 4 

80. 5 4 5 5 5 

81. 4 5 4 4 5 

82. 5 4 4 4 4 

83. 5 4 4 5 4 

84. 4 3 3 3 3 

85. 5 4 3 4 4 



86. 5 3 4 4 4 

87. 4 3 4 4 4 

88. 4 4 4 4 4 

89. 4 3 4 3 4 

90. 5 3 3 4 4 

91. 4 3 4 3 4 

92. 4 4 3 4 4 

93. 4 3 4 4 4 

94. 4 4 3 4 4 

95. 3 4 4 4 3 

96. 4 3 4 4 4 

97. 4 5 5 4 4 

98. 4 3 3 3 4 

99. 4 3 4 4 3 

100. 4 4 3 4 4 

 



1. Uji Validitas dan Realibilitas 

 

SmartPLS Report 

 
Please cite the use of SmartPLS: Ringle, C. M., Wende, S., and Becker, J.-M. 2015. 

"SmartPLS 3." Boenningstedt: SmartPLS GmbH, http://www.smartpls.com. 

 back to navigation 

  

  

 Construct Reliability and Validity 
              

 
  

Cronbach's 

Alpha 
rho_A 

Composite 

Reliability 

Average Variance 

Extracted (AVE)         

 Kepuasan Kerja 0,823 0,826 0,876 0,585         

 

Produktivitas Kerja 

Karyawan 
0,863 0,867 0,897 0,594 

        

 Work Engagement 0,871 0,874 0,900 0,563         

 Work Life Balance 0,876 0,882 0,907 0,618         

 Work Overload 0,836 0,839 0,880 0,550         
 

  

Lampiran 7 : Pengolahan Data 

Pengolahan data dalam penelitian ini menggunakan sistem Smart PLS 3 



Outer Loadings 

                    
  Kepuasan Kerja Produktivitas Kerja Karyawan Work Engagement Work Life Balance Work Overload 

              
X1.1     0,769     

              
X1.2     0,748     

              
X1.3     0,725     

              
X1.4     0,758     

              
X1.5     0,754     

              
X1.6     0,756     

              
X1.7     0,742     

              
X2.1       0,740   

              
X2.2       0,815   

              
X2.3       0,744   

              
X2.4       0,791   

              
X2.5       0,819   

              
X2.6       0,806   

              
X3.1         0,718 

              
X3.2         0,755 

              
X3.3         0,743 

              
X3.4         0,775 

              
X3.5         0,734 

              
X3.6         0,722 

              
Y1.1   0,807       

              
Y1.2   0,791       

              
Y1.3   0,751       

              
Y1.4   0,781       

              
Y1.5   0,776       

              
Y1.6   0,712       

              
Z1.1 0,775         

              
Z1.2 0,740         

              
Z1.3 0,723         

              
Z1.4 0,770         

              
Z1.5 0,814         

              
 



2. Uji Hubungan Kausalitas (Hubungan Sebab-Akibat) antara variabel 

 

R Square 
                    

  
R 

Square 

R Square 

Adjusted                  
Kepuasan Kerja 0,597 0,584                  
Produktivitas Kerja 

Karyawan 
0,662 0,647 

                 

Path Coefficients 
            

            
Mean, STDEV, T-Values, 

P-Values            
            

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 
P Values 

      
Kepuasan Kerja -> 

Kinerja Karyawan 
0,280 0,279 0,101 2,759 0,003 

      
Work Engagement -> 

Kepuasan Kerja 
0,327 0,320 0,107 3,052 0,001 

      
Work Engagement -> 

Kinerja Karyawan 
0,300 0,303 0,082 3,653 0,000 

      
Work Life Balance -> 

Kepuasan Kerja 
0,280 0,286 0,097 2,889 0,002 

      
Work Life Balance -> 

Kinerja Karyawan 
0,252 0,250 0,109 2,311 0,011 

      
Work Overload -> 

Kepuasan Kerja 
0,285 0,285 0,115 2,472 0,007 

      
Work Overload -> 

Kinerja Karyawan 
0,120 0,127 0,102 1,168 0,122 

      
            



            

Specific Indirect Effects 
          

          
Mean, STDEV, T-Values, P-Values          
          

  

Original 

Sample 

(O) 

Sample Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 
    

Work Engagement -> Kepuasan 

Kerja -> Kinerja Karyawan 
0,091 0,089 0,043 2,123 0,017 

    
Work Life Balance -> Kepuasan 

Kerja -> Kinerja Karyawan 
0,078 0,081 0,042 1,843 0,033 

    
Work Overload -> Kepuasan Kerja 

-> Kinerja Karyawan 
0,080 0,079 0,046 1,750 0,040 
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