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Abstract

This research was conducted on employees of Bank XYZ Bogor. The purpose of
conducting this research is to find out how work life balance, performance appraisal and
work motivation of employees of Bank XYZ Bogor, find out how work life balance affects
work motivation, performance appraisal affects work motivation, and to find out how work
life balance influences and performance appraisal on the work motivation of Bank XYZ
Bogor employees. In this study, the authors used quantitative research methods with causality
descriptive research types. Sampling used a non-probability sampling method and the type of
sample used was a saturated sampling technique. The samples in this study were employees
of Bank XYZ Bogor, totaling 113 respondents. The data analysis technique used is descriptive
analysis and multiple linear regression. The results of the descriptive analysis show that the
level of work life balance and performance appraisal is in the good category while the level
of work motivation is in the high category. based on the results of multiple linear regression
analysis shows that there is a positive and significant influence between work life balance
and performance appraisal on employee motivation. The results of the analysis of the
coefficient of determination test obtained an R-square value of 0.692, which means that
69.2% of Bank XYZ Bogor employees' work motivation is influenced by work life balance and
performance appraisal. Then the remaining 30.8% is influenced by other variables not
examined in the following research.
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PENDAHULUAN

Berkembangnya era globalisasi seperti saat ini berdampak pada persaingan antar perusahaan
yang menjadi semakin ketat. Dengan kata lain, globalisasi dapat menghasilkan tuntutan bagi sebuah
perusahaan agar seluruh divisi yang ada pada perusahaan tersebut memiliki sikap profesional dalam
melakukan seluruh pekerjaannya sehingga pekerjaan dapat selesai dengan efektif dan efisien demi
mencapai tujuan perusahaan secara optimal. (Ndruru, 2021). Fadhilah et al. (2014) menambahkan
bahwa untuk menunjang hal tersebut, perusahaan dituntut untuk mengelola sumber daya manusia
dengan sangat baik karena sumber daya manusia merupakan aset utama yang paling mendasar bagi
setiap perusahaan. Tentunya dalam mengelola sumber daya manusia, perusahaan harus
mengimplementasikan ilmu pengetahuan yang mengatur tentang pengelolaan sumber daya manusia
dengan tepat. llmu pengetahuan tersebut sering kali disebut sebagai Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM). Winarno et al. (2022) juga menambahkan dalam penelitiannya bahwa adanya
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif akan membentuk sikap atau perilaku positif karyawan
seperti  keseimbangan kehidupan kerja karyawan (work life balance), menurunkan absensi,
menumbuhkan sikap loyal kepada perusahaan, dan juga meningkatkan produktivitas serta kinerja
karyawan. Terdapat salah satu hal atau komponen yang penting dalam proses meningkatkan Kinerja
karyawan, yaitu seberapa besar keinginan karyawan tersebut dalam melakukan atau melaksanakan
pekerjaannya. Oleh karena itu, didalam manajemen sumber daya manusia dipelajari mengenai cara
mengelola keinginan karyawan dalam bekerja untuk perusahaan atau yang biasa disebut dengan
motivasi kerja.
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Penelitian ini dilakukan pada Bank XYZ Bogor yang membawahi 39 cabang yang tersebar
diseluruh daerah Bogor sampai dengan Cibubur. Diantaranya meliputi 11 cabang di Kota Bogor
sementara 28 cabang lainnya tersebar di seluruh Kab. Bogor. Penulis mengamati bahwa Bank XYZ
Bogor memiliki permasalahan dalam memotivasi karyawannya. Motivasi kerja menjadi salah satu
faktor penentu mengenai sejauh mana sebuah perusahaan akan maju. Jika karyawannya tidak
mempunyai motivasi untuk melakukan pekerjaannya, maka tujuan perusahaan pun tidak akan
tercapai. Maka dari itu, dibutuhkan suatu aktivitas pengelolaan terkait bagaimana cara menanamkan
motivasi kerja kepada seluruh individu yang ada di perusahaan. Hal ini sejalan dengan pernyataan
yang dikemukakan oleh Octaviani (2020) jika terciptanya motivasi kerja yang tinggi di dalam suatu
perusahaan, maka akan menciptakan gairah yang tinggi untuk bekerja sehingga karyawan akan
mengerjakan tugas-tugasnya secara optimal dan juga melaksanakan tanggung jawabnya dengan baik.
Tentunya hal ini dapat memicu hasil yang maksimal yaitu tercapainya tujuan dari sebuah perusahaan.
Selain itu, Shaban et al. (2017) juga menyatakan bahwa motivasi juga merupakan sarana untuk
meningkatkan semangat kerja karyawan dalam sebuah perusahaan sehingga dapat menghasilkan
output yang lebih maksimal. Kusumalita dan Satrya (2019) menambahkan, jika seorang karyawan
memiliki motivasi kerja yang tinggi maka karyawan tersebut akan lebih giat lagi dalam melaksanakan
atau menjalankan pekerjaannya sehingga dapat menyelesaikan pekerjaan tepat waktu sesuai dengan
apa yang telah diharapkan oleh organisasi.

Temuan fenomena terhadap kurangnya motivasi kerja karyawan ini dapat dibuktikan dengan
tingginya tingkat absensi dan tingkat keterlambatan karyawan Bank XYZ Bogor terutama pada saat
jam istirahat berakhir tidak sedikit karyawan yang masih beraktivitas diluar kantor. Kreitner dan
Kinichi dalam Octaviani (2020) menyatakan bahwa terdapat hubungan antara ketidakhadiran
karyawan dengan motivasi kerja sehingga kita dapat menghitung tingkat ketidakhadiran karyawan di
perusahaan tersebut untuk melihat kondisi motivasi kerja karyawan yang ada dalam suatu perusahaan.
Dapat diketahui, rata-rata persentase tingkat absensi karyawan Bank XYZ telah mencapai angka
72.3% yang dimana tentunya angka ini dinilai sangat tinggi sehingga dibutuhkan suatu usaha untuk
mengatasi masalah ini.

Terdapat beberapa cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk meningkatkan motivasi
karyawannya, dintaranya adalah dengan menciptakan work life balance dan performance appraisal
yang baik. Menurut Wijaya (2020) terdapat salah satu faktor yang berhubungan dengan motivasi
kerja, faktor tersebut adalah work-life balance. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Nurdin (2021)
dinyatakan bahwa work life balance memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
karyawan dimana berarti jika nilai work life balance meningkat maka motivasi kerjanya juga akan
meningkat. Work-life balance atau yang biasa disebut keseimbangan antara keluarga, pekerjaan dan
sosial merupakan suatu keadaaan dimana ketika seseorang merasakan keterlibatan dan kepuasan
orang tersebut sama dalam perannya di keluarga maupun pada pekerjaan karena kemampuannya
dalam mengatur tanggung jawab dan menentukan skala prioritas (Kadria, 2019).

Dari hasil wawancara yang telah peneliti lakukan terhadap empat orang karyawan Bank XYZ
Bogor, dapat ditarik kesimpulan dari beberapa jawaban yang didapat bahwa terjadi indikasi adanya
ketidakseimbangan waktu antara pekerjaan, sosial dan juga keluarga yang terjadi pada karyawan Bank
XYZ dikarenakan jam kerja yang sering kali berlebih, terutama pada akhir bulan yang menyebabkan
karyawan sulit untuk membagi waktunya antara pekerjaan, sosial dan keluarganya. Pada dasarnya,
Bank XYZ Bogor menerapkan jam kerja sesuai dengan Undang-Undang Ketenagakerjaan yaitu 8 jam
perhari dan 40 jam perminggu. Berdasarkan wawancara yang dilakukan pada 23 November 2022,
kepala divisi Human Capital Bank XYZ menjelaskan bahwa meskipun didalam peraturan tertulis 8
jam perhari namun, karyawan rutin mendapatkan tambahan jam kerja dikarenakan adanya target yang
harus dicapai per bulannya. Selain itu, kepala divisi Human Capital Bank XYZ Bogor juga
menambahkan pendapatnya bahwa terdapat indikasi kurangnya program pendukung work life balance
dari perusahaan karena belum tersedianya program untuk menyalurkan minat dan hobi karyawan.
Berdasarkan fenomena tersebut, maka terjadilah ketidakseimbangan keterlibatan yang terjadi pada
karyawan antara perannya dalam Kkeluarga, sosial dan juga pekerjaan sehingga terciptanya
ketidakpuasan karyawan akan perannya dalam ketiga hal utama tersebut.

Selain work life balance, performance appraisal juga dinilai dapat meningkatkan motivasi kerja
karyawan. Menurut Ainnisya dan Susilowati (2018), terdapat faktor lain yang dapat mempengaruhi
motivasi kerja karyawan, faktor tersebut adalah performance appraisal. Hal ini sejalan dengan
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penelitian yang dilakukan oleh Azzahra (2021) dimana dalam penelitiannya mendapatkan hasil bahwa
penilaian kinerja atau performance appraisal memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja karyawan yang berarti jika penilaian kinerja meningkat maka motivasi kerja karyawan
juga akan meningkat. Dalam penelitiannya, Evita et al. (2017) menjabarkan bahwa performance
appraisal merupakan sebuah aktivitas atau kegiatan yang dilakukan perusahaan dalam mengevaluasi
kinerja yang dihasilkan oleh karyawan bagi sebuah perusahaan. Penilaian kinerja dianggap sebagai
hal yang sangat penting baik untuk perusahaan maupun karyawannya, karena dengan penilaian kinerja
yang baik maka akan memotivasi karyawan dalam meningkatkan kinerjanya sehingga mereka dapat
mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan.

Menurut Sipayung (2017) penilaian kinerja merupakan suatu metode yang digunakan untuk
mengetahui Kinerja karyawan selama melaksanakan tugas atau pekerjaannya. Telah diketahui bahwa
salah satu syarat dilaksanakannya penilaian kinerja adalah harus dapat diterima dengan baik oleh
seluruh pihak. Namun, pada kenyataannya dilapangan, masih terdapat banyak karyawan Bank XYZ
yang tidak menerima hasil penilaian kinerja tersebut. Berdasarkan hasil wawancara kepada beberapa
karyawan di Bank XYZ, mereka menyatakan bahwa pencapaian serta usaha yang ia dan divisi nya
kerahkan sudah maksimal disetiap bulannya, namun penilaian kinerja yang diberikan kecil dan tidak
sesuai dengan apa yang telah mereka usahakan untuk perusahaan. Hal ini didukung oleh pernyataan
Kepala Divisi Human Capital Bank XYZ yang menyatakan bahwa masih terdapat karyawan yang
mengeluhkan perihal penilaian kinerjanya, kurangnya transparansi dalam proses penilaian kinerja juga
menjadi salah satu faktor yang memuat karyawan merasa kurang puas terhadap hasil penilaian kinerja
yang diberikan oleh perusahaan. Sehingga berdasarkan uraian diatas, maka Bank XYZ Bogor harus
lebih memperhatikan kebutuhan karyawannya yang mencakup program pendukung work life balance
seperti jobsharing, family gathering atau bisa juga dengan mengadakan konsultasi langsung dengan
karyawan. Selain itu, perusahaan juga harus memperhatikan terkait sistem penyelenggaraan
performance appraisal agar berjalan secara transparan sehingga hasil penilaian dapat diterima baik
oleh pihak penilai maupun yang dinilai.

RUANG LINGKUP
Tujuan dari penelitian ini adalah untuk:

1. Mengetahui bagaimana work-life balance, performance appraisal dan motivasi kerja pada
karyawan Bank XYZ Bogor

2. Untuk mengetahui pengaruh work-life balance dan performance appraisal terhadap motivasi
karyawan Bank XYZ Bogor secara simultan dan parsial

METODE PENELITIAN

Main heading ditulis dengan huruf kapital semua, yang berisi uraian tentang teori penelitian,
jenis penelitian dan gambaran dari populasi (objek) penelitian, teknik pengambilan sampel, teknik
pengumpulan data, variabel dan definisi operasional variabel (satuan kajian untuk penelitian
kualitatif), dan teknik analisis data. Sub-heading maksimal 3 tingkat. Contoh:

Definisi Operasional

Work-life balance merupakan suatu keadaan yang seimbang dikarenakan rendahnya konflik
antara kehidupan pribadi dan tuntutan pekerjaan sehingga seorang pribadi memiliki peran yang
seimbang dan menjalankan perannya bersama-sama. Idealnya setiap perusahaan membutuhkan suatu
sistem demi menjaga keseimbangan antara kinerja dan kehidupan pribadi karyawan agar terciptanya
keharmonisan dalam kehidupan kerja (Utami dan Pranitasari, 2020). Sedangkan menurut VVoydanoff
dalam Khalid dan Rathore (2018) work-life balance merupakan sebuah kondisi dimana peran individu
dalam pekerjaan dan keluarga dapat memenuhi persyaratan serta tuntutan yang ada dari keluarga,
pekerjaan dan kehidupan seorang karyawan sehingga memungkinkan individu tetap merasa puas
dalam kedua peranan tersebut. Pangemanan et al. (2021) juga mengemukakan bahwa program work-
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life balance dianggap penting karena perusahaan harus menyadari bahwa karyawan tidak hanya
menghadapi masalah dalam pekerjaan saja namun bisa juga dari luar pekerjaannya.

Menurut Ricardianto dalam Wismawan (2018) terdapat tiga dimensi dalam work life balance
yaitu keseimbangan waktu dengan indikator kemampuan seorang individu dalam membagi waktu
antara waktu beristirahat, waktu untuk keluarga serta tetap memiliki waktu untuk melakukan
kegemaran. Dimensi kedua adalah keseimbangan keterlibatan dengan tiga indikator yaitu kepuasan
akan rasa tanggung jawabnya pada pekerjaan, keluarga dan komitmen yang ada di pekerjaan. Dimensi
yang terakhir adalah keseimbangan kepuasan yang memiliki tiga indikator yaitu dukungan
perusahaan, pekerjaan dan juga keluarga terdekat.

Performance appraisal atau penilaian kinerja merupakan suatu aktivitas yang wajib untuk
dilakukan. Penilaian kinerja memiliki tujuan agar dapat mengetahui prestasi dari setiap karyawannya.
Dengan adanya penilaian kinerja yang baik, jujur dan objektif maka akan membuat karyawan
termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan baik pula (Ainnisya dan Susilowati, 2018).
Pendapat lain juga dikemukakan oleh Mondy dalam Vortuna (2017) yang menyatakan bahwa
penilaian Kinerja merupakan sebuah sistem formal yang digunakan untuk menilai serta mengevaluasi
kinerja dari setiap individu yang bekerja pada sebuah perusahaan. Hasil dari penilaian Kinerja ini
dapat dijadikan acuan untuk memotivasi karyawan dalam melakukan pekerjaannya. Zainal dalam
Samodra (2018) juga berpendapat bahwa penilaian kinerja merupakan sebuah aktivitas pengelolaan
sumber daya manusia yang bermanfaat untuk memberikan feedback kepada para karyawan yang
bekerja pada sebuah organisasi atau perusahaan. Dengan diberikannya feedback kepada karyawan,
maka diharapkan karyawan tersebut akan termotivasi untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan
semakin baik.

Menurut Cascio dalam Utami dan Ayuningtias (2019) terdapat enam dimensi dalam
performance appraisal yaitu penilai dengan indikator penilai objektif, penilai efektif dan penilai
memberikan penjelasan. Dimensi yang kedua adalah relevansi dengan indikator kesesuaian jobdesc
dan keterkaitan dengan tanggung jawab. Dimensi yang ketiga adalah reliabilitas, dengan indikator
berpengaruh pada rotasi dan mutase, kemampuan untuk mengontrol karyawan dan kemampuan untuk
memperhatikan karyawan. Dimensi keempat merupakan akseptabilitas, dengan indikator pembinaan,
feedback untuk penilai dan evaluasi. Dimensi kelima adalah praktis, dengan indikator alat ukur mudah
digunakan dan alat ukur mudah dipahami. Dimensi terakhir yaitu sensitivitas, dengan indikator
akurasi, mengetahui kekurangan kinerja, dan pemberian kompensasi.

Motivasi merupakan pikiran dasar atau dorongan bagi seseorang untuk berbuat sesuatu dengan
kata lain pemikiran pokok yang memiliki pengaruh besar dalam tingkah laku manusia. Motivasi
sering diartikan sebagai keperluan, keinginan serta dorongan dari dalam diri manusia yang mengarah
kepada tujuan baik untuk individu maupun organisasi (Mardiana dan Saleh, 2021). Sedangkan
menurut Halim et al. (2020) motivasi merupakan suatu proses yang dapat mengakibatkan
seseorang berusaha terus menerus demi mencapai sesuatu yang telah menjadi tujuannya serta
pengukuran intensitas seberapa kuat usaha seseorang. Liana (2021) juga mengemukakan
bahwa hampir seluruh teori motivasi yang ada dan telah didefinisikan oleh para ahli terdahulu
berkaitan dengan kebutuhan manusia.

Menurut Amrullah (2021) terdapat tiga dimensi dalam motivasi kerja karyawan,
diantaranya adalah kebutuhan prestasi dengan indikator mencari tahu prestasi, menyukai
tantangan dan senang menerima tanggung jawab. Dimensi kedua adalah kebutuhan
kekuasaan dengan indikator senang berargumentasi, posisi jabatan dan menyukasi situasi
kompetitif. Sedangkan dimensi yang terakhir merupakan kebutuhan afiliasi dengan indikator
lebih menyukai kerja tim, bersosialisasi dengan siapa saja dan memiliki keinginan untuk
disukai.
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Gambar 1 Kerangka Pemikiran
Sumber: Olah Data Peneliti

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Bank XYZ Bogor. Hasil dokumentasi
menunjukkan bahwa saat ini jumlah karyawan Bank XYZ Bogor berjumlah 113 orang. Berdasarkan
informasi tersebut, penetapan jumlah sampel akan dilakukan dengan menggunakan teknik sampel
jenuh yang menjadi bagian dari non probability sampling.

Teknik Pengambilan Sampling
Uji Validitas
Sebelum instrumen penelitian dipakai, dilakukan uji coba terhadap 30 responden. Jawaban
dikatakan valid jika:
a. rhitung > r tabel maka item pernyataan dalam kuesioner dinyatakan valid.
b. rhitung <r tabel maka item pernyataan dalam kuesioner dinyatakan tidak valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui konsistensi dari instrumen yang dijadikan alat ukur,
sehingga hasil dari suatu pengukuran dapat dipercaya. Suatu item pernyataan dikatakan reliabel jika:
a. Nilai Cronbach’s Alpha > 0,60, maka instrumen penelitian dikatakan reliabel.
b. Nilai Cronbach’s Alpha < r tabel, maka instrumen dikatakan tidak reliabel.

Analisis Regresi Linear Berganda
Pada penelitian ini, peneliti menggunakan model regresi linear berganda yang digunakan
untuk mengetahui pengaruh antara variabel work life balance (X1) dan performance appraisal (X2)
dengan variabel dependen motivasi kerja (Y). Berikut rumus regresi linear berganda:
Y=a+blX1+hb2X2+e....(1)
Keterangan:
Y = Motivasi Kerja
a = Konstanta regresi
b1 = Koefisien regresi work life balance
b2 = Koefisien regresi performance appraisal
X1 = Work life balance
X2 = Performance appraisal
e = Error estimate variabel yang diteliti.
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Uji Hipotesis Parsial (Uji T)

Menurut Sugiyono (2018) hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
pada penelitian dan kebenaran pada sebuah hipotesis dapat dilakukan dengan data yang telah
dikumpulkan oleh peneliti. Dalam melakukan pengujian hipotesis, maka harus membandingkan nilai
t-statistik (t0) dengan nilai t tabel (ta) dengan ketentuan penerimaan hipotesis sebagai berikut:

a. Jika nilai tO > (ta), maka HO ditolak dan H1 diterima.
b. Jika nilai tO < (to), maka H,, diterima dan H; ditolak

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)

Menurut Sujarweni (2019:228) uji F adalah menguji signifikansi persamaan yang digunakan untuk
mengetahui jumlah besaran pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen secara
bersama-sama. Pada penelitian ini, variabel independen yang dimaksud adalah work life balance dan
performance appraisal (X1 dan X2). Sementara variabel dependen dalam penelitian ini adalah
motivasi kerja (). Dalam pengujian hipotesis simultan (uji F) digunakan ketentuan Fhitung > Ftabel
dengan persentase risiko sebesar 5% maka koefisien korelasi ganda bersifat signifikan. Pernyataan ini
memiliki arti bahwa hasil tersebut dapat diberlakukan pada seluruh populasi

Koefisien Determinasi

Menurut Ghozali (2018:95) bahwa koefisien determinasi atau (r?) biasanya digunakan untuk
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan berbagai variasi dari variabel
dependen. Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel
independen (work life balance dan performance appraisal) terhadap variabel dependen (motivasi
kerja). Adapun rumus yang digunakan yaitu:

KD = (r?) x 100%......... @)

Keterangan:
KD = Koefisien determinasi
r? = Koefisien korelasi ganda
100% = Pengali yang menyatakan dalam presentase

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis

Uji Validitas

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan jumlah n=30 dan tarif signifikansi 5% atau a =
0.05. Maka dari itu, didapatkan r tabel 0.361. berikut hasil uji validitas variabel X1 Work Life
Balance,variabel X2 Performance Appraisal dan variabel Y Motivasi kerja.

Tabel 1 Hasil Uji Validitas

Variabel Item R hitung R tabel Keterangan

1 0.732 0.361 VALID

2 0.647 0.361 VALID

3 0.838 0.361 VALID

. 4 0.418 0.361 VALID

é:l'ang’:ork Life 5 0.857 0.361 VALID
6 0.718 0.361 VALID

7 0.876 0.361 VALID

8 0.725 0.361 VALID

9 0.761 0.361 VALID

10 0.585 0.361 VALID

11 0.849 0.361 VALID

X2: Performance 12 0.629 0.361 VALID
Appraisal 13 0.821 0.361 VALID
14 0.743 0.361 VALID

15 0.793 0.361 VALID

16 0.933 0.361 VALID

JEMI Vol.23 No.2/Desember 2023

31



17 0.823 0.361 VALID
18 0.647 0.361 VALID
19 0.917 0.361 VALID
20 0.915 0.361 VALID
21 0.867 0.361 VALID
22 0.888 0.361 VALID
23 0.916 0.361 VALID
24 0.743 0.361 VALID
25 0.828 0.361 VALID
26 0.527 0.361 VALID
27 0.459 0.361 VALID
28 0.748 0.361 VALID
29 0.727 0.361 VALID
Y: Motivasi Kerja 30 0.554 0.361 VALID
31 0.592 0.361 VALID
32 0.477 0.361 VALID
33 0.578 0.361 VALID
34 0.624 0.361 VALID

Sumber: Hasil Olah Data Peneliti

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas ditujukan untuk melihat hasil pengukuran yang konsisten dan akurat agar
instrumen tersebut dapat dikatakan reliabel. Dalam penelitian ini, untuk menguji
reliabilitasnya digunakan rumus Alpha dan Cronbach. Suatu instrumen penelitian dikatakan
reliabel jika nilai Cronbach’s Alpha > 0,60.

Tabel 2 Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan Jumlah Item
X1 (Work Life 0.890 Reliabel 9
Balance)
X2 (Performance 0.963 Reliabel 16
Appraisal)
Y (Motivasi Kerja) 0.929 Reliabel 9

Sumber : Hasil Olahan Data Penulis

Analisis Regresi Linear Berganda
Hasil analisis regresi linear berganda adalah:
Tabel 3 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Standardized
Unstandarized Coefficients Coefficients
Model
B Std. Error Beta
(Constant) 011 1.689
1 | Work Life Balance 419 322 3.107
Performance Appraisal 282 322 3.107
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber : Hasil Olahan Data Penulis
Berdasarkan tabel diatas, dapat dirumuskan persamaan regresi linear berganda penelitian ini adalah:
Y=a+blX1+b2X2+e....(3)
Y =0.011 +0.419(X1) + 0.282(X2) +e.....(4)
Berdasarkan persamaan tersebut, dapat diuraikan sebagai berikut:
a. Konstanta (a) = 0.011
Artinya: Apabila nilai Work Life Balance (X1) dan Performance Appraisal (X2) sama dengan nol
(tidak ada perubahan), maka nilai Motivasi Kerja Karyawan di Bank XYZ Bogor akan mengalami
kenaikan sebesar 0.011.
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b. Koefisien regresi Work Life Balance (X1) = 0.419

Artinya: Koefisien regresi posistif sebesar 0.419. Dimana setiap peningkatan Work Life Balance
sebesar satu satuan, maka variabel Motivasi Kerja Karyawan di Bank XYZ Bogor akan meningkat
sebesar 0.419.

c. Koefisien regresi Performance Appraisal (X2) = 0.282

Artinya: Koefisien regresi positif sebesar 0.282. Dimana setiap peningkatan Performance Appraisal
sebesar satu satuan, maka variabel Motivasi Kerja Karyawan di Bank XYZ Bogor akan meningkat
sebesar 0.282.

Berdasarkan persamaan tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara
variabel Work Life Balance dan Performance Appraisal dengan variabel Motivasi Kerja Karyawan.
Artinya, apabila Work Life Balance dan Performance Appraisal ditingkatkan, maka variabel Motivasi
Kerja juga akan meningkat.

Uji Hipotesis Parsial (Uji T)
Berikut merupakan hasil dari Uji T masing-masing variabel yang tertera pada tabel dibawah ini:
Tabel 4 Hasil Uji Hipotesis Parsial (Uji T)

Coefficients?
Model Standardized Coefficients .
t Sig.
Beta
1 (Constant) .007 .995
Work Life Balance .380 4.007 .000
Performance Appraisal 490 5.253 .000
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja

Sumber : Hasil Olahan Data Penulis

Berdasarkan tabel diatas hasil Uji T (Parsial), tingkat signifikansi sebesar 0.05 dengan rumus t tabel

sebagai berikut (0/2 ; n-(k-1)), t tabel = (0.05/2 ; 113-(3-1)), t tabel = (0.025 ; 111), maka diperoleh t

tabel sebesar 1.98.

Berdasarkan hasil Uji T, dapat dilihat bahwa:

a. Variabel Work Life Balance (X1) memiliki t hitung (4.007) > t tabel (1.98) dan tingkat
signifikansi 0.000 < 0.05, maka hasil tersebut menunjukkan bahwa HO ditolak dan H1 diterima,
artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara Work Life Balance terhadap Motivasi Kerja
Karyawan Bank XYZ Bogor.

b. Variabel Performance Appraisal (X2) memiliki t hitung (5.253) > t tabel (1.98) dan tingkat
signifikansi 0.000 < 0.05, maka hasil tersebut menunjukkan bahwa HO ditolak dan H1 diterima,
artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara Performance Appraisal terhadap Motivasi Kerja
Karyawan Bank XYZ Bogor.

Uji Hipotesis Simultan (Uji F)
Berikut merupakan hasil pengolahan data Uji F:
Tabel 5 Hasil Uji Hipotesis Simultan (Uji F)

Annova?
Model Sum Of Squares df Mean Square F Sig.
1 | Regression 3784.457 2 1892.228 123.487 .000
Residual 1685.563 110 15.323
Total 5470.020 112
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
b. Predictors: (Constant), Performance Appraisal, Work Life Balance

Sumber : Hasil Olahan Data Penulis
Berdasarkan hasil pengolahan data pada Tabel 4.20, dapat diketahui bahwa nilai F hitung adalah
123.487. Untuk menentukan hipotesisnya, maka diharuskan untuk mencari F tabel terlebih dahulu. F
tabel dapat diketahui dengan cara membandingkan dfl atau jumlah variabel independen dan df2 yang
dapat dicari dengan rumus n-(k-1). Penelitian ini memiliki dua variabel independen sehingga
diperoleh dfl nya adalah 2, sedangkan df2 nya adalah 111. Dari hasil perbandingan dfl dan d2
diperoleh angka F tabel sebesar 3.08, sehingga dapat diketahui bahwa F hitung (123.487) > F tabel
(3.08) dan nilai signifikansinya adalah 0.000 yang berarti 0.000 < 0.05. Maka dari itu, dapat
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disimpulkan bahwa HO ditolak dan H1 diterima, yang berarti terdapat pengaruh secara simultan antara
Work Life Balance dan Performance Appraisal terhadap Motivasi Kerja Karyawan Bank XYZ Bogor.

Koefisien Determinasi
Penjelasan hasil dari uji koefisien determinasi akan dijelaskan pada tabel dibawah ini:
Tabel 6 Hasil Koefisien Determinasi

Annova?

Adjusted | Std. Error of the | Durbin-Watson
R Square Estimate
1 .8322 692 .686 3.914499 1.960
a. Dependent Variable: Motivasi Kerja
b. Predictors: (Constant), Performance Appraisal, Work Life Balance
Sumber : Hasil Olahan Data Penulis
Dari tabel diatas, dapat diketahui bahwa nilai R sebesar 0.832 dan R Square sebesar 0.692. Nilai
tersebut digunakan untuk melihat besarnnya pengaruh Work Life Balance dan Performance Appraisal
terhadap Motivasi Kerja Karyawan secara simultan. Terdapat cara untuk menghitung R Square
dengan Koefisien Determinasi, yaitu menggunakan rumus berikut:
KD =12 x 100%.....(5)

=(0.832)2 x 100% = 69.2%.......(6)
Dari perhitungan diatas, maka dapat disimpulkan bahwa Koefisien Determinasi (KD) sebesar 69.2%,
yang berarti pengaruh variabel independen yang dalam penelitian ini terdiri dari Work Life Balance
dan Performance Appraisal terhadap variabel dependen yaitu Motivasi Kerja Karyawan adalah
sebesar 69.2% sedangkan sisanya, yaitu 30.8% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti
pada penelitian ini.

Model | R R Square

Pembahasan

Uji hipotesis secara parsial dilakukan dengan menggunakan uji T. Berdasarkan hasil yang
diperoleh dari uji T, didapatkan kesimpulan bahwa variabel work life balance memiliki pengaruh
secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan Bank XYZ Bogor. Hal ini dibuktikan
berdasarkan hasil pengujian t hitung (4.007) > t tabel (1.98) dan juga nilai signifikansi yang lebih
kecil dari nilai a (alpha), yaitu sebesar 0.000 < 0.05. Hasil penelitian tersebut membuktikan bahwa
semakin besar work life balance yang dirasakan oleh karyawan maka akan semakin besar pula
motivasi kerja karyawannya.

Terdapat banyak faktor yang dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan, salah satuya
adalah work life balance. Perusahaan serta karyawan yang mampu memahami konsep work life
balance dengan baik tentunya akan berdampak pada motivasi kerja karyawan yang stabil atau bahkan
cenderung meningkat. Jika perusahaan dan karyawannya memiliki pemahaman yang kurang
mengenai work life balance, maka lambat laun hal ini akan menimbulkan dampak buruk, baik itu
untuk perusahaan maupun karyawan dari perusahaan itu sendiri. Work life balance memiliki dampak
yang cukup besar bagi kehidupan pribadi dan pekerjaan karyawan. maka dari itu, diperlukan
pengelolaan work life balance yang baik agar kegiatan perusahaan dapat berjalan dengan lancar
(Dewi, 2022).

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh
Utami dan Pranitasari (2020) yang menemukan bahwa work life balance memiliki pengaruh terhadap
motivasi kerja karyawan sebesar 22% yang berarti semakin tinggi nilai work life balance maka akan
semakin tinggi pula nilai motivasi kerja karyawannya. Dari hasil penelitian tersebut, disimpulkan
bahwa dengan tingginya work life balance terlebih lagi pada kehidupan pribadi karyawan akan
membuat karyawan merasa lebih termotivasi untuk bekerja sehingga karyawan tersebut siap untuk
bekerja di hari berikutnya.

Penelitian lain juga telah dilakukan oleh Wijaya (2020) yang menyatakan bahwa jika seorang
karyawan memiliki work life balance yang baik dalam bekerja, maka karyawan tersebut dapat
membagi antara waktu bekerja dan bersama keluarga, masuk kerja sesuai jam kantor dan pulang
sesuai berakhirnya jam kerja, bergabung dengan organisasi dan menjadi anggota dari suatu komunitas
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tertentu, serta jam kerja yang fleksibel akan menambah motivasi karyawan dalam melakukan
pekerjaannya.

Uji hipotesis secara parsial dilakukan dengan menggunakan uji T. Berdasarkan hasil yang
diperoleh dari uji T, didapatkan kesimpulan bahwa variabel performance appraisal memiliki
pengaruh secara positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan Bank XYZ Bogor. Hal ini
dibuktikan berdasarkan hasil pengujian t hitung (5.253) > t tabel (1.98) dan juga nilai signifikansi
yang lebih kecil dari nilai o (alpha), yaitu sebesar 0.000 < 0.05. Hasil penelitian tersebut
membuktikan bahwa semakin besar performance appraisal yang dirasakan oleh karyawan maka akan
semakin besar pula motivasi kerja karyawannya.

Menurut Mardiah (2021) perusahaan yang melakukan penilaian kinerja dengan jujur dan

objektif dapat memberikan dorongan bagi karyawan agar mereka memiliki gairah dan semangat yang
tinggi dalam bekerja sehingga dapat dikatakan bahwa, motivasi kerja karyawan meningkat. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang telah dilakukan oleh Bilgah (2018) yang
menunjukkan adanya hubungan kuat antara penilaian Kinerja terhadap motivasi kerja, dibuktikan
dengan hasil pengolahan data yang menyatakan bahwa penilaian kinerja memiliki pengaruh sebesar
70% terhadap motivasi kerja, sementara 30% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Penelitian
lain juga telah dilakukan oleh Samodra (2018) yang menyatakan bahwa penilaian kinerja karyawan
memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, hal ini berarti semakin tinggi nilai performance
appraisal maka akan semakin tinggi pula nilai motivasi kerja karyawannya.
Uji hipotesis secara simultan dilakukan dengan menggunakan uji F. Berdasarkan hasil yang diperoleh
dari uji F, didapatkan kesimpulan bahwa variabel work life balance dan variabel performance
appraisal secara simultan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja karyawan Bank XYZ Bogor.
Hal ini dibuktikan berdasarkan hasil f hitung (123.487) > f tabel (3.08) dan juga nilai signifikansi
yang lebih kecil dari nilai o (alpha), yaitu sebesar 0.000 < 0.05. Melalui hasil tersebut, dapat ditarik
kesimpulan bahwa motivasi kerja memiliki hubungan yang erat dengan work life balance dan
performance appraisal.

Koefisien regresi pada variabel work life balance sebesar 0.419 menunjukan bahwa jika
terjadi kenaikan pada variabel work life balance sebesar satu satuan, maka nilai dari variabel motivasi
kerja akan mengalami kenaikan sebesar 0.419. Koefisien regresi pada variabel performance appraisal
sebesar 0.282 menunjukan bahwa jika terjadi kenaikan pada variabel performance appraisal sebesar
satu satuan, maka akan meningkatkan variabel motivasi kerja sebesar 0.282.

Berdasarkan pengujian koefisien determinasi dalam penelitian ini mendapat hasil nilai sebesar
69.2%. Hal ini memiliki arti bahwa 69.2% motivasi kerja dipengaruhi oleh work life balance dan
performance appraisal, sedangkan sisanya 30.8% dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak
diteliti didalam penelitian ini. Hal ini sejalan dengan hasil temuan penelitian sebelumnya yang telah
dilakukan oleh Durahman dan Ahman (2016) dimana ditemukan pengaruh secara positif simultan
antara work life balance dan performance appraisal terhadap motivasi kerja karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dijabarkan pada bab sebelumnya
mengenai Work Life Balance dan Performance Appraisal terhadap Motivasi Kerja Karyawan pada
Bank XYZ Bogor, dapat ditarik beberapa kesimpulan yang diharapkan dapat memberikan jawaban
atas permasalahan yang telah dirumuskan dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil analisis deskriptif
mengenai Work Life Balance, Performance Appraisal dan Motivasi Kerja karyawan dapat dilihat pada
Bank XYZ Bogor secara keseluruhan berada pada kategori baik.

Berdasarkan hasil Uji T secara parsial variabel work life balance dan performance appraisal
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan. Sementara berdasarkan
hasil Uji Hipotesis secara simultan (Uji F) variabel work life balance dan performance appraisal
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan Bank XYZ
Bogor sebesar 69.2% sedangkan sisanya 30.8% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti pada
penelitian ini, misalnya variabel kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, kompensasi, lingkungan kerja
dan sebagainya.
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SARAN

Berdasarkan pembahasan yang telah dijabarkan terkait hasil penelitian yang telah dilakukan,
terdapat beberapa saran dari penelitian mengenai pengaruh Work Life Balance dan Performance
Appraisal terhadap Motivasi Kerja Karyawan Bank XYZ Bogor. Penulis memberikan saran yang
dapat dijadikan pertimbangan untuk kedepannya dan menjadi bahan acuan untuk penelitian
selanjutnya. Terdapat beberapa saja untuk meningkatkan work life balance, perusahaan harus
mengadakan family gathering, mempertimbangkan job sharing serta mengadakan program coaching
dan counselling. Sementara untuk meningkatkan performance appraisal, perusahaan diharapkan
untuk menggunakan metode penilaian SMART (Specific, Measurable, Realistic, Accurate dan Time
Bound), mempertimbangkan untuk mengganti metode penilaian dengan 360 degree feedback serta
memberikan pendidikan, pelatihan, mutasi atau promosi jabatan kepada karyawan yang memiliki
penilaian kinerja rendah. Untuk memperbaiki motivasi kerja, perusahaan diharapkan untuk
menyelenggarakan achievement motivation training dan juga outbound training.
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