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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Human Resource Flexibility (HR Flexibility) dan Strategic Human
Capability (SHC) terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada PT BRI KC Pattimura
Semarang. Latar belakang penelitian ini berangkat dari fenomena penurunan kinerja karyawan selama tiga tahun terakhir,
yang diduga berkaitan dengan kurang optimalnya fleksibilitas sumber daya manusia dan rendahnya kemampuan strategis
karyawan dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode
analisis Partial Least Square (PLS) dan pengolahan data melalui SmartPLS 4.0. Populasi penelitian berjumlah 102 karyawan
dan seluruhnya dijadikan sampel melalui teknik saturated sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa HR Flexibility
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, namun tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan.
Sementara itu, SHC terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja karyawan. Selain
itu, kepuasan kerja berperan sebagai variabel mediasi yang signifikan dalam hubungan antara HR Flexibility dan SHC
terhadap kinerja karyawan. Temuan ini menegaskan bahwa kebijakan peningkatan fleksibilitas kerja dan pengembangan
kemampuan strategis karyawan memiliki kontribusi penting dalam memperkuat kepuasan kerja, yang pada akhirnya berperan
dalam meningkatkan produktivitas dan kinerja karyawan secara keseluruhan.

Kata Kunci: HR Flexibility, Strategic Human Capability, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan, BRI KC Pattimura.
1. Latar Pendahuluan

Perubahan lingkungan bisnis dan perkembangan teknologi yang semakin cepat menuntut organisasi, termasuk
sektor perbankan, untuk mengelola sumber daya manusia secara lebih strategis. Di tengah meningkatnya
kompleksitas pekerjaan perbankan dan tuntutan pelayanan yang tinggi, karyawan dituntut untuk mampu
beradaptasi, bekerja fleksibel, serta memiliki kompetensi strategis yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Namun, kondisi kinerja karyawan BRI KC Pattimura dalam tiga tahun terakhir menunjukkan kecenderungan
menurun, ditandai dengan meningkatnya jumlah karyawan yang berada pada kategori kinerja “cukup”. Tren ini
mengindikasikan adanya permasalahan dalam efektivitas pengelolaan SDM, khususnya terkait kemampuan
adaptasi kerja dan kapabilitas strategis karyawan. Dalam manajemen sumber daya manusia modern, HR
Flexibility dan Strategic Human Capability merupakan dua faktor penting yang berpengaruh terhadap efektivitas
kinerja organisasi. HR Flexibility mencerminkan kemampuan karyawan beradaptasi dengan perubahan tugas, jam
kerja, dan beban kerja, sedangkan Strategic Human Capability terkait dengan kapabilitas kolektif tenaga kerja
dalam mendukung tujuan strategis organisasi (Ulrich et al., 2024). Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kedua
faktor tersebut tidak hanya berdampak pada peningkatan kemampuan kerja, tetapi juga berpengaruh terhadap
kepuasan serta performa karyawan (Sabuhari et al., 2020)). Meskipun demikian, peningkatan fleksibilitas maupun
kapabilitas strategis tidak selalu menghasilkan kinerja optimal apabila tidak diikuti oleh tingkat kepuasan kerja
yang memadai. Kepuasan kerja sering kali menjadi penghubung penting antara kebijakan SDM dan hasil kinerja,
sebab karyawan yang puas cenderung lebih produktif, loyal, dan termotivasi dalam menjalankan tugas. (Hasani
et al., 2024).

Dalam konteks BRI KC Pattimura, penurunan kinerja yang teridentifikasi pada data internal menunjukkan adanya
kemungkinan kesenjangan antara tuntutan organisasi dengan kemampuan adaptif dan strategis karyawan. Selain
itu, belum optimalnya kepuasan kerja dapat memperlemah pengaruh kebijakan SDM terhadap kinerja.
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Oleh karena itu, kepuasan kerja dipandang memiliki potensi sebagai variabel mediasi yang menjelaskan
bagaimana HR Flexibility dan Strategic Human Capability berkontribusi pada pencapaian kinerja karyawan.
Namun, penelitian yang menguji keterkaitan variabel ini secara simultan dalam konteks industri perbankan
Indonesia masih terbatas. Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini penting dilakukan untuk menganalisis
pengaruh HR Flexibility dan Strategic Human Capability terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja
sebagai variabel mediasi pada BRI KC Pattimura Semarang. Penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi
teoritis dalam pengembangan studi manajemen SDM berbasis kapabilitas dan fleksibilitas, serta memberikan
rekomendasi praktis bagi organisasi dalam merancang kebijakan SDM yang lebih efektif untuk meningkatkan
kinerja karyawan.

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang bertujuan menjelaskan pengarun HR Flexibility dan
Strategic Human Capability terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.
Pendekatan ini dipilih karena penelitian menguji hubungan kausal antarvariabel serta menggunakan data yang
diperoleh melalui instrumen terstruktur. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank BRI Kantor
Cabang Pattimura Semarang yang berjumlah 102 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampling
jenuh karena seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian. Pendekatan ini dipilih untuk memperoleh hasil
yang lebih akurat mengingat jumlah populasi yang relatif kecil dan homogen.

Penelitian menggunakan data primer yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner secara langsung kepada
responden. Instrumen kuesioner disusun menggunakan skala Likert 1-5 untuk mengukur tingkat persetujuan
terhadap pernyataan terkait setiap variabel: HR Flexibility, Strategic Human Capability, kepuasan kerja, dan
kinerja karyawan. Selain itu, data sekunder diperoleh dari dokumen internal bank dan literatur pendukung.
Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh karyawan BRI KC Pattimura melalui
Google Form maupun distribusi langsung. Pengisian dilakukan secara sukarela dan dijamin kerahasiaannya.

3. Hasil dan Penelitian

Tabel 1 Convergent Validity

_ Human Kinerja Strategic Ket

Variabel =g Reso_u rce Kep_uasan Karyawan Humar_1 .

Pernyataan Flaxibility | Kerja (2) Y) Capability

(X1) (X2)

Human Resource | HR 10 0,704 Valid
Flaxibility (X1) ey 0762 Valid
HR.7 0,733 Valid
HR.8 0,764 Valid
Kepuasan Kerja | kk 1 0,722 Valid
@ KK.10 0,761 Valid
KK.2 0,715 Valid
KK.3 0,709 Valid
KK.5 0,758 Valid
KK.6 0,762 Valid
Kinerja KW.10 0,731 Valid
E%ryawan KW.6 0,769 Valid
KW.7 0,783 Valid
KW.8 0,752 Valid
KW.9 0,722 Valid
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Strategip Human | SHR.5 0,702 Valid
Capability (X2) g 0.756 Valid
SHR.7 0,764 Valid
SHR.8 0,729 Valid

Sumber : Data diolah penulis 2025

Berdasarkan hasil perhitungan dari tabel 1 menunjukan bahwa uji validitas terhadap 40 pernyataan yang diajukan
kepada respondent, terdapat 16 item atau indikator yang tidak valid, yaitu: HR 1, HR 2, HR 3, HR 4, HR 5, HR
9, KK 4, KK 7, KK 8, KK 9, KW 1, KW 2, KW 3, KW 4, KW 5, SHR 1, SHR 2, SHR 3, SHR 4, SHR 9, dan
SHR 10. Dari Item-item tersebut dinyatakan tidak valid karena nilai yang dihasilkan lebih kecil dari 0,70, sehingga
tidak memenuhi syarat kriteria validitas konstruk. Oleh karena itu, indikator-indikator tersebut harus didrop
(dikeluarkan) dari model pengukuran sebelum dilakukan uji selanjutnya, seperti uji reliabilitas atau analisis model
struktural.

Tabel 2 Construct Reliability and Validity

Average
Sronoadts | o | Composte | Vs

(AVE)
Human Resource Flaxibility (X1) | 0,727 0,732 0,830 0,549
E(Ze)p”as""” Kerja 0,833 0,834 0,878 0,545
gr)‘e”'a Karyawan 0,807 0,807 0,867 0,565
Strategic Human Capability (X2) | 0,721 0,720 0,827 0,545

Sumber : Data diolah penulis 2025

Berdasarkan hasil perhitungan pada tabel 2 yang menunjukan bahwa, didapatkan nilai Cronbach’s Alpha yang
lebih besar dari 0,7 serta Composite Reliability yang melebihi 0,6. Hal ini menandakan bahwa indikator-indikator
yang digunakan dalam penelitian ini dapat dianggap reliabel, sehingga semua variabel memenuhi persyaratan uji
reliabilitas. Selain itu, nilai Average Variance Extracted (AVE) yang lebih dari 0,5 menunjukkan bahwa seluruh
indikator pada variabel terkait valid dan telah memenuhi standar uji validitas.

Tabel 3 Discriminant Validity

Human N Strategic
Kinerja

Variabel Reso.“'f“te Kepyasan Karyawan Humar) .
Flaxibility Kerja (2) Y) Capability
(X1) (X2)

Human Resource Flaxibility (X1) 0,741

Kepuasan Kerja (2) 0,609 0,738

Kinerja Karyawan (Y) 0,592 0,747 0,752

Strategic Human Capability (X2) 0,618 0,643 0,740 0,738

Sumber : Data diolah penulis 2025
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Berdasarkan tabel 3 hasil pengujian yang ditampilkan pada tabel tersebut, semua nilai HTMT berada di bawah
0,90. Oleh karena itu, setiap konstruk memiliki karakteristik yang jelas berbeda, sehingga dapat disimpulkan
bahwa setiap konstruk bersifat unik dan tidak saling tumpang tindih.

Hasil Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan dengan membandingkan t-statistik atau t-hitung yang sudah ditentukan. Untuk standar
eror 5% atau p-value dibawah 0,05, t hitung one tail yaitu 1,66.

Tabel 4 Hasil Uji hipotesis

Hubungan Antar Variabel T-Statistic  P-Value Keterangan
HR Flexibility — Kepuasan Kerja 2.738 0.006 Signifikan
HR Flexibility — Kinerja Karyawan 1.502 0.133 Tidak Signifikan
Strategic Human Capability — Kepuasan Kerja 3.650 0.000 Signifikan
Strategic Human Capability — Kinerja Karyawan 3.125 0.002 Signifikan
Kepuasan Kerja — Kinerja Karyawan 4.890 0.000 Signifikan
HR Flexibility — Kepuasan Kerja — Kinerja Karyawan 2.859 0.004 Mediasi Signifikan

Strategic Human Capability — Kepuasan Kerja — Kinerja

2.776 0.006 Mediasi Signifikan
Karyawan

Sumber: Data diolah penulis 2025

Pembahasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh HR Flexibility terhadap Kepuasan Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa HR Flexibility memiliki dampak positif yang signifikan terhadap
kepuasan kerja. Ini berarti bahwa semakin besar fleksibilitas yang dimiliki karyawan dalam hal waktu, lokasi,
dan cara kerja, semakin tinggi pula rasa puas mereka terhadap pekerjaan yang dilakukan. Hasil ini
memperkuat studi yang dilakukan oleh (Sabuhari et al., 2020) yang menyatakan bahwa fleksibilitas dalam
manajemen sumber daya manusia dapat meningkatkan kepuasan kerja dengan cara meningkatkan
kemampuan beradaptasi dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi. Keselarasan teori ini
juga sejalan dengan Teori Work Adjustment (Dawis dan Lofquist, 1984), yang mengemukakan bahwa
kepuasan kerja akan tercapai bila kondisi di tempat kerja sesuai dengan kebutuhan individu pekerja.

2. Pengaruh HR Flexibility terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa HR Flexibility tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan
terhadap kinerja karyawan. Ini menunjukkan bahwa fleksibilitas dalam bekerja tidak secara langsung
meningkatkan kinerja tanpa adanya dukungan dari faktor lain seperti kepuasan di tempat kerja dan motivasi.
Penemuan ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Siregar et al., (2021) yang menekankan bahwa
dampak fleksibilitas hanya akan terasa pada kinerja jika karyawan merasa puas dan terikat secara emosional
dengan pekerjaan mereka.

3. Pengaruh Strategic Human Capability terhadap Kepuasan Kerja

Strategic Human Capability berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja. Artinya, peningkatan
kemampuan strategis, pelatihan, dan pengembangan karier yang dilakukan oleh manajemen berkontribusi
besar terhadap kepuasan kerja karyawan. Temuan ini didukung oleh penelitian Fauziah & Rachmawati
(2020)yang menemukan bahwa pengembangan talenta dan keadilan distributif meningkatkan kepuasan kerja
melalui kemampuan manusia strategis. Secara teoretis, hasil ini memperkuat Resource-Based View (Barney,
1991) yang menyatakan bahwa pengelolaan sumber daya manusia yang strategis menciptakan keunggulan
kompetitif yang berkelanjutan.
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4. Pengaruh Strategic Human Capability terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa Strategic Human Capability berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan sumber daya manusia yang terarah secara
strategis mampu meningkatkan efektivitas kerja, produktivitas, dan tanggung jawab. Penelitian ini konsisten
dengan temuan Ulrich et al. (2024) yang menyatakan bahwa kapabilitas manusia strategis merupakan
pendorong utama peningkatan kinerja organisasi.

5. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Kepuasan kerja memiliki pengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, semakin tinggi
tingkat kepuasan yang dirasakan karyawan terhadap pekerjaan dan lingkungan kerja, maka semakin baik pula
kinerja yang dihasilkan. Hasil ini sejalan dengan penelitian Susanti & Aesah (2022) dan Abdul Rahman et
al.,, (2021) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja meningkatkan motivasi serta loyalitas karyawan,
sehingga berimplikasi pada peningkatan produktivitas.

6. Peran Kepuasan Kerja sebagai Variabel Mediasi
Kepuasan kerja terbukti memediasi hubungan antara HR Flexibility dan Strategic Human Capability terhadap
kinerja karyawan. Ini berarti kedua variabel independen meningkatkan kinerja melalui peningkatan kepuasan
kerja. Temuan ini memperkuat konsep Job Satisfaction Mediation Theory, bahwa kepuasan kerja menjadi
jalur penting yang menghubungkan kebijakan manajemen SDM dengan hasil kinerja. Dengan demikian,
manajemen PT BRI KC Pattimura perlu memperkuat strategi pelatihan dan kebijakan fleksibilitas agar
berdampak pada peningkatan kepuasan kerja, yang pada akhirnya meningkatkan performa organisasi.

4. Kesimpulan

Berdasarkan hasil pembahasan artikel ini, maka dapat disimpulkan bahwa: 1). Human Resource Flexibility
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja, namun tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja
karyawan. Artinya, fleksibilitas dalam pengaturan waktu, tempat, dan perilaku kerja dapat meningkatkan
kepuasan kerja, tetapi peningkatan kinerja baru terjadi apabila kepuasan kerja karyawan juga meningkat. 2).
Strategic Human Capability berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan strategis sumber daya manusia, seperti kompetensi, pelatihan, serta
pengembangan karier, merupakan faktor penting dalam meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja. 3).
Kepuasan kerja terbukti berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja karyawan. Semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja, semakin besar pula motivasi dan loyalitas karyawan untuk bekerja secara optimal dalam mencapai
target organisasi. 4). Peran mediasi kepuasan kerja bersifat signifikan dalam hubungan antara HR Flexibility dan
Strategic Human Capability terhadap kinerja karyawan. Hal ini menegaskan bahwa kepuasan kerja menjadi
jembatan penting yang memperkuat pengaruh fleksibilitas dan kemampuan strategis terhadap hasil kinerja. 5).
Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak hanya ditentukan oleh
faktor struktural dan teknis, tetapi juga oleh faktor psikologis berupa kepuasan kerja yang dipengaruhi oleh
kebijakan manajemen SDM yang fleksibel dan strategis.
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