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Abstrak  

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis work life balance, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja karyawan PT Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo. Metode penelitian yang dipergunakan dalam 

penelitian adalah metode kuantitatif dengan pendekatan deskriptif.  Populasi penelitian jumlahnya 59 responden melalui 

penggunaan metode sensus. Menggunakan tehnik analisis regresi berganda, data penelitian dianalisis melalui program SPSS 

Versi 26. Hasil penelitian parsial bahwa work life balance, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo. Adjusted R Square memperoleh 

63,6%. Hasil penelitian yang simultan bahwa work life balance, motivasi kerja dan lingkungan kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo. 

 

Kata kunci : Kinerja Karyawan, Work Life Balance, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja  

1. Latar Belakang 

Pertumbuhan ekonomi negara pada kuartal pertama tahun 2025 tercatat sebesar 4,87% secara tahunan, 

menandai kinerja terlemah dalam lebih dari tiga tahun terakhir. Di tengah perlambatan ekonomi, beberapa 

perusahaan di Indonesia menunjukkan kinerja yang beragam. Sektor digital dan ekonomi hijau mengalami 

pertumbuhan investasi yang signifikan, didorong oleh upaya pemerintah dalam memperbaiki iklim usaha dan 

mengurangi birokrasi. 

Dalam era persaingan bisnis yang semakin kompetitif, kinerja karyawan menjadi satu faktor kunci 

keberhasilan organisasi, termasuk dalam sektor perbankan. Perkembangan kegiatan bisnis sebagai proses yang 

berkelanjutan [1] menuntut peningkatan kompetensi [2], yang akhirnya berkontribusi meningkatkan kinerja 

karyawan. Fenomena kinerja karyawan saat ini menunjukkan kecenderungan yang fluktuatif, dipengaruhi oleh 

tekanan pekerjaan, perubahan teknologi, dan ekspektasi organisasi yang semakin tinggi. Banyak perusahaan 

menghadapi tantangan dalam menjaga produktivitas karyawan di tengah kebutuhan akan keseimbangan kerja 

juga hidup dan lingkungan kerja yang mendukung. Organisasi harus dapat mengelola dan memanfaatkan sumber 

daya manusia mereka saat ini untuk mencapai kinerja komersial [3]. 

Kinerja karyawan bukan hanya penentuan target perusahaan namun ditentukan saat karyawan memiliki 

kompetensi dan kesempatan pelatihan. Hal ini menyebabkan melalui pelatihan dapat membantu karyawan untuk 

mengasah softskill dan hardskill secara tidak langsung akan membantu untuk meningkatkan kompentensi dan 

kinerja dalam perusahaan [4]. Kinerja merupakan peningkatan tercapainya suatu program kebijakan yang 

bertujuan mencapai  sasaran, wujud misi, visi organisasi dari strategi yang direncanakan organisasi [5]. PT Bank 

Danamon Indonesia Tbk., sebagai salah satu institusi keuangan terkemuka di negara, terus berupaya menjaga dan 

meningkatkan kualitas kinerja karyawannya untuk memberikan pelayanan terbaik kepada nasabah. Satu 

tantangan utama yang dihadapi perusahaan saat ini adalah bagaimana menciptakan kondisi kerja yang mampu 

mendukung produktivitas, tanpa mengabaikan keseimbangan antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi 

karyawan (work life balance). 

Fenomena work life balance menjadi isu penting dalam pengelolaan sumber daya manusia. Karyawan 

yang tidak mampu menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadi cenderung mengalami 

stres, kelelahan, dan penurunan motivasi. Hal ini pada akhirnya akan memengaruhi kinerja secara keseluruhan. 
Selain itu, motivasi kerja menjadi aspek psikologis yang mendorong seorang karyawan untuk mencapai tujuan 

tertentu. Karyawan dengan motivasi tinggi akan menunjukkan loyalitas dan produktivitas yang lebih besar. 

https://journal.ilmudata.co.id/index.php/RIGGS
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Lingkungan kerja secara fisik atau psikologis akan menimbulkan peran penting dalam menciptakan suasana kerja 

yang kondusif dan mendukung pencapaian kinerja optimal. 

Di PT Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo, perubahan struktur organisasi, target kerja 

yang dinamis, serta tuntutan pelayanan terhadap nasabah yang semakin tinggi, menjadi tantangan tersendiri bagi 

setiap karyawan. Berdasarkan observasi awal, terdapat indikasi bahwa sebagian karyawan mengalami tekanan 

akibat tuntutan kerja yang tinggi dan keterbatasan waktu untuk kehidupan pribadi. Selain itu, persepsi terhadap 

lingkungan kerja dan tingkat motivasi karyawan juga bervariasi, yang dapat berpengaruh terhadap output kinerja 

masing-masing individu. 

Kinerja karyawan merupakan perihal penting sebagai alat pengukur keberhasilan dalam menjalankan 

usaha bagi perusahaan [6]. Kinerja karyawan merupakan hasil wujud kepemimpinan seseorang sukses dalam 

menjalankan dan memimpin perusahaan [7]. Kinerja karyawan merupakan hasil karyawan yang menunjukkan 

karakteristik tertentu yang berlainan hasil pekerjaan antara yang memiliki kinerja tinggi dengan karyawan yang 

berkinerja rendah [8].  

Banyak aspek dapat memengaruhi kinerja karyawan diantaranya work life balance. Work life balance 

adalah cara individu menjadikan kehidupan kerja yang produktif seimbang dengan kehidupan pribadi secara 

harmonis. Worklife balance merupakan kemampuan individu mencukupi pekerjaan dengan komitmen keluarga, 

atau tanggung jawab lain diluar pekerjaanya dan kegiatan lainnya [9]. Work life balance adalah kecenderungan 

seorang individu terlibat sepenuhnya dalam kinerja setiap peranan yang dijalani supaya dapat keseimbangan 

antara pekerjaan, kepekaan pikiran terhadap sistem diri secara keseluruhan, sehingga karyawan yang sudah 

menikah dapat keseimbangan baik pada kehidupan kerjanya dan kehidupan non-kerjanya [10]. 

Selain worklife balance yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, motivasi kerja juga dapat 

memengaruhi kinerja karyawan. Motivasi merupakan kondisi individu yang memiliki dorongan semangat untuk 

meraih tujuan instansi yang sesuai target, berharap kinerja akan individu karyawan meningkat [11]. Motivasi 

kerja merupakan proses munculnya dorongan dari dalam diri seorang karyawan atau disebabkan rangsangan dari 

manajemen perusahaaan [12].  Motivasi kerja adalah kemauan kerja karyawan karena sebagai hasil integrasi 

keseluruhan yang kekuatannya berdasarkan proses pengintegrasian [13]. 

Perusahaan juga dituntut untuk memberikan kenyamanan lingkungan pekerjaan berupa fasilitas yang 

memadai kepada karyawan. Lingkungan kerja adalah suatu kondisi disekitar karyawan yang dapat memengaruhi 

karyawan untuk bekerja dan menjalankan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, lingkungan kerja yang 

nyaman akan membuat semangat bekerja sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan [10]. Lingkungan kerja 

merupakan lingkungan yang kondusif tempat karyawan melakukan pekerjaan sehari-hari memberikan rasa 

nyaman, dan memungkinkan karyawan untuk dapat bekerja secara optimal [9] serta akan mengoptimalkan 

pencapaian tujuan perusahaan [14]. 

Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis work life balance, motivasi kerja, dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan PT Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo. Dengan 

memahami keterkaitan ketiga faktor tersebut, diharapkan perusahaan dapat merumuskan strategi manajemen 

SDM yang lebih efektif dan berkelanjutan. 

 
Kerangka Konseptual 

Adapun model kerangka konseptual dalam penelitian ini, meliputi: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Kerangka Konseptual 

Hipotesis Penelitian 

H1: Work life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H2: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Work Life Balance 

Motivasi Kerja 

Lingkungan Kerja 

Kinerja Karyawan 
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H3: Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

H4: Work life balance, motivasi kerja, dan lingkungan kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian deskriptif dan kuantitatif. Bentuk deskripsi merupakan 

jenis penelitian bertujuan untuk mengidentifikasi angka atau statistik [15]. Mengumpulkan data dengan teknik 

penggunaan kuesioner sebagai alat mengumpulkan data. Populasi penelitian ini diantaranya seluruh karyawan 

pada PT. Bank Danamon Indonesia, Tbk. Wilayah Gorontalo yang berjumlah 59 orang. Metode penarikan 

sampel dalam penelitian melakukan dengan cara penggunaan metode sensus. Adapun teknik untuk mengolah 

angka, menganalisa data dan guna dapat mengaplikasikan regresi linier berganda dan dalam uji asumsi klasik 

dalam penelitian untuk pengolahan data [16]. Penggunaan tehnik analisis regresi berganda dilakukan dalam 

penelitian dan mengolah data dianalisis menggunakan program SPSS 26 untuk menguji empirisnya.  

3. Hasil dan Diskusi 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji validitas diperlukan supaya mengetahui nilai angka r hitung dibandingkan nilai r tabel, untuk 

membuktikan kuesioner penelitian valid atau tidak valid. Setiap variabel diperoleh hasil Sig. (2-tailed) dibawah 

0,05 dan nilai Rhitung lebih besar dari Rtabel [2]. Pada pernyataan penelitian yang memperoleh hasil Sig. (2-

tailed) kurang dari 0,05 dengan nilai corrected item correlation cenderung lebih besar dari R table, hal ini 

mengindikasikan bahwa sebaran data dari setiap pernyataan yang ada telah layak digunakan dan valid [17]. 

Uji reliabilitas merupakan alat proses mengukur kumpulan kuesioner yang dilakukan dapat diandalkan 

dengan menggunakan cronbach alpha. Bertujuan agar mengukur sejauh hasil pengukuran pernyataan 

keseluruhan kuesioner [18]. Hasil uji reliabilitas diperoleh dengan cronbach alpha untuk variabel work life 

balance 0,744. Variabel motivasi kerja 0,672 dan variabel lingkungan kerja diketahui 0,682 serta variabel 

kinerja karyawan 0,740. Setiap variabel dapat dinyatakan reliabel karena hasil koefisien reliabilitas minimal 

0,600 [19]. 

Uji Asumsi Klasik 

Uji normalitas untuk penentuan suatu kumpulan data telah dimodellkan baik oleh ditribusi normal. Data 

yang dipergunakan di penelitian melakukan uji normalitas Kolmogorov-Smirnov [20]. Hasil uji normalitas 

Asymp. Sig. (2-tailed) yang telah dilakukan [21], diperoleh sebesar 0,200 berarti lebih besar dari nilai 

signifikansi 0,05 yang memiliki arti penyebaran data telah memenuhi asumsi uji normalitas data. 

Uji multikolinearitas bertujuan mengetahui hubungan model regresi yang terdapat dalam penelitian. 

Jika nilai toleransi ≥ 0,1 dan nilai VIF ≤ 10 maka dikatakan tidak ada gejala multikolinearitas [22]. Uji 

multikolinieritas ini menemukan nilai tolerance untuk work life balance 0,630 dengan nilai VIF 1,588. 

Sedangkan motivasi kerja nilai tolerance 0,433 diikuti VIF 2,310. Nilai tolerance lingkungan kerja 0,362 dengan 

VIF 2,765. Diperoleh nilai tolerance di atas 0,10 dan nilai VIF yang diperoleh berada di bawah 10. Hal ini 

mengartikan tidak terjadi multikolinieritas untuk model regresi penelitian. 

Uji heteroskedastisitas agar menganalisis statistik data penelitian, melalui uji Glejser Breusch-Pagan 

mempergunakan ketentuan jika probabilitas signifikansi lebih besar dari 0,05 sehingga model regresi tidak 

mengandung heteroskedastisitas [23]. Tujuan uji heteroskedastisitas untuk menguji model regresi supaya 

diketahui terjadi ketidaknyamanan dalam suatu varian pengamatan yang satu dengan pengamatan lainnya [24]. 

Probabilitas signifikansinya harus lebih besar dari 0,05 untuk penelitian memperoleh nilai Sig. work life balance 

menunjukkan hasil 0,394 dan motivasi kerja hasil 0,980 serta lingkungan kerja hasilnya 0,627. Membuktikan 

hasil uji Glejser Breusch-Pagan tidak terdapat heteroskedastisitas.  

Persamaan Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda dapat ditunjukkan dari persamaan pada Tabel 1 berikut: 

Tabel 1 Persamaan Regresi Linier Berganda 

 B 

(Constant) 8.841 

Work Life Balance .204 
Motivasi Kerja .277 

Lingkungan Kerja .366 

Sumber : Hasil Olah Data, 2025 
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Sesuai Tabel 1  hasil persamaan regresi liner berganda yang diperoleh:  

Y = 8,841 + 0,204 X1 + 0,277 X2 + 0,366 X3 

Hasil penjabaran persamaan yang diperoleh yakni: Konstanta sebesar 8,841 mengindikasikan bahwa jika nilai 

work life balance, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara serempak tidak mengalami perubahan maka besar 

nilai kinerja karyawan sebesar 8,841.  Persamaan variabel work life balance memiliki nilai koefisien sebesar 

0,204.  Berarti dapat dijabarkan bahwa jika work life balance ditingkatkan 1%, maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan menjadi sebesar 0,204. Persamaan variabel motivasi kerja memiliki nilai koefisien sebesar 

0,277. Berarti dapat dijabarkan bahwa jika motivasi kerja ditingkatkan 1%, maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan menjadi sebesar  0,277. Persamaan variabel lingkungan kerja memiliki nilai koefisien sebesar 

0,366. Berarti dapat dijabarkan bahwa jika lingkungan kerja ditingkatkan 1%, maka akan meningkatkan 

kinerja karyawan menjadi sebesar  0,366 .  

Uji Hipotesa 

Uji Signifikansi Parsial 

Uji signifikansi parsial atau uji t dalam pengolahan data, dapat dilihat pada Tabel 2 berikut: 

 
Tabel 2 Uji Signifikansi Parsial 

 t Sig. 

Work Life Balance 2.499 .015 
Motivasi Kerja 2.302 .025 

Lingkungan Kerja 3.037 .004 

Sumber : Hasil Olah Data, 2025 
 

Intrepretasi hasil uji signifikansi parsial dapat terlihat dari pejelasan berikut: Variabel work life balance (X1) 

memiliki nilai t hitung sebesar 2,499 dengan nilai signifikansi sebesar 0,015 lebih kecil dari derajat signifikansi 

0,05. Hal ini yang menyatakan bahwa work life balance (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

(Y). Variabel motivasi kerja (X2) memiliki nilai t hitung sebesar 2,302 dengan nilai signifikansi sebesar 0,025 

lebih kecil dari derajat signifikansi 0,05. Hal ini menyatakan bahwa motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan (Y). Untuk variabel lingkungan kerja (X3) memiliki nilai t hitung sebesar 3,037 

dengan nilai signifikansi sebesar 0,004 lebih kecil dari derajat signifikansi 0,05. Hal ini menyatakan bahwa 

lingkungan kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 

Uji Signifikansi Simultan 

Untuk uji signifikansi simultan atau uji F hasil olah datanya dapat terlihat pada Tabel 3 berikut: 
 

Tabel 3 Uji Signifikansi Simultan 

F Sig. 

34.780 .000b 

Sumber : Hasil Olah Data, 2025 

 

Hasil uji F yang dapat diketahui melalui signifikansi simultan  jika telah terjadi pengaruh yang kuat antara 

variabel work life balance (X1), variabel motivasi kerja (X2) dan variabel lingkungan kerja terhadap variabel 

kinerja karyawan  (Y). Hal ini dapat dilihat hasil uji F hitung sebesar 34,780 dengan nilai signifikansi 0,000. 

Uji Koefisien Determinasi 

Uji koefisien deteminasi pada penelitian ini adalah sesuai Tabel 4 berikut: 
Tabel 4 Uji Koefisen Determinasi 

R R Square Adjusted R Square 

.809a .655 .636 

Sumber : Hasil Olah Data, 2025 

 

Melalui hasil koefisien determinasi (R Square)  terlihat bahwa variabel kinerja karyawan (Y) dapat dijelaskan 

oleh variabel work life balance (X1), variabel motivasi kerja (X2) dan variabel lingkungan kerja sebesar 0,655. 

Sedangkan utuk nilai  Adjusted R Square sebesar 0,636. Dibuktikan sebesar 63,6% dapat dijelaskan sementara 

sisanya 36,4% dapat diketahui melalui variabel lainnya diantaranya fasilitas karyawan, pemimpin perusahaan 

dan lain-lain. 
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Diskusi 

Analisis Work Life Balance Terhadap Kinerja Karyawan 

Sesuai hasil penelitian yang telah diinterpretasikan secara jelas bahwa variabel work life balance berpengaruh 

positif, signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo. Karyawan 

sepenuhnya terlibat dalam kinerja yang dilakukan supaya seimbang dalam pekerjaan dan kepekaan pikiran atas 

sistem diri secara keseluruhan, maka perlu menciptakan keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, hal 

inilah akan memengaruhi kinerja karyawan. Interpretasi ini dapat terlihat dari penelitian [10],  [25], [9], [26], [3] 

menyatakan bahwa work life balance secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Semakin tinggi work-life balance maka semakin baik kinerja karyawan yang dihasilkan. 

Analisis Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Sesuai temuan dari penelitian dan uji empiris parsial bahwa motivasi kerja berpengaruh positif, signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat terjadi karena motivasi kerja yang tepat akan meningkatkan 

kinerja karyawan. Interpretasi sejalan dengan penelitian [12], [27],  [25], [28], dan [29]  menyatakan bahwa 

motivasi kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi kerja 

karyawan yang meningkat, maka kinerja karyawan juga akan meningkat. 

Analisis Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Sesuai temuan dari penelitian dan uji empiris parsial bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif, signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Lingkungan kerja yang supportif akan memungkinkan fisik dan mental dalam 

bekerja sangat berpengaruh sekali terhadap peningkatan kinerja karyawan. Interpretasi sejalan dengan penelitian 

[10], [9] menyatakan bahwa lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

Analisis Work Life Balance, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Sesuai temuan dari penelitian dan uji empiris simultan bahwa work life balance, motivasi kerja dan lingkungan 

kerja berpengaruh positif, signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank Danamon Indonesia Tbk. Cabang 

Gorontalo. Work life balance, motivasi kerja, dan lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, motivasi kerja yang tinggi, dan 

lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan 

4. Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan dari penelitian yang telah  terbukti secara empiris bahwa work life balance, motivasi 

kerja dan lingkungan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank 

Danamon Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo. Hasil penelitian simultan work life balance, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif  dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Bank Danamon 

Indonesia Tbk. Cabang Gorontalo.  Penelitian adjusted R Square terbukti sebesar 63,6%. Sedangkan sisanya 

sebesar 36,4% lainnya dapat dijelaskan diluar variabel penelitian seperti pemimpin perusahaan, fasilitas 

karyawan dan lain-lain. 
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