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 Ẓ a’ Ẓ Zet (titik di bawah) ظ



 
 

ix 
 

  Ain ‘ Koma terbalik‘ ع

  Gain  G Ge غ

  Fa’  F Ef ف

  Qaf  Q Qi ق

  Kaf  K Ka ك

 Lam  L ‘el ل

 Mim  M ‘em م

 Nun  N ‘en ن

 Waw  W W و 

 Ha’  H H ه

  Hamzah  ‘ Apostrof ء

 Ya’ Y Ye ي

 

B. Konsonan Rangkap karena Syaddah 

ب     ditulis Mutaqarribun مُتَقرَ ِّ

دَّةُ  ditulis  ‘iddah عِّ

 

C. Ta’ Marbutah di akhir kalimat 

1. Apabila dimatikan maka ditulis “H” 

 ditulis Karāmah كرََامَة
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D. Vokal Pendek 

 

 Fathah  ditulis A ........ـَ.......

 Kasrah  ditulis I ........ـِ.......

 Dammah  ditulis U .........ـُ.......

 



 
 

x 
 

E. Vocal Panjang 

1 Fathah + alif إستحسا ن ditlis 
Ā 

 istiḥsān 

2 Fathah + ya’ mati أنثي ditulis 
Ā 

 unśa 
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 ’ditulis an-nisā النساء
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  ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh work-family conflict, work-life 
balance, employee engagement, kecerdasan emosional, dan stres kerja terhadap 
kinerja karyawan, dengan motivasi sebagai variabel mediasi di Bank Muamalat 

Mangkubumi Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif 
dengan desain penelitian survei eksplanatori. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
work-life balance, kecerdasan emosional, stres kerja dan motivasi berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun work-family conflict dan employee 

engagement tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. 
Motivasi secara signifikan memediasi hubungan antara stres kerja dan kinerja 
karyawan. Namun hubungan work-family conflict, work life balance, employee 
engagement dan kecerdasan emosional tidak memediasi secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa perusahaan 
harus memprioritaskan peningkatan work-life balance, kecerdasan emosional, dan 
mengelola stres kerja untuk meningkatkan kinerja. 
Kata Kunci : Work-Family Conflict, Work-Life Balance, Employee 

Engagement, Kecerdasan Emosional, Stres Kerja, Kinerja 

Karyawan, Motivasi 
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ABSTRACT 

 

This study aims to examine the effect of work-family conflict, work-life balance, 
employee engagement, emotional intelligence, and work stress on employee 
performance, with motivation as a mediating variable at Bank Muamalat 

Mangkubumi Yogyakarta. This study uses a quantitative approach with an 
explanatory survey research design. The results showed that work-life balance, 
emotional intelligence, motivation and job stress have a significant effect on 
employee performance. However, work-family conflict and employee engagement 

do not significantly affect employee performance. Motivation significantly 
mediates the relationship between work stress and employee performance.  
However, the relationship between work-family conflict, work life balance, 
employee engagement and emotional intelligence does not significantly mediate 

employee performance. The results of this study suggest that companies should 
prioritize improving work-life balance, emotional intelligence, and managing 
work stress to improve performance. 
Keywords: Work-Family Conflict, Work-Life Balance, Employee Engagement, 

Emotional Intelligence, Job Stress, Employee Performance, 

Motivation
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Segala sesuatu yang berkaitan dengan bank, termasuk organisasinya, 

usaha komersial, dan prosedur operasional, disebut sebagai perbankan. 

Sederhananya, bank adalah badan keuangan yang bergerak dalam 

pengumpulan uang dari masyarakat dan mendistribusikan kembali dana 

tersebut ke masyarakat di samping layanan keuangan lainnya (Kasmir, 2012). 

Untuk meningkatkan taraf hidup masyarakat, bank digambarkan sebagai 

organisasi komersial yang mengumpulkan uang dari masyarakat umum dalam 

bentuk tabungan dan menyebarkannya kepada masyarakat umum sebagai 

kredit atau dengan cara lain. 

Dalam industri keuangan terdapat bisnis seperti Perbankan Syariah. 

Dalam artian penjualan jasa, khususnya layanan keuangan, merupakan usaha 

utama perbankan. Saat ini, laki-laki dan perempuan mempunyai posisi yang 

setara dalam dunia kerja. Karyawan dapat berasal dari latar belakang apa pun 

dan dapat memiliki identitas gender apa pun. Pasal 77 sampai dengan 85 

Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 mengatur bahwa setiap instansi wajib 

melaksanakan ketentuan jam kerja dengan dua sistem: tujuh jam kerja dalam 

sehari atau empat puluh jam kerja dalam seminggu, atau enam hari kerja 

dalam seminggu. Bisa juga delapan jam kerja dalam sehari, empat puluh jam 

kerja dalam seminggu selama lima hari kerja dalam seminggu (MyorangeHR, 

2018). 
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Pelayanan perbankan syariah sangat dipengaruhi oleh kualitas sumber 

daya manusia. Oleh karena itu, efektivitas sumber daya manusia menjadi 

prioritas utama. Sumber daya manusia merupakan bagian terbesar dari 

angkatan kerja, dan kinerja pegawai menjadi barometer kualitas layanan 

perbankan yang diberikan. Konsistensi produksi perusahaan tentunya akan 

dipengaruhi oleh beberapa elemen yang mempengaruhi kinerja karyawan. 

Memiliki sumber daya manusia terbaik untuk melaksanakan operasi 

bisnis sangat penting untuk mengelola perusahaan dengan sukses (Atmajaya, 

2023). Setiap bisnis ingin menghasilkan uang sebanyak mungkin dan 

mengharapkan keuntungannya terus meningkat (Hanafi & Yohana, 2017). 

Bisnis yang mandiri tidak dapat berfungsi tanpa manajemen yang kompeten. 

Oleh karena itu, tindakan utama perusahaan harus berupaya meningkatkan 

standar pengelolaan kinerja sumber daya. 

Aset paling berharga yang dimiliki suatu perusahaan adalah sumber 

daya manusianya. Hal-hal tersebut sangat penting dalam menjalankan bisnis 

dan menghasilkan nilai tambah bagi organisasi, dan hal-hal tersebut mungkin 

mempunyai dampak yang signifikan terhadap produktivitas dan efektivitas 

tempat kerja. Bahkan dalam kasus di mana suatu bisnis memiliki persediaan 

keuangan dan teknologi yang melimpah, jika sumber daya manusia tidak dapat 

diandalkan untuk mendukung semua hal tersebut, maka pencapaian target-

target sebelumnya akan menjadi sulit. Hal ini membantu bisnis memahami 

perlunya memperlakukan anggota staf seperti sumber daya manusia, dan 
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bahwa untuk mencapai tujuan perusahaan, bisnis juga harus memberikan 

bimbingan konstruktif kepada karyawan. 

Istilah “kinerja” sebenarnya berasal dari kata “job performance” yang 

juga dapat merujuk pada prestasi aktual seorang pegawai (Moeheriono, 2009). 

Menurut Martha & Miawan Putra (2020), sumber daya manusia yang 

kompeten adalah fondasi dari setiap bisnis yang sukses. Bisnis yang sukses 

didukung oleh sumber daya manusia yang berkualitas. Di sisi lain, kinerja 

sumber daya manusia yang buruk adalah alasan di balik kegagalan bisnis. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti work life balance, 

work family conflict, employee engagement, dan burnout (Halizah & 

Suryawirawan, 2024). Dan faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja 

menurut Mangkunegara (2017) yaitu motivasi dan kecerdasan emosional.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, baik internal 

maupun eksternal, menentukan tinggi atau rendahnya kinerja karyawan. Ada 

beberapa alasan yang dapat menyebabkan rendahnya kinerja karyawan, salah 

satunya adalah konflik antara pekerjaan dan keluarga (Rahman, A. I. N., & 

Lataruva, 2023). Penelian Rahman, A. I. N., & Lataruva (2023) menunjukkan 

bahwa work family conflict berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Dalam penelitian Minarika et al. (2020), yang menyatakan 

bahwa work family conflict memiliki hubungan yang simultan dan 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, sehingga lebih baik 

pengelolaan work  family conflict maka semakin baik kinerja seorang 

karyawan. 
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Organisasi dapat mencegah risiko penurunan kesejahteraan karyawan 

ketika tidak ada konflik antara kehidupan pribadi dan profesional 

karyawannya (Nurwahyuni, 2019). Menurut penelitian Haar et al. (2014), 

work life balance berkorelasi positif dengan kepuasan kerja dan kinerja, yang 

bertujuan membantu karyawan tetap termotivasi dan terlibat. Penelitian 

Nurwahyuni (2019), mengemukakan work life balance berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian Ardiansyah & Surjanti 

(2020) menemukan hasil yang berbeda dimana work life balance tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Salah satu cara untuk mengkarakterisasi hubungan antara pemberi 

kerja dan karyawan adalah employee engagement (Irfan et al., 2024).  Menurut 

Harter et al. (2002), employee engagement yang tinggi meningkatkan 

komitmen dan dedikasi mereka terhadap pekerjaan, yang berdampak baik 

pada kinerja secara keseluruhan. Penelitian Astuti & Suwandi (2022) 

mengemukakan bahwa emplpoyee engagement berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Kemudian didukung oleh Sucahyowati & Hendrawan 

(2020) yang menyatakan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.  

Dibandingkan dengan kecerdasan intelektual yang hanya 

menyumbang 20% dari faktor kesuksesan seseorang, kecerdasan emosional 

memainkan peran yang signifikan, yaitu sebesar 80% (Goleman, 2018). 

Soelton et al. (2021), Istilah “kecerdasan emosional” mengacu pada berbagai 

kemampuan termasuk kapasitas untuk menilai emosi diri sendiri dan orang 

lain secara akurat dan kemampuan untuk mengendalikan emosi dalam rangka 
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menginspirasi, mengatur, dan mencapai tujuan dalam hidup.  Penelitian yang 

dilakukan oleh Kurniawan (2020) menyatakan kecerdasan emosional 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan Syamsuriati (2021) 

yang menunjukkan bahwa kecerdasan emosional tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Stres di tempat kerja adalah faktor lain yang dapat berdampak pada 

kinerja pekerja. Salah satu faktor yang dapat menurunkan kinerja adalah stres 

kerja karena dapat menimbulkan berbagai perilaku kerja yang tidak produktif 

sehingga menghasilkan kontribusi kerja yang kurang ideal (Rahman, A. I. N., 

& Lataruva, 2023). Terdapat hubungan positif namun tidak signfikan antara 

stres kerja dan kinerja karyawan, menurut studi oleh Arda (2017), yang 

didasarkan pada penelitian-penelitian sebelumnya mengenai variabel stres 

kerja. Namun berbeda dengan penelitian Lotu et al. (2022) menunjukkan 

bahwa stress kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, sehingga stress 

kerja dapat meningkatkan kinerja karyawan.  

Manusia memiliki kekuatan potensial yang disebut motivasi, yang 

dapat dihasilkan dengan sendirinya atau melalui berbagai faktor dari luar (Yuli 

Widyarini & Muafi, 2021). Menurut penelitian Ryan & Deci (2000), motivasi 

yang kuat mendukung kelanjutan antusiasme dan produktivitas karyawan 

dalam teori Penentuan Nasib Sendiri mereka. Namun tidak sejalan dengan 

penelitian Cahya et al. (2021), yang menyatakan kinerja karyawan tidak 

dipengaruhi oleh motivasi. 
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Howard (2008) menyatakan bahwa ketika terjadi ketidak sesuaian 

antara satu posisi dengan posisi lainnya, maka timbullah work family conflict. 

Work family conflict adalah ketegangan yang dirasakan pekerja antara 

tanggung jawab mereka terhadap keluarga dan pekerjaan mereka. Untuk 

melepaskan diri dari pekerjaan, sering kali terjadi bahwa karyawan kesulitan 

mencapai keseimbangan atau bahkan tidak punya waktu untuk 

kepentingannya. Darmawati (2019) menyatakan bahwa penelitiannya 

menunjukkan bahwa konflik peran ganda lebih umum terjadi di kalangan 

pekerja perempuan karena perempuan memiliki peran lebih dari sekadar 

menjadi karyawan yang bertanggung jawab dan mengikuti kebijakan 

perusahaan dan sekaligus menjadi istri dan orang tua. Tidak dapat dipungkiri 

hal ini menyebabkan mereka terlibat konflik. 

Ketika seorang karyawan berhasil mengelola kehidupan pribadi dan 

profesionalnya, kemungkinan besar mereka akan mencapai tujuan perusahaan 

karena lebih mudah bagi mereka untuk mengambil lebih banyak tanggung 

jawab dan tingkat depresi mereka lebih rendah (Clark, 2000). Kebijakan work 

life balance dapat membantu mempertahankan individu-individu berbakat di 

dalam perusahaan dalam upaya untuk memiliki pekerja yang berdedikasi dan 

bermotivasi tinggi (Konrad & Mangel, 2000). Sederhananya, individu yang 

unggul dalam lingkungan pribadi dan kekeluargaannya, menghasilkan tingkat 

kebahagiaan yang tinggi sehingga memotivasi orang lain untuk mencapai yang 

lebih baik. Untuk itu, peran work life balance adalah salah satu strategi atau 
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kebijakan yang dapat digunakan oleh bisnis dan karyawan untuk mengurangi 

konflik. 

Dalam sebuah bisnis, meningkatkan employee engagement sangat 

penting untuk meningkatkan kinerja karyawan, karena faktor kunci lain yang 

mempengaruhi kinerja karyawan yang lebih tinggi adalah employee 

engagement. Ketika pekerja antusias, bersemangat, lincah, dan berdedikasi 

terhadap pekerjaannya, hal ini disebut sebagai employee engagement (Maylett 

& Warner, 2014). Menurut Swathi (2018), employee engagement mengacu 

pada bagaimana perasaan karyawan terhadap pekerjaan mereka, komitmen 

mereka terhadap organisasi, dan kesediaan mereka untuk berkontribusi lebih 

banyak. Karyawan merasa senang dengan pekerjaan mereka, memiliki 

komitmen yang kuat terhadap organisasi mereka, dan berusaha lebih keras 

dalam pekerjaan mereka. Menurut penelitian Savitri et al. (2023) 

Kepemimpinan, kompensasi, dan budaya perusahaan merupakan variabel 

yang digunakan untuk menggambarkan elemen-elemen keterlibatan karyawan. 

Oleh karena itu, karyawan akan meningkat apabila terdapat korelasi yang kuat 

antara kinerja pegawai dengan employee engagement yang dimiliki seorang 

karyawan. 

Meningkatkan kesuksesan seorang karyawan dalam bekerja sebagian 

besar bergantung pada kecerdasan emosional yang dimilikinya. Faktor 

kecerdasan emosional juga merupakan salah satu faktor kinerja karyawan 

bersifat internal yang dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan 

dapat ditingkatkan, menurut Rauf et al. (2019), jika seorang pekerja 
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menunjukkan kecerdasan emosional yang kuat dalam menanggapi tugasnya 

akan menghasilkan hasil yang bermanfaat bagi organisasi. Kecerdasan 

emosional sama pentingnya dengan kecerdasan intelektual (Goleman, 2018). 

80% kesuksesan seseorang disebabkan oleh kecerdasan emosionalnya, dan 

20% sisanya adalah IQ. Di tempat kerja, pekerja dengan kecerdasan emosional 

yang tinggi dianggap mampu lebih fokus, cepat tenang, memiliki kesadaran 

diri yang baik, membentuk ikatan yang kuat dengan orang lain, dan 

memahami kebutuhan, keinginan, dan perasaan orang lain. 

Karyawan yang sedang menjalani pekerjaannya dan merasakan adanya 

tekanan disebut dengan stres kerja (Mangkunegara, 2017). Stres mempunyai 

dampak menguntungkan dan merugikan (Sasono, 2014). Sederhananya, ini 

berarti bahwa tergantung pada tingkat stres, kinerja mungkin terbantu atau 

terhambat oleh stres. Dampak positif dihasilkan ketika karyawan dapat 

berinteraksi secara efektif dengan pekerjaannya dan mengelola stresnya. 

Namun, pekerja yang tidak mampu mengelola stres dalam jangka panjang, 

maka pekerja tidak akan dapat terus berkontribusi pada bisnisnya. Pada titik ini 

akan menyebabkan pekerja jatuh sakit dan yang lebih buruk lagi, berhenti. 

Selain itu, Ceven et al. (2009) menemukan bahwa stres kerja mempunyai 

dampak negatif secara parsial terhadap kinerja karyawan, yaitu kemampuan 

seorang karyawan untuk bekerja lebih baik akan dipengaruhi secara negatif 

oleh tingkat stres kerjanya. 

Memberikan motivasi atau dorongan kepada karyawan dalam bekerja 

sangatlah penting untuk memotivasi mereka agar bekerja lebih keras dan aktif 
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guna memaksimalkan kinerja. Motivasi merupakan faktor penting dalam 

mencapai tujuan organisasi, oleh karena itu sangat penting bagi orang-orang 

untuk menumbuhkan tingkat motivasi terbaik bagi anggota atau staf di dalam 

organisasi. Kualitas lain yang mendorong pekerja berkomitmen untuk 

mencapai tujuan organisasi adalah motivasi. Menurut Bangun (2012), 

Motivasi karyawan juga merupakan faktor kunci dalam mencapai tujuan 

organisasi, karena motivasi yang kuat dapat meningkatkan produktivitas 

dan komitmen karyawan. 

Karena motivasi memainkan peran penting dalam mengarahkan, 

mengintensifkan, dan mempertahankan perilaku kerja yang produktif, maka 

motivasi dipilih sebagai variabel mediasi. Interaksi dan efek dari work-family 

conflict, work-life balance, employee engagement, kecerdasan emosional, dan 

stres di tempat kerja dapat dipengaruhi oleh motivasi. Tujuan dari penelitian 

ini adalah untuk menunjukkan bagaimana motivasi dapat memperkuat efek 

positif dari keseimbangan kehidupan kerja, keterlibatan karyawan, dan 

kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan sekaligus mengurangi efek 

negatif dari stres kerja dan konflik pekerjaan-keluarga (Ryan & Deci, 2000). 

Variabel-variabel dalam penelitian ini dipilih karena masing-masing 

berhubungan langsung dengan aspek pribadi karyawan yang mempengaruhi 

kinerja mereka di tempat kerja. Work-family conflict dan work-life balance 

mencerminkan bagaimana karyawan mengelola peran dan tanggung jawab 

pribadi mereka, yang dapat memengaruhi kesejahteraan dan produktivitas 

mereka. Employee engagement terkait dengan tingkat keterlibatan emosional 
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dan komitmen pribadi karyawan terhadap pekerjaan mereka. Kecerdasan 

emosional berhubungan dengan kemampuan pribadi dalam mengelola emosi, 

yang penting untuk interaksi sosial dan pengambilan keputusan di tempat 

kerja. Stres kerja, yang merupakan respons pribadi terhadap tekanan 

pekerjaan, dapat memengaruhi kesehatan mental dan fisik karyawan, serta 

kinerja mereka secara keseluruhan. Dengan memahami faktor-faktor pribadi 

ini, organisasi dapat lebih efektif dalam mendukung karyawannya dan 

meningkatkan kinerja secara keseluruhan.  

Berdasarkan uraian latar belakang yang telah dipaparkan diatas dapat 

disimpulkan bahwa ada banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan antara lain work family conflict, work life balance, employee 

engagement, kecerdasan emosional, stres kerja, motivasi dan faktor-faktor 

lainnya. Dalam penelitian ini, penulis mengambil objek dan sampel penelitian 

pada Bank Muamalat Mangkubumi Yogyakarta. Penelitian di Bank Muamalat 

menawarkan kesempatan untuk menyelidiki bagaimana nilai-nilai Islam 

direpresentasikan dalam simbol-simbol perbankan syariah, memahami makna 

dan makna simbol-simbol tersebut dalam kerangka perbankan syariah, dan 

mengembangkan identitas penelitian yang khas dan signifikan dengan 

mengintegrasikan penelitian dengan teori-teori ekonomi bank syariah. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai di perbankan syariah dengan harapan 

membantu perluasan dan keberlanjutan sektor perbankan syariah, serta untuk 

meningkatkan produktivitas, efisiensi, kualitas layanan, dan kebahagiaan 
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pegawai.  Maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul 

“FAKTOR DETERMINAN KINERJA KARYAWAN DENGAN 

MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL MEDIASI (STUDI KASUS 

PADA BANK MUAMALAT MANGKUBUMI YOGYAKARTA)” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan pembatasan masalah yang telah 

diungkapkan di atas, maka penulis merumuskan permasalahan yaitu 

sebagai berikut: 

1. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta? 

2. Apakah work life balance berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta? 

3. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta? 

4. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta? 

5. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada perbankan syariah di Yogyakarta? 

6. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

perbankan syariah di Yogyakarta? 

7. Apakah work family conflict berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi? 
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8. Apakah work life balance berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi? 

9. Apakah employee engagement berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi? 

10. Apakah kecerdasan emosional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi? 

11. Apakah stress kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

pada perbankan syariah di Yogyakarta dengan motivasi sebagai 

variabel mediasi? 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah peneliti rumuskan 

dengan judul “Faktor Determinan Kinerja Dengan Motivasi Sebagai 

Variabel Mediasi (Studi Kasus Pada Bank Muamalat Mangkubumi 

Yogyakarta)”, maka tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh work family conflict terhadap 

kinerja karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta.  

2. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta.  

3. Untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap 

kinerja karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta.  
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4. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

kinerja karyawan di Yogyakarta. 

5. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta.  

6. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja 

karyawan di Yogyakarta 

7. Untuk mengetahui pengaruh work family conflict terhadap 

kinerja karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta 

dengan motivasi sebagai variabel mediasi. 

8. Untuk mengetahui pengaruh work life balance terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi. 

9. Untuk mengetahui pengaruh employee engagement terhadap 

kinerja karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta 

dengan motivasi sebagai variabel mediasi. 

10. Untuk mengetahui pengaruh kecerdasan emosional terhadap 

kinerja karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta 

dengan motivasi sebagai variabel mediasi. 

11. Untuk mengetahui pengaruh stress kerja terhadap kinerja 

karyawan pada perbankan syariah di Yogyakarta dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi. 
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D. Manfaat Penelitian 

Dalam penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat serta 

berguna untuk beberapa pihak antara lain: 

1. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan serta ilmu 

pengetahuan tentang perkembangan kinerja karyawan perbankan 

syariah dan apa saja yang mempengaruhinya, sehingga dapat 

mengasah kemampuan peneliti untuk menganalisis kinerja karyawan 

perbankan syariah di masa depan. 

2. Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan 

pembaca serta menjadi referensi dalam kegiatan belajar mengajar 

tentang perkembangan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan pada perbankan syariah. 

3. Bagi Instansi 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pertimbangan bagi 

Bank Umum Syariah untuk terus berkembang dan meningkatkan 

pengetahuan serta kesadaran mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawannya. 

E. Sistematika Penulisan 

Dalam kajian penelitian ini, terdapat sistematika pembahasan yang 

dibagi menjadi lima bab yang saling berkaitan. Adapun sistematika 

pembahasan dalam penelitian ini meliputi sebagai berikut : 
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BAB I PENDAHULUAN 

Bab pertama, yaitu pendahuluan. Berisi tentang latar belakang, rumusan  

masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika 

pembahasan. 

BAB II LANDASAN TEORI 

Bab kedua, menjelaskan tentang landasan teori. Berisi kajian pustaka,  

pengembangan hipotesis penelitian dan kerangka pemikiran. 

BAB III METODE PENELITIAN 

Bab ketiga, yaitu metodologi penelitian. Berisi tentang jenis penelitian,  

sumber dan metode pengambilan data, lokasi penelitian, populasi dan  

sampel, definisi operasional, skala pengukuran, serta metode analisis.  

BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN 

Bab keempat, yaitu hasil penelitian dan pembahasan. Berisi tentang hasil 

analisis data dan pembahasan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh  

penelliti. 

BAB V PENUTUP 

Bab kelima berisi mengenai ringkasan hasil penelitian atau kesimpulan 

dan saran untuk penelitian di kemudian hari. 



109 
 

BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Sesuai dengan hasil penelitian dan pembahasan pada BAB IV 

mengantarkan pada kesimpulan berikut ini: 

1. Variabel work family conflict tidak berpengaruh dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari 

hasil dengan Path kofisisen (0.022) dan p-value (0.685 > 0.05). 

Dengan ini, hipotesis pertama yaitu variabel work family 

conflict terhadap kinerja karyawan pada Bank Muamalat 

Mangkubumi Yogyakarta  ditolak. 

2. Variabel work life balance berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari hasil dengan 

path koefisien (0.089) dan p-value (0.027 < 0.05). Dengan ini, 

hipotesis kedua yaitu variabel work life balance terhadap 

kinerja karyawan pada Bank Muamalat Mangkubumi 

Yogyakarta  diterima. 

3. Variabel employee engagement berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari 

hasil dengan path coefisien (-0.039) dengan p-value (0.525 > 

0.05). Dengan ini, hipotesis ketiga yaitu variabel employee 

engagement terhadap kinerja karyawan pada Bank Muamalat 

Mangkubumi Yogyakarta  ditolak. 
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4. Variabel kecerdasan emosional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari 

hasil dengan path koefisien (0.973) dan p-value (0.000 < 0.05). 

Dengan ini, hipotesis keempat yaitu variabel kecerdasan 

emosional terhadap kinerja karyawan pada Bank Muamalat 

Mangkubumi Yogyakarta  diterima. 

5. Variabel stress kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari hasil dengan 

path koefisien (1.517) dan p-value (0.009 < 0.05). Dengan ini, 

hipotesis kelima yaitu variabel stress kerja terhadap kinerja 

karyawan pada Bank Muamalat Mangkubumi Yogyakarta  

diterima. 

6. Variabel motivasi berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dari hasil dengan (-1.502) 

dan p-value (0.000 < 0.05). Dengan ini, hipotesis keenam yaitu 

variabel motivasi terhadap kinerja karyawan pada Bank 

Muamalat Mangkubumi Yogyakarta  diterima. 

7. Variabel work family conflict tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi motivasi. Hal 

ini dibuktikan dari hasil dengan path coefisien (0.007) dengan 

p-value (0.615 > 0.05). Dengan ini, hipotesis ketujuh yaitu 

variabel work family conflict terhadap kinerja karyawan 
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dimediasi oleh motivasi pada Bank Muamalat Mangkubumi 

Yogyakarta  ditolak. 

8. Variabel work life balance berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi. 

Hal ini dibuktikan dari hasil dengan path koefisien (-0.008) dan 

p-value (0.407 > 0.05). Dengan ini, hipotesis kedelapan yaitu 

variabel work life balance terhadap kinerja karyawan dimediasi 

oleh motivasi pada Bank Muamalat Mangkubumi Yogyakarta  

ditolak. 

9. Variabel employee engagement berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi. 

Hal ini dibuktikan dari hasil dengan path koefisien (-0.022) dan 

p-value (0.260 > 0.05). Dengan ini, hipotesis kesembilan yaitu 

variabel employee engagement terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh motivasi pada Bank Muamalat Mangkubumi 

Yogyakarta  ditolak. 

10. Variabel kecerdasan emosional berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi. 

Hal ini dibuktikan dari hasil dengan path coefisien (-0.005) dan 

p-value (0.759 > 0.05). Dengan ini, hipotesis kesepuluh yaitu 

variabel kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan 

dimediasi oleh motivasi pada Bank Muamalat Mangkubumi 

Yogyakarta  ditolak. 
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11. Variabel stress kerja berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh motivasi. Hal ini 

dibuktikan dari hasil dengan path coefisien (-1.486) dan p-

value (0.009 <  0.05). Dengan ini, hipotesis kesebelas yaitu 

variabel stress kerja terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh 

motivasi pada Bank Muamalat Mangkubumi Yogyakarta  

diterima. 

B. Saran dan Keterbatasan Penelitian 

Mengacu pada hasil penelitian yang telah dipaparkan diatas maka 

dapat ditarik saran sebagai berikut: 

1. Diharapkan bahwa penelitian di masa depan akan 

menggunakan objek penelitian yang lebih luas, termasuk bank 

dan sektor swasta. Karena tekanan dan intensitas tenaga kerja 

yang bervariasi dan lebih besar pasti akan memiliki efek yang 

konsisten dengan variabel yang diteliti. 

2. Diharapkan bahwa variabel independen tambahan akan 

digunakan dalam penelitian-penelitian selanjutnya untuk 

mendapatkan hasil yang lebih komprehensif dan bervariasi.  

3. Hasil uji motivasi menunjukkan bahwa motivasi memiliki efek 

mediasi parsial, yang mengimplikasikan bahwa variabel 

mediasi lainnya mungkin juga memiliki dampak pada seberapa 

baik kinerja karyawan dalam kaitannya dengan work-family 

conflict, work-life balance, employee engagement, kecerdasan 
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emosional, dan stres kerja. Untuk mengungkap faktor-faktor 

lain selain motivasi yang dapat bertindak sebagai variabel 

mediasi untuk meningkatkan kinerja karyawan, penelitian lebih 

lanjut diharapkan dapat dilakukan. 

Mengacu pada hasil penelitian yang telah dipaparkan diatas maka 

keterbatasan penelitian ini yaitu: 

1. Karena sampel penelitian ini terbatas pada karyawan Bank 

Muamalat Mangkubumi Yogyakarta, maka ruang lingkup 

penelitian ini masih terlalu sempit untuk dapat 

digeneralisasikan. 

2. Karena kebijakan dan perjanjian dengan bisnis terkait, peneliti 

tidak diizinkan untuk berpartisipasi dalam proses pengumpulan 

data atau berbicara dengan responden secara langsung. 

3. Work-family conflict, work-life balance, employee engagement, 

kecerdasan emosional, dan stres kerja diketahui mempengaruhi 

95,4% kinerja karyawan dan 99,8% variabel mediasi motivasi, 

berdasarkan hasil R-Square, sedangkan sisanya dipengaruhi 

oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 
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