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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh employer branding dan work-

life balance terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi pada BPRS Madina Syariah dan BPRS Formes Sleman di Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sampel 

sebanyak 69 karyawan yang dipilih menggunakan teknik purposive sampling. 

Analisis data dilakukan menggunakan SEM-PLS dengan bantuan SmartPLS 3. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa work-life balance berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan employer branding tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu, employer branding 

dan work-life balance berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, 

namun kepuasan kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

serta tidak mampu memediasi pengaruh employer branding maupun work-life 

balance terhadap kinerja karyawan. Temuan penelitian menunjukkan bahwa work-

life balance merupakan faktor yang paling berperan dalam meningkatkan kinerja 

karyawan BPRS Formes dan BPRS Madina. 

Kata Kunci: Employer Branding, Work-Life Balance, Kepuasan Kerja, Kinerja 

Karyawan, BPRS. 
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ABSTRACT 

This study aims to examine the influence of employer branding and work-life 

balance on employee performance, with job satisfaction serving as a mediating 

variable, at BPRS Madina Syariah and BPRS Formes Sleman in the Special Region 

of Yogyakarta. This research employed a quantitative approach with a sample of 69 

employees selected through purposive sampling. Data were analyzed using 

Structural Equation Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) with SmartPLS 3. 

The findings reveal that work-life balance has a positive and significant effect on 

employee performance, while employer branding does not significantly affect 

employee performance. Furthermore, both employer branding and work-life 

balance have a positive and significant effect on job satisfaction. However, job 

satisfaction does not significantly affect employee performance and is unable to 

mediate the relationship between employer branding and employee performance or 

between work-life balance and employee performance. The results indicate that 

work-life balance is the most influential factor in improving employee performance 

at BPRS Formes and BPRS Madina. 

Keywords: Employer Branding, Work-Life Balance, Job Satisfaction, Employee 

Performance, BPRS. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Dalam laju pertumbuhan ekonomi nasional Indonesia, Perbankan syariah 

menempati posisi yang tidak bisa dipandang sebelah mata. Sejak awal 1980-an, 

konsep perbankan syariah telah diperkenalkan melalui berbagai diskusi 

mendalam mengenai implementasi prinsip-prinsip ekonomi Islam. Dalam dua 

dekade terakhir, industri perbankan syariah mengalami perkembangan 

signifikan yang mencakup aspek kelembagaan, infrastruktur pendukung, 

regulasi, mekanisme pengawasan, serta dalam hal peningkatan literasi. 

masyarakat terhadap layanan serta produk keuangan yang berlandaskan 

syariah. Melalui pengakuan internasional, posisi sistem keuangan syariah di 

Indonesia semakin kuat sebagai salah satu sistem perbankan syariah terbaik dan 

paling komprehensif di dunia. Sebanyak 33 lembaga perbankan syariah tercatat 

beroperasi di Indonesia hingga tahun terbaru, menurut data yang dirilis Otoritas 

Jasa Keuangan (OJK).  

Dari jumlah tersebut, 14 lembaga berbentuk Bank Umum Syariah (BUS), 

sementara 19 sisanya berbentuk Unit Usaha Syariah (UUS). Tidak hanya kedua 

jenis lembaga itu, turut hadirnya Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) 

yang masuk dalam struktur perbankan syariah nasional, dengan payung hukum 

berupa UU No. 21 Tahun 2008 tentang Perbankan Syariah dan POJK No. 

3/POJK.03/2016. Tidak sama dengan BUS ataupun UUS, operasi lingkup usaha 

pada BPRS lebih terbatas dan tidak menyediakan jasa perihal lalu lintas 
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pembayaran, namun memiliki peran strategis dalam melayani segmen 

masyarakat mikro dan kecil di berbagai daerah. Kemunculan BPRS berdampak 

positif dalam hal perluasan wilayah jangkauan, hingga dapat dirasakan pula 

pada daerah pelosok yang mana belum dijangkau bank umum syariah. 

Perkembangan ini menegaskan pentingnya peran SDM sebagai faktor yang 

menentukan sebuah keberhasilan dalam mencapai tujuan perbankan syariah 

(Otoritas Jasa Keuangan, 2024). 

Pengelolaan sumber daya manusia (SDM) merupakan aspek penting yang 

memerlukan perhatian khusus serta menghadapi berbagai tantangan tersendiri 

dalam suatu organisasi. Menurut Maulidiyah, F., Sari, M., & Rahmah, (2021), 

kualitas SDM pada perbankan syariah menjadi faktor utama dalam menjaga 

keberlangsungan operasional dan peningkatan daya saing lembaga keuangan 

syariah. Sehubungan dengan hal itu, guna mendongkrak citra dan performa 

bank di mata publik, keberadaan karyawan memegang peranan krusial dalam 

menunjang tercapainya target-target perusahaan. 

Perusahaan membutuhkan tenaga kerja yang memiliki kompetensi tinggi, 

wawasan luas, motivasi serta komitmen kuat, mampu menganalisis risiko 

keuangan, dan menjaga integritas sesuai prinsip-prinsip syariah agar mampu 

berkompetisi secara optimal di dunia kerja. Menurut pandangan Susi dan 

Nilasari (2023), upaya mendongkrak mutu sumber daya manusia di lingkungan 

perbankan syariah bukan semata-mata soal kecakapan yang dimiliki setiap 

individu. Lebih dari itu, dibutuhkan pula dukungan sistem manajerial yang 
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mampu mengakomodasi jenjang karier, pemberian apresiasi, sampai dengan 

terjaminnya kesejahteraan para pekerja.  

Sejalan dengan itu, Otoritas Jasa Keuangan, (2023), juga menegaskan 

bahwa peningkatan kualitas SDM merupakan bagian dari strategi nasional 

dalam memperkuat ekosistem keuangan syariah di Indonesia. Pembenahan 

kualitas tersebut tidak melulu berkutat pada pengasahan kemampuan pegawai 

semata, melainkan turut merambah pada perbaikan aturan internal, penguatan 

mutu produk, hingga peningkatan layanan yang diberikan kepada masyarakat 

luas. Guna merealisasikan hal ini, tuntutan terhadap pihak bank yaitu agar 

diterapkannya sebuah strategi dalam hal pengelolaan SDM yang tepat sasaran, 

yang menjadi salah satu bentuk usahanya yaitu dengan pengoptimalan kinerja 

karyawan beriringan dengan kepuasan kerja maksimal yang tercipta. 

Sejauh mana sebuah organisasi mampu merealisasikan target-target yang 

telah dicanangkan, salah satunya dapat dilihat dari dimensi kinerja karyawan 

yang dimilikinya. Menurut Eldor, (2020), penilaian terhadap kinerja karyawan 

tidak cukup hanya berpatokan pada capaian kerja secara angka-angka semata, 

melainkan juga perlu mempertimbangkan sejauh mana kemampuan mereka 

beradaptasi, menghasilkan gagasan inovatif, serta melibatkan diri secara 

emosional dalam menjalankan pekerjaan. Dalam konteks sektor perbankan,  

Robbins, S. P., & Judge, (2019), Dijelaskan pula bahwa capaian kerja seorang 

pegawai tidak semata-mata diukur dari terpenuhinya sasaran finansial, 

melainkan turut mempertimbangkan mutu pelayanan yang diberikan kepada 

nasabah, tingkat efisiensi dalam operasional, serta kesigapan dalam mengikuti 
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perkembangan teknologi terkini. Kondisi ini mengindikasikan bahwa performa 

kerja setiap pegawai bersifat sangat personal, mengingat masing-masing 

individu memiliki kapasitas, dorongan motivasi, dan tingkat komitmen yang 

tidak sama dalam merampungkan tanggung jawabnya.  

Kinerja yang optimal akan memberikan kontribusi signifikan terhadap 

peningkatan daya saing perusahaan dan pencapaian visi serta misi organisasi. 

Selain itu, Riyanto et al., (2021), Ditambahkan pula bahwasanya tingkat 

kepuasan kerja memberi pengaruh besar atas baik-buruknya performa seorang 

karyawan, sebab ketika rasa puas telah tertanam dalam diri pegawai, semangat 

kerja yang membara, kesetiaan pada perusahaan, hingga lonjakan produktivitas 

akan mengikuti dengan sendirinya. Atas dasar itulah, kepuasan kerja tak bisa 

dilepaskan perannya sebagai salah satu kunci utama dalam mewujudkan kinerja 

yang unggul sekaligus mampu bertahan dalam jangka panjang. 

Landasan penentuan variabel dalam kajian ini bersumber dari sejumlah teori 

yang mengulas keterkaitan antara faktor organisasional, dorongan motivasi 

karyawan, dan capaian hasil kerja. Social Exchange Theory (SET) gagasan 

(Blau, 1964) menjadi salah satu teori pokok yang mendasari hubungan tersebut. 

Teori ini beranggapan bahwa relasi antara individu dengan organisasi terbangun 

atas asas timbal balik, manakala pegawai merasakan adanya dukungan, 

keadilan, serta penghargaan dari pihak organisasi, mereka pun akan 

meresponnya dengan meningkatkan komitmen dan performa kerja. Hal ini 

memperlihatkan bahwasanya Reputasi perusahaan memiliki peranan dalam hal 

menjadi bentuk “nilai tukar” dari organisasi kepada karyawan melalui citra 
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positif, kepercayaan, dan kebanggaan terhadap tempat kerja Backhaus, K., & 

Tikoo, (2004). Di lain hal, konsep Work Life Balance (WLB) dari (Clark, 2000) 

menerangkan bahwa terbentuknya sebuah keseimbangan dalam hal beban 

pekerjaan dengan urusan-urusan yang lebih pribadi, akan memiliki dampak 

pada kesejahteraan karyawan, baik dalam aspek psikologis ataupun 

produktivitasnya. Terwujudnya keseimbangan tersebut bukan hanya soal 

kepiawaian individu dalam mengatur waktu, melainkan juga sangat ditentukan 

oleh besarnya dukungan yang diberikan oleh organisasi tempatnya bekerja, 

Seperti fleksibilitas kerja, kebijakan ramah keluarga, dan kultur kerja yang 

memberi ruang bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan pribadinya. 

Dukungan organisasi tersebut memungkinkan WLB tercipta secara optimal 

sehingga mendorong munculnya respons timbal balik berupa kepuasan serta 

peningkatan kinerja. 

Beralih ke konsep kepuasan kerja, Locke, (1976), memberikan penjelasan 

bahwa kepuasan seseorang muncul dari kontra yang ada pada ekspektasi dengan 

hal yang nyata di lapangan yang didapatkan. Merujuk pada rangkaian teori-teori 

di atas, keterkaitan antar-variabel employer branding, work-life balance, 

kepuasan kerja, dan kinerja karyawan memiliki fondasi teoretis yang kokoh, 

yang mana keempatnya saling berkelindan satu sama lain guna terbentuknya 

produktivitas yang muncul dari pola perilaku kerjanya. 

Di antara berbagai faktor psikologis yang berperan dalam membentuk 

motivasi dan performa seseorang di lingkungan kerja, kepuasan kerja 

menempati posisi yang cukup sentral Locke, (1976), mengungkapkan bahwa 
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rasa puas ini timbul manakala ada keselarasan antara apa yang diharapkan 

individu dengan kondisi nyata yang diperolehnya dari pekerjaan mencakup 

pengakuan atas hasil kerja, besaran kompensasi, peluang untuk berkembang, 

hingga kualitas relasi antarpersonal di lingkungan kerja. Senada dengan itu, 

Robbins, S. P., & Judge, (2019) menyatakan bahwa pegawai yang merasakan 

kepuasan dalam bekerja cenderung memperlihatkan tingkat komitmen yang 

lebih besar, memiliki gairah kerja yang tinggi, serta lebih enggan meninggalkan 

organisasi tempatnya bernaung. Khusus dalam konteks industri perbankan, 

besar-kecilnya kepuasan kerja yang dirasakan karyawan turut menentukan 

kualitas layanan yang diberikan, sebab tingginya rasa puas cenderung 

mendorong tumbuhnya empati serta rasa tanggung jawab pegawai terhadap para 

nasabah yang dilayani. Sebaliknya, rendahnya tingkat kepuasan kerja dapat 

memunculkan masalah seperti stres kerja, absensi tinggi, dan penurunan 

produktivitas (Riyanto et al., 2021). 

Employer branding merupakan aspek yang memainkan peran krusial dalam 

hal peningkatan kepuasan kerja dari seorang karyawan. Menurut Backhaus, K., 

& Tikoo, (2004), guna menarik serta mempertahankan kualitas karyawan, 

employer branding menjadi sebuah upaya strategis dalam membangun citra 

tempat kerja yang baik. Employer branding bukan hanya tentang promosi 

eksternal, tetapi juga mencerminkan nilai-nilai internal organisasi yang 

dirasakan langsung oleh karyawan (Kaur, P., & Shah, 2021). 

Dalam konteks perbankan syariah, employer branding harus mencerminkan 

nilai-nilai etika Islam seperti keadilan, amanah, dan integritas agar karyawan 
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merasa menjadi bagian dari sistem yang berlandaskan spiritualitas dan 

profesionalisme Abusulayman, (1998). Penelitian oleh Hedriana, (2023) 

mengungkap fakta bahwa kokohnya employer branding sebuah perusahaan 

tidak sekadar mendongkrak reputasinya di mata publik, melainkan turut 

membawa dampak nyata terhadap rasa puas dan kesetiaan yang ditunjukkan 

karyawan. Fenomena tersebut mengukuhkan posisi employer branding sebagai 

unsur penting dalam membangun relasi timbal balik yang positif antara 

organisasi dan pegawainya (sebagaimana tergambar dalam kerangka Social 

Exchange Theory) yang pada gilirannya turut mendongkrak performa kerja 

karyawan secara keseluruhan. 

Faktor lain yang tak kalah berperan dalam membentuk kepuasan sekaligus 

kinerja karyawan, selain employer branding, adalah worklife balance (WLB), 

sebuah kondisi dimana antara beban kerja dengan urusan pribadi, seimbang 

secara proporsi. Menurut (Clark, 2000), keseimbangan semacam ini akan 

terwujud manakala seseorang sanggup mendistribusikan peran dan alokasi 

waktunya secara serasi di antara kedua sisi kehidupan tersebut. Ketika sekat 

antara dunia kerja dan ranah pribadi dapat dikendalikan dengan baik, maka 

tingkat stres yang muncul pun akan berkurang, sebaliknya kepuasan kerja justru 

kian meningkat sebagaimana ditegaskan oleh Greenhaus, J. H., & Allen, (2011). 

Khususnya pada sektor perbankan syariah yang sarat dengan dinamika dan 

tuntutan kerja tinggi, pengaturan WLB menjadi hal yang tak boleh diabaikan, 

sebab karyawan dihadapkan pada keharusan memberikan pelayanan optimal 

tanpa mengorbankan kondisi psikologisnya sendiri. 
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Omar, K., Mohd, I., & Ariffin, (2020) menjelaskan bahwa organisasi yang 

menerapkan kebijakan fleksibilitas kerja, dukungan keluarga, serta memiliki 

lingkungan pekerjaaan yang sehat dapat membuat loyalitas serta kinerja 

karyawan meningkat. Begitu pula penelitian Marsita, R., Swasto, B., & 

Mujanah, (2023), mengungkapkan bahwasanya WLB mmeiliki pengaruh 

positif yang signifikan atas kinerja karyawan sektor perbankan, karena 

keseimbangan tersebut menciptakan rasa nyaman, menurunkan kelelahan 

emosional, dan meningkatkan motivasi kerja. Sebaliknya, ketika antara 

pekerjaan serta kehidupan pribadi seseorang proposisinya tidak seimbang, 

maka yang timbul adalah stres, yang berakibat pada penurunan produktivitas  

Wardhani, B. T., & Hasan, (2024), Oleh karena itu, dalam strategi manajemen 

SDM perhatian khusus perlu difokuskan pada pengelolaan WLB dalam hal ini 

pada Bank Perkonomian Rakyat Syariah (BPRS) agar tercipta kesejahteraan 

kerja yang berkelanjutan dan peningkatan kinerja organisasi secara menyeluruh. 

Namun demikian, meskipun secara umum employer branding dan work-life 

balance diakui memiliki kesinambungan atas kinerja dan kepuasan, namun 

hasil riset terdahulu justru memperlihatkan terdapat ketidakkonsistenan temuan 

empiris. Penelitian yang dilakukan oleh Marsita, R., Swasto, B., & Mujanah, 

(2023) mengungkapkan bahwasanya dalam hal peningkatan kinerja karyawan 

sektor perbankan, WLB memiliki pengaruh yang positif dan signifikan. 

Sebaliknya, studi oleh Wardhani, B. T., & Hasan, (2024) justru menemukan 

bahwasanya WLB ternyata tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Perbedaan hasil juga terlihat pada penelitian Srinivas et al., (2025) 



 
9 

 

 
 

yang mengungkapkan bahwasanya employer branding memiliki pengaruh yang 

signifikan atas kinerja melalui mediasi persepsi merek, sementara Pricilla, R., 

& Martdianty, (2024) menemukan bahwasanya pengaruh employer branding 

atas kepuasan kerja tidak bersifat langsung dan membutuhkan variabel 

perantara. 

Adanya kesenjangan pada hasil temuan terdahulu menunjukkan 

bahwasanya hubungan antara Reputasi perusahaan, WLB, kepuasan kerja, dan 

kinerja karyawan belum sepenuhnya konsisten, terkhsusu dalam industri 

perbankan syariah dengan ciri khasnya tersendiri scara nilai dan budaya 

organisasi yang memiliki perbedaan dengan perbankan konvensional. Dalam 

sistem perbankan syariah, prinsip keadilan, amanah, dan profesionalisme 

menjadi landasan utama perilaku kerja, sehingga faktor-faktor non-finansial 

seperti employer branding dan keseimbangan hidup (work-life balance) dapat 

berperan lebih signifikan terhadap kinerja Abusulayman, (1998). Kesenjangan 

tersebut semakin relevan ketika dikaitkan dengan karakteristik BPRS yang 

berbeda dari bank umum syariah. Sebagai lembaga dengan skala operasional 

dan sumber daya yang lebih terbatas, BPRS menghadapi tantangan tersendiri 

dalam membangun employer branding yang kuat ketika bersaing merekrut dan 

mempertahankan tenaga kerja berkualitas. Dengan itu, pentingnya penelitian ini 

dilakukan guna menguji kembali hubungan antarvariabel tersebut, terkhusus 

pada kembaga BPRS yang menjadi sebuah lembaga keuangan syariah yang 

mengambil peran strategis guna mendukung inklusi keuangan dan 

pemberdayaan ekonomi di tingkat daerah. 
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Bertolak dari pemaparan di atas, maksud dari penelitian ini yaitu mengkaji 

pengaruh employer branding dan work-life balance terhadap kinerja karyawan, 

variabel mediasi yaitu kepuasan kerja, yang dilakukan di BPRS Formes dan 

BPRS Madina..  

B. Rumusan Masalah 

1. Bagaimana pengaruh employer branding terhadap kinerja karyawan 

BPRS? 

2. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan 

BPRS? 

3. Bagaimana pengaruh employer branding terhadap kepuasan kerja 

karyawan BPRS? 

4. Bagaimana pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 

karyawan BPRS? 

5. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan BPRS? 

6. Bagaimana peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh employer 

branding terhadap kinerja karyawan BPRS? 

7. Bagaimana peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh work-life 

balance terhadap kinerja karyawan BPRS? 

C. Tujuan Penelitian 

1. Menganalisis pengaruh employer branding terhadap kinerja karyawan 

BPRS Formes dan BPRS Madina. 

2. Menganalisis pengaruh work life balance terhadap kinerja karyawan 

BPRS Formes dan BPRS Madina. 
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3. Menganalisis pengaruh employer branding terhadap kepuasan kerja 

karyawan BPRS Formes dan BPRS Madina. 

4. Menganalisis pengaruh work life balance terhadap kepuasan kerja 

karyawan BPRS Formes dan BPRS Madina. 

5. Menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

BPRS Formes dan BPRS Madina.. 

6. Menganalisis peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh 

employer branding terhadap kinerja karyawan BPRS Formes dan BPRS 

Madina. 

7. Menganalisis peran kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh work-

life balance terhadap kinerja karyawan BPRS Formes dan BPRS 

Madina. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoritis 

a. Diharapkan dapat memberi sumbangsih terkhusus dalam hal perluasan 

kajian ilmiah terkait keterkaitan antara employer branding, work life 

balance, kinerja karyawan, dan kepuasan kerja. Dengan itu, bagi 

peneliti setelahnya, dapat menjadikan hasil penelitian ini sebagai salah 

satu rujukan terkhusus peenlitian di bidang manajemen SDM dan 

sektor perbankan syariah. 

b. Penelitian ini turut berperan dalam menguji dan mengonfirmasi 

keabsahan teori-teori yang telah dikembangkan sebelumnya, seperti 

teori employer branding dan work life balance, khususnya dalam 
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konteks kinerja karyawan dan kepuasan kerja pada sektor perbankan 

syariah 

c. Temuan dari penelitian ini dapat menjadi landasan dalam merumuskan 

model atau pendekatan baru yang lebih optimal guna terjadinya 

peningkatan dan kepuasaan kerja karyawan dengan menjadikan 

employer branding dan work life balance sebagai pertimbanganya. 

2. Manfaat Praktis  

a. Penelitian ini memberikan masukan strategis terhadap manajemen 

dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan dan kepuasan kerja 

antara lain melalui penguatan employer branding dan penerapan work 

life balance yang efektif. 

b. Hasil penelitian ini dapat dimanfaatkan oleh para praktisi manajemen 

di industri perbankan syariah sebagai panduan guna terciptanya 

lingkungan kerja yang kondusif, yang mengutamakan kerja tim, 

pengelolaan emosi yang baik, serta peningkatan motivasi kerja. 

c. Penelitian ini dapat mendukung perusahaan dalam hal perumusan 

strategi pengelolaan SDM yang lebih tepat guna, guna meningkatkan 

produktivitas karyawan serta mutu pelayanan yang diberikan. 

E. Sistematika Penulisan 

BAB I  PENDAHULUAN  

Penulisan penelitian pada bab I ini terdiri dari latar belakang 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, 

dan sistematika penulisan. 
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BAB II TINJAUAN PUSTAKA  

Penulisan pada bab II terdiri dari kajian literatur dan kajian teori 

penelitian. Keduanya menjelaskan tentang penelitian-penelitian 

sebelumnya serta teori-teori dalam penulisan artikel ilmiah. 

BAB III METODE PENELITIAN  

Penulisan pada bab III ini berisikan tentang jenis penelitian, tempat 

dan waktu, populasi dan sampel, instrument penelitian, Teknik 

pengumpulan data validitas dan reliabilitas serta Teknik analisis 

data.  

BAB IV  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

Penulisan penelitian pada bab IV ini berisikan tentang hasil 

penelitian dan pembahasan. 

BAB V PENUTUP  

Penulisan penelitian pada bab V ini berisikan tentang simpulan dan 

saran. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Simpulan 

Tidak terbuktinya pengaruh employer branding terhadap kinerja 

karyawan pada BPRS di Daerah Istimewa Yogyakarta pun dapat ditegaskan, 

bersandar pada hasil analisis yang telah dijalankan. Belum mampu 

meningkatkan kinerja karyawan secara langsung, demikianlah fakta yang 

terungkap dari citra positif perusahaan sebagai tempat kerja yang baik. Di 

sisi lain, pengaruh positif terhadap kinerja karyawan justru terbukti dimiliki 

WLB yang berarti, kian terjaga keselarasan antara kehidupan kerja dan 

kehidupan pribadi yang dimiliki karyawan, kian tinggi pula kinerja yang 

mereka hasilkan. 

Pengaruh positif terhadap kepuasan kerja pun turut terbukti dimiliki 

employer branding, yang mengindikasikan bahwa kepuasan kerja karyawan 

mampu terdongkrak berkat citra perusahaan yang baik, suasana kerja yang 

suportif, serta penghargaan yang diberikan. Tak berbeda jauh, pengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja pun terbukti dimiliki WLB menandakan 

bahwa kenyamanan, kebahagiaan, serta kepuasan yang lebih besar dalam 

bekerja cenderung dirasakan oleh karyawan yang cakap menyeimbangkan 

tuntutan pekerjaan dengan kehidupan pribadinya. 

Tidak terbukti berpengaruh terhadap kinerja karyawan, kepuasan 

kerja justru mengisyaratkan hal berbeda: sekalipun rasa puas terhadap 

pekerjaan dirasakan karyawan, pendorong utama bagi peningkatan kinerja 
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mereka belum tentu berasal dari rasa puas tersebut. Lebih jauh lagi, peran 

sebagai mediator dalam pengaruh employer branding terhadap kinerja 

karyawan pun tak sanggup dijalankan kepuasan kerja. 

Dengan kata lain, kinerja karyawan lewat perantaraan kepuasan 

kerja belum mampu terdongkrak oleh peningkatan citra perusahaan sebagai 

tempat bekerja. Terakhir, pengaruh WLB terhadap kinerja karyawan pun tak 

sanggup dimediasi kepuasan kerja, sebuah temuan yang menunjukkan 

bahwa jalur langsung jauh lebih dominan ketimbang jalur mediasi kepuasan 

kerja dalam relasi antara WLB dan kinerja karyawan. Alhasil, dapat 

disimpulkan bahwa WLB menjadi faktor yang paling berpengaruh dalam 

mendongkrak kinerja karyawan BPRS di Daerah Istimewa Yogyakarta, 

sementara peran sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara employer 

branding maupun WLB terhadap kinerja karyawan sama sekali tak 

dijalankan kepuasan kerja. 

B. Keterbatasan penelitian 

Sejumlah keterbatasan yang berpotensi memengaruhi hasil penelitian pun 

disadari peneliti sepanjang proses penelitian berlangsung. 

1. Hanya dua BPRS di Daerah Istimewa Yogyakarta, yakni BPRS Madina 

Syariah dan BPRS Formes Sleman, yang menjadi lokus penelitian ini, 

sehingga generalisasi hasil penelitian untuk seluruh BPRS maupun 

lembaga perbankan syariah di Indonesia belum dapat dilakukan.  
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2. Relatif terbatas jumlahnya, yakni sebanyak 69 orang, responden yang 

terlibat dalam penelitian ini, sehingga karakteristik seluruh karyawan 

BPRS belum tentu sepenuhnya terwakili.  

3. Kondisi pada satu periode waktu tertentu semata yang tergambar dari 

data penelitian ini, mengingat pendekatan kuantitatif berdesain cross-

sectional menjadi metode yang digunakan, sehingga perubahan perilaku 

maupun persepsi karyawan dalam jangka panjang belum mampu 

dijelaskan. 

C. Saran 

1. Bagi BPRS Madina Syariah dan BPRS Formes Sleman 

Pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pun 

terkonfirmasi dimiliki WLB, sebagaimana temuan penelitian ini. 

Kebijakan-kebijakan yang menopang keseimbangan antara pekerjaan 

dan kehidupan pribadi karyawan semisal pengaturan beban tugas yang 

proporsional, fleksibilitas jam kerja bila memungkinkan, serta ruang 

bagi karyawan untuk memenuhi kebutuhan keluarga dan kehidupan 

sosialnya—karenanya diharapkan dapat terus dijaga dan diperkuat 

pihak BPRS. Kinerja karyawan yang terus terdongkrak ke depannya 

diharapkan dapat terwujud berkat keseimbangan tersebut. 

2. Bagi Peneliti Selanjutnya 

Cakupan objek penelitian ke lebih banyak BPRS maupun institusi 

perbankan syariah lainnya disarankan untuk diperluas oleh peneliti 

berikutnya, agar generalisasi yang lebih luas dapat diperoleh dari 
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temuan yang dihasilkan. Variabel lain yang berpotensi memengaruhi 

kinerja karyawan semisal kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi 

kerja, komitmen organisasi, kompensasi, maupun lingkungan kerja  juga 

dapat dipertimbangkan untuk ditambahkan pada kajian mendatang. 

Ukuran sampel yang lebih besar, berikut pendekatan metodologis yang 

berbeda seperti desain longitudinal atau metode campuran (mixed 

methods), pun dapat diterapkan peneliti selanjutnya, sehingga gambaran 

yang lebih komprehensif mengenai berbagai faktor yang memengaruhi 

kinerja karyawan dapat dihadirkan. 
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