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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Employee Value
Proposition (EVP) terhadap kinerja karyawan melalui pilar kepemimpinan,
Work-Life Balance, dan kesejahteraan di Kantor Perwakilan Bank Indonesia
Provinsi Jawa Timur. EVP mencakup nilai-nilai yang mendukung motivasi
intrinsik, pengembangan karier, dan pengakuan terhadap kontribusi
karyawan. Dengan menggunakan metode kuantitatif dan analisis statistik,
penelitian ini menemukan bahwa EVP berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kepemimpinan transformasional berperan sebagai
mediator, di mana pemimpin yang menginspirasi dan memotivasi berperan
dalam mengimplementasikan nilai-nilai EVP secara efektif, sehingga
meningkatkan pengaruhnya terhadap kinerja. Selain itu, kebijakan Work-Life
Balance yang mendukung fleksibilitas dan kebutuhan keluarga juga
memediasi hubungan antara EVP dan kinerja karyawan, serta meningkatkan
kepuasan dan komitmen mereka. Dukungan terhadap kesejahteraan fisik dan
psikologis karyawan memainkan peran penting dalam meningkatkan
produktivitas dan mengurangi stres kerja. Implikasi dari penelitian ini
menekankan pentingnya integrasi nilai-nilai EVP yang holistik ke dalam
kebijakan organisasi, mencakup kesejahteraan, Work-Life Balance, dan
kepemimpinan yang inspiratif. Implementasi EVP yang efektif diharapkan
mampu menciptakan lingkungan kerja yang inklusif dan produktif yang
mendukung pengembangan karyawan. Manajemen perlu melakukan evaluasi
secara berkala terhadap dampak EVP untuk menjamin keberlanjutannya
dalam mendukung kinerja karyawan dan membangun budaya kerja yang
positif dalam organisasi.

Kata Kunci: EVP, Kepemimpinan, Keluarga, Kesejahteraan, Kinerja Karyawan.

Abstract

This study aims to analyze the influence of the Employee Value Proposition
(EVP) on employee performance through the pillars of leadership, Work-Life
balance, and well-being at the Bank Indonesia Representative Office in East
Java Province. EVP encompasses values that support intrinsic motivation,
career development, and recognition of employee contributions. Using
quantitative methods and statistical analysis, this study found that EVP
significantly impacts employee performance. Transformational leadership
acts as a mediator, where leaders who inspire and motivate play a role in
effectively implementing EVP values, enhancing their influence on
performance. Additionally, Work-Life balance policies that support flexibility
and family needs also mediate the relationship between EVP and employee
performance, improving their satisfaction and commitment. Support for
employees' physical and psychological well-being plays a crucial role in
boosting productivity and reducing work stress. The implications of this study
emphasize the importance of integrating holistic EVP values into
organizational policies, covering well-being, Work-Life balance, and
inspirational leadership. Effective EVP implementation is expected to create an
inclusive, productive work environment that supports employee development.
Management needs to conduct regular evaluations of EVP’s impact to ensure
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its sustainability in supporting employee performance and fostering a positive
work culture within the organization.
Keywords: EVP, Leadership, Family, Well-being, Employee Performance.

1. Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset utama bagi keberlanjutan dan perkembangan suatu
organisasi (Dessler, 2020). Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya sangat bergantung
pada kinerja dan kontribusi para karyawan. Menurut Robbins & Judge (2019), karyawan yang memiliki
kompetensi, motivasi, dan komitmen yang tinggi akan lebih produktif dalam menyelesaikan tugasnya serta
memberikan kontribusi positif bagi organisasi. Oleh karena itu, manajemen sumber daya manusia (MSDM)
memiliki peran penting dalam mengelola dan mengembangkan potensi karyawan agar dapat memberikan kinerja
optimal demi kemajuan organisasi.

Di lingkungan Bank Indonesia, termasuk Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur,
keberhasilan dalam menjaga stabilitas keuangan dan perekonomian daerah sangat bergantung pada kualitas
SDM yang dimiliki. Menurut Warjiyo (2023), kebijakan moneter, perbankan, serta pengawasan keuangan yang
diterapkan oleh Bank Indonesia membutuhkan SDM yang tidak hanya kompeten dalam bidang teknis, tetapi juga
memiliki dedikasi tinggi terhadap visi dan misi institusi. Untuk meningkatkan kompetensi serta loyalitas pegawai,
Bank Indonesia menerapkan berbagai strategi pengelolaan SDM, salah satunya melalui program Employee Value
Proposition (EVP).

Employee Value Proposition (EVP) merupakan konsep strategis dalam MSDM yang dirancang untuk
menarik, mempertahankan, dan memotivasi karyawan dengan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif
serta selaras dengan nilai-nilai perusahaan (Armstrong & Taylor, 2020). EVP tidak hanya berfokus pada aspek
kompensasi dan tunjangan, tetapi juga mencakup budaya kerja, nilai organisasi, serta kesejahteraan karyawan.
Menurut Bailey et al. (2018), organisasi yang menerapkan EVP dengan baik cenderung memiliki tingkat kepuasan
kerja dan retensi karyawan yang lebih tinggi, yang pada akhirnya berdampak positif pada produktivitas dan
keberlanjutan perusahaan.

Bank Indonesia merancang EVP dengan tiga pilar utama, yaitu kepemimpinan, keluarga, dan kesejahteraan.
Pilar kepemimpinan menekankan pentingnya peran pemimpin dalam menciptakan lingkungan kerja yang
inspiratif dan suportif. Yukl (2019) menjelaskan bahwa pemimpin yang efektif tidak hanya bertugas
mengarahkan, tetapi juga memotivasi dan mengembangkan potensi pegawai agar dapat mencapai performa
terbaiknya. Dalam konteks EVP, kepemimpinan yang baik dapat menjadi katalisator utama dalam meningkatkan
kinerja pegawai melalui penciptaan budaya kerja yang positif dan inklusif.

Selain kepemimpinan, faktor keluarga juga menjadi bagian penting dalam EVP yang diterapkan oleh Bank
Indonesia. Work-Life balance menjadi faktor yang penting dalam menciptakan karyawan yang produktif
(Greenhaus & Allen, 2017). Dukungan organisasi terhadap kesejahteraan keluarga pegawai, seperti fleksibilitas
kerja, fasilitas kesehatan, serta program kesejahteraan keluarga, dapat meningkatkan kepuasan kerja dan
loyalitas karyawan. Studi yang dilakukan oleh Kossek et al. (2021) menunjukkan bahwa pegawai yang
mendapatkan dukungan dalam aspek keseimbangan kerja dan keluarga memiliki tingkat stres lebih rendah serta
kinerja yang lebih baik.

Pilar terakhir dalam EVP adalah kesejahteraan karyawan, yang mencakup kesejahteraan fisik, mental, dan
finansial. Menurut Krekel et al. (2019), kesejahteraan karyawan memiliki dampak langsung terhadap
produktivitas dan performa kerja. Program kesejahteraan yang mencakup asuransi kesehatan, program
kebugaran, serta fasilitas kesejahteraan finansial bertujuan untuk memberikan rasa aman dan nyaman bagi
karyawan dalam menjalankan tugasnya. Studi yang dilakukan oleh Harter et al. (2020) menyatakan bahwa
perusahaan yang berinvestasi dalam kesejahteraan karyawan mengalami peningkatan produktivitas sebesar 20%
dan tingkat retensi yang lebih tinggi dibandingkan dengan organisasi yang tidak memiliki program kesejahteraan
yang jelas.

Berbagai penelitian telah menunjukkan bahwa implementasi EVP yang efektif dapat meningkatkan kinerja
pegawai. Bailey et al. (2018) menemukan bahwa EVP yang dirancang dengan baik mampu meningkatkan
keterikatan karyawan terhadap organisasi dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung pengembangan
karier serta kesejahteraan karyawan. Keberhasilan implementasi EVP di Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur
dapat dijadikan sebagai studi kasus untuk memahami lebih lanjut bagaimana strategi ini berpengaruh terhadap
kinerja pegawai.

Namun, masih terdapat beberapa tantangan dalam penerapan EVP di organisasi, seperti efektivitas
kepemimpinan dalam mengomunikasikan nilai-nilai EVP, sejauh mana kebijakan kesejahteraan dapat
meningkatkan produktivitas karyawan, serta bagaimana organisasi dapat memastikan bahwa EVP yang
diterapkan benar-benar memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Armstrong & Taylor,
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2020). Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk mengeksplorasi hubungan antara EVP dengan
kinerja pegawai, khususnya dalam konteks Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur.

Berdasarkan uraian di atas, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh implementasi Employee
Value Proposition (EVP) terhadap kinerja pegawai dengan menelaah tiga pilar utama, yaitu kepemimpinan,
keluarga, dan kesejahteraan. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam
tentang bagaimana strategi EVP dapat diterapkan secara optimal guna meningkatkan efektivitas dan
produktivitas karyawan di lingkungan kerja. Dengan mempertimbangkan pentingnya peran EVP dalam
meningkatkan kinerja pegawai, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan teori
dalam bidang MSDM serta memberikan rekomendasi praktis bagi Bank Indonesia dalam mengelola SDM secara
lebih efektif.

2. Metode

Penelitian ini dilakukan di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur, yang berlokasi di JI.
Pahlawan No. 105, Krembangan Sel., Krembangan, Surabaya, Jawa Timur 60175. Penelitian berlangsung dari April
hingga Juli 2024. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada perannya yang strategis dalam menerapkan kebijakan
moneter dan pengawasan keuangan, sehingga menjadi tempat yang tepat untuk meneliti dampak Employee
Value Proposition (EVP) terhadap kinerja pegawai. Rentang waktu penelitian memungkinkan dilakukannya
pengumpulan data, analisis, dan validasi guna memastikan ketepatan hasil penelitian.

Populasi dalam penelitian ini mencakup seluruh pegawai organik di Kantor Perwakilan Bank Indonesia
Provinsi Jawa Timur, dengan total sebanyak 110 individu. Menurut Widagdo et al. (2021), populasi terdiri dari
seluruh unit yang memiliki karakteristik yang relevan dengan penelitian. Penelitian ini menggunakan teknik
sensus atau total sampling (sampling jenuh), di mana seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian.
Sugiyono (2019) mendefinisikan sampling jenuh sebagai teknik di mana seluruh anggota populasi diikutsertakan
dalam penelitian karena jumlah subjek yang relatif kecil. Oleh karena itu, sampel dalam penelitian ini mencakup
seluruh 110 pegawai organik Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur.

Penelitian ini mengadopsi pendekatan kuantitatif dengan metode survey. Menurut Yusuf (2017), penelitian
kuantitatif digunakan ketika data yang dikumpulkan dapat diukur dan dianalisis secara statistik. Penelitian ini
termasuk dalam kategori penelitian eksplanatori, karena bertujuan untuk meneliti hubungan antara EVP dan
kinerja pegawai, dengan kepemimpinan, keluarga, dan kesejahteraan sebagai variabel intervening (Sekaran &
Bougie, 2017).

Model penelitian dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares-Structural Equation Modeling (PLS-
SEM), yang merupakan teknik statistik yang kuat untuk menganalisis hubungan kompleks antarvariabel (Ghozali
& Latan, 2015). Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner sebagai data primer dan studi literatur sebagai
data sekunder, guna memastikan analisis yang komprehensif terkait pengaruh langsung dan tidak langsung dari
EVP terhadap kinerja pegawai. Analisis data dilakukan menggunakan software SmartPLS, yang menerapkan
teknik bootstrapping, sehingga memberikan fleksibilitas lebih dalam penelitian dengan jumlah sampel yang
relatif kecil.

3. Hasil dan Pembahasan

3.1. Hasil Penelitian
Outer Model

Tabel 1. Outer Loadings

Indikator X Y Loadnglf actor 72 73 Keterangan
X.1 0,796 Valid
X.2 0,781 Valid
X.3 0,768 Valid
Y.l 0,777 Valid
Y.2 0,766 Valid
Y.3 0,744 Valid
21.1 0,790 Valid
1.2 0,894 Valid
1.3 0,892 Valid
22.1 0,756 Valid
22.2 0,834 Valid
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22.3 0,831 Valid

3.1 0,784 Valid
3.2 0,720 Valid
Z23.3 0,793 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Berdasarkan hasil perhitungan Outer Loading, diketahui bahwa seluruh indikator setiap variabel memiliki
nilai loading factor lebih besar dari 0,7 (> 0,7) yang berarti seluruh indikator dikatakan valid.

Tabel 2. Average Variance Extracted

Variabel Average Variance Extracted (AVE) Keterangan
EVP (X) 0,612 Vvalid
Kepemimpinan (Z1) 0,653 Valid
Keluarga (22) 0,690 Valid
Kesejahteraan (Z3) 0,587 Valid
Kinerja Pegawai (Y) 0,581 Valid

Sumber: Data diolah (2024)

Berdasarkan hasil perhitungan, nilai AVE seluruh variabel lebih besar dari 0,5 (>0,5) yang berarti seluruh
variabel memiliki validitas konvergen yang baik.

Tabel 3. Composite Reliability

Variabel Composite reliability Composite reliability Keterangan
(rho_a) (rho_c)
EVP (X) 0,783 0,825 Reliabel
Kepemimpinan (Z1) 0,738 0,849 Reliabel
Keluarga (22) 0,760 0,868 Reliabel
Kesejahteraan (Z3) 0,757 0,810 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,740 0,806 Reliabel

Sumber: Data diolah (2024)

Berdasarkan hasil perhitungan, keseluruhan variabel memiliki nilai Composite Reliability lebih besar dari 0,7
(> 0,7) yang berarti seluruh variabel memiliki reliabilitas yang baik.

Inner Model

Tabel 4. R Square (R?)

R-square R-square adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0,530 0,512
Sumber: Data diolah (2024)

Hasil pengujian R-square (R2) pada tabel di atas menunjukkan bahwa variabel Kinerja Pegawai memiliki nilai
sebesar 0.530 atau setara dengan 53%. Hal ini mengindikasikan bahwa sebanyak 53% variasi atau keragaman
dalam Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel EVP, Kepemimpinan, Keluarga, dan Kesejahteraan. Nilai R-
square seperti dalam kasus ini, mencerminkan adanya hubungan antara variabel EVP, Kepemimpinan, Keluarga,
dan Kesejahteraan dan Kinerja Pegawai dalam model struktural. Artinya, EVP, Kepemimpinan, Keluarga, dan
Kesejahteraan memberikan kontribusi yang signifikan terhadap variasi atau performa Kinerja Pegawai dalam
penelitian ini atau dalam kata lain EVP, Kepemimpinan, Keluarga, dan Kesejahteraan memiliki kemampuan dalam
memprediksi pengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

Table 5. Path Coefficients

Original Sample Mean Standard Deviation T statistics P

Sample (O) (M) (STDEV) values

X->Y 0,508 0,509 0,090 5,665 0,000
21->Y 0,214 0,204 0,099 2,167 0,031
22->Y 0,222 0,072 0,074 3,070 0,037
23->Y 0,234 0,204 0,099 2,367 0,014
X->71->Y 0,215 0,212 0,096 2,042 0,042
X->22->Y 0,416 0,426 0,091 5,462 0,000
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X->Z2->Y 0,378 0,313 0,093 3,365 0,015
Sumber: Data diolah (2024)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Employee Value Proposition (EVP) memiliki dampak positif yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan nilai Original Sample (O) sebesar 0.508 dan T-statistic sebesar 5.665,
yang signifikan pada p < 0.001, dapat disimpulkan bahwa peningkatan EVP secara langsung meningkatkan kinerja
pegawai. EVP yang kuat, yang mencakup aspek seperti kompensasi, lingkungan kerja, dan pengembangan karier,
memberikan motivasi yang kuat bagi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.

Kepemimpinan juga memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai
Original Sample (O) sebesar 0.214 dan T-statistic sebesar 2.167, yang signifikan pada p < 0.05. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan yang efektif, yang mencakup kemampuan untuk memotivasi, memberikan
arahan, dan menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, dapat meningkatkan kinerja pegawai. Pemimpin yang
memberikan bimbingan dan dukungan mendorong karyawan untuk bekerja lebih efektif.

Variabel keluarga juga memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai
Original Sample (O) sebesar 0.222 dan T-statistic sebesar 3.070, yang signifikan pada p < 0.05. Dukungan
keluarga, seperti dorongan emosional, pemahaman, serta bantuan dalam menyeimbangkan kehidupan kerja dan
pribadi, berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai. Karyawan yang mendapatkan dukungan keluarga yang
kuat cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah dan motivasi kerja yang lebih tinggi.

Kesejahteraan karyawan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja, dengan nilai Original
Sample (O) sebesar 0.234 dan T-statistic sebesar 2.367, yang signifikan pada p < 0.05. Kesejahteraan yang baik
mencakup kesehatan fisik dan mental, kepuasan kerja, serta keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi.
Pegawai yang merasa didukung dan puas dengan kondisi kerja mereka cenderung lebih produktif dan
berkomitmen terhadap pekerjaannya, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja.

Selain dampak langsung, EVP juga memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui
kepemimpinan. Dengan nilai Original Sample (O) sebesar 0.215 dan T-statistic sebesar 2.042, yang signifikan pada
p < 0.05, hasil ini menunjukkan bahwa EVP yang kuat meningkatkan efektivitas kepemimpinan, yang pada
gilirannya meningkatkan kinerja pegawai. Pemimpin yang mendukung dan memanfaatkan EVP secara optimal
dapat mendorong pegawai untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi.

Pengaruh tidak langsung EVP terhadap kinerja pegawai melalui dukungan keluarga juga signifikan, dengan
nilai Original Sample (O) sebesar 0.416 dan T-statistic sebesar 5.462, yang signifikan pada p < 0.001. Temuan ini
menunjukkan bahwa EVP yang terstruktur dengan baik memperkuat dukungan keluarga, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja pegawai. Kebijakan EVP yang berfokus pada keseimbangan kehidupan kerja membantu
memperkuat dukungan keluarga, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai.

Selain itu, EVP juga memiliki pengaruh tidak langsung terhadap kinerja pegawai melalui kesejahteraan,
dengan nilai Original Sample (O) sebesar 0.378 dan T-statistic sebesar 3.365, yang signifikan pada p < 0.05. Hasil
ini menunjukkan bahwa EVP yang kuat meningkatkan kesejahteraan pegawai, yang pada akhirnya berdampak
positif pada kinerja mereka. Unsur EVP yang memprioritaskan kesejahteraan fisik dan mental mendorong
pegawai untuk menjadi lebih produktif dan efisien dalam pekerjaannya.

3.2. Pembahasan
Pengaruh EVP terhadap Kinerja Pegawai

Employee Value Proposition (EVP) adalah konsep yang menggambarkan nilai dan manfaat yang diterima
karyawan dari organisasi sebagai imbalan atas kontribusinya. EVP mencakup berbagai aspek seperti kompensasi,
keseimbangan kerja-hidup, pengembangan karier, lingkungan kerja, dan budaya organisasi. Berdasarkan hasil
penelitian yang menunjukkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.508 dan T-statistic sebesar 5.665 (p < 0.001),
dapat disimpulkan bahwa EVP memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor
Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur.

Menurut teori motivasi, faktor-faktor motivasional dalam EVP, seperti kesempatan pengembangan karier
dan pengakuan, berperan sebagai pendorong utama dalam meningkatkan kinerja pegawai. Teori motivasi
membedakan antara motivator, yang meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja, serta faktor higienis, yang
mencegah ketidakpuasan tetapi tidak serta-merta meningkatkan kepuasan. EVP yang kuat mengintegrasikan
kedua aspek ini dengan menyediakan lingkungan yang mendukung serta insentif yang memotivasi karyawan.

Beberapa penelitian sebelumnya mendukung temuan ini. Kooij et al. (2018) menemukan bahwa EVP yang
terstruktur dengan baik meningkatkan keterikatan karyawan, yang secara positif berkorelasi dengan kinerja.
Unsur-unsur EVP seperti pengembangan profesional dan keseimbangan kerja-hidup membuat karyawan merasa
dihargai dan termotivasi untuk memberikan kinerja terbaiknya. Selain itu, Alfes et al. (2019) menekankan bahwa
EVP yang kuat meningkatkan komitmen organisasi dan menurunkan tingkat perputaran karyawan, yang secara
langsung berkontribusi pada kinerja organisasi secara keseluruhan.
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Lebih lanjut, penelitian Jiang et al. (2020) menunjukkan bahwa organisasi dengan kebijakan EVP yang kuat
cenderung memiliki karyawan yang lebih puas, lebih produktif, dan dengan tingkat kelelahan kerja (burnout)
yang lebih rendah. Implementasi EVP yang baik menciptakan lingkungan kerja yang positif di mana karyawan
merasa dihargai dan termotivasi untuk mencapai tujuan organisasi. Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi
Jawa Timur, implementasi EVP yang efektif dapat mencakup program kesejahteraan karyawan, peluang
pengembangan karier, dan kebijakan keseimbangan kerja-hidup. Ketika karyawan merasa bahwa organisasi
memberikan nilai tambah melalui inisiatif-inisiatif ini, mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja secara efisien
dan efektif.

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor utama yang memengaruhi kinerja pegawai di berbagai
organisasi, termasuk di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur. Berdasarkan hasil penelitian yang
menunjukkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.214 dan T-statistic sebesar 2.167 (p < 0.05), dapat disimpulkan
bahwa kepemimpinan memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai.

Teori kepemimpinan, seperti transformational leadership dan situational leadership, menjelaskan
bagaimana gaya kepemimpinan memengaruhi kinerja pegawai. Transformational leadership, misalnya,
melibatkan pemimpin yang menginspirasi dan memotivasi karyawan untuk mencapai tujuan organisasi dengan
memberikan visi yang jelas, dukungan individu, dan dorongan untuk berinovasi. Bass dan Avolio (1994)
menyatakan bahwa pemimpin transformasional meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan dengan
menunjukkan pengaruh ideal, stimulasi intelektual, dan perhatian terhadap individu.

Penelitian Wang et al. (2018) menemukan bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai dengan meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Pemimpin yang efektif
menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memberikan umpan balik yang konstruktif, dan memfasilitasi
pengembangan keterampilan karyawan. Temuan ini sejalan dengan penelitian Arnold et al. (2017) yang
menemukan bahwa kepemimpinan yang suportif dan inklusif meningkatkan keterikatan dan kinerja pegawai.

Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur, kepemimpinan yang efektif dapat memengaruhi
kinerja pegawai melalui beberapa cara. Pertama, pemimpin dapat memberikan arahan yang jelas, memastikan
bahwa karyawan memahami tujuan organisasi dan peran mereka dalam mencapainya. Kedua, pemimpin dapat
mendorong budaya kerja yang kolaboratif dan suportif, di mana karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk
bekerja dengan baik. Ketiga, pemimpin dapat berinvestasi dalam program pelatihan dan pengembangan untuk
meningkatkan keterampilan dan kompetensi pegawai, yang berdampak pada peningkatan efisiensi dan
produktivitas.

Penelitian Kim dan Yoon (2020) juga menemukan bahwa gaya kepemimpinan partisipatif, di mana
pemimpin melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan, meningkatkan rasa kepemilikan dan tanggung
jawab karyawan, yang pada akhirnya meningkatkan kinerja mereka. Sebagai kesimpulan, berdasarkan teori
kepemimpinan dan penelitian sebelumnya, kepemimpinan yang efektif memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Temuan ini mendukung gagasan bahwa pemimpin yang menginspirasi, mendukung, dan
mengembangkan karyawan akan mendorong tingkat kinerja yang lebih tinggi. Organisasi harus terus
mengembangkan dan mempromosikan gaya kepemimpinan yang mendorong pertumbuhan dan produktivitas
pegawai.

Pengaruh Keluarga terhadap Kinerja Pegawai

Keluarga merupakan faktor lain yang secara signifikan mempengaruhi kinerja pegawai. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa keluarga memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai
Original Sample (O) sebesar 0.222 dan T-statistic sebesar 3.070 (p < 0.05). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai
yang mendapatkan dukungan keluarga yang kuat cenderung memiliki kinerja yang lebih baik di tempat kerja.

Teori keseimbangan kerja-hidup (Work-Life balance) menjelaskan bahwa keseimbangan antara tuntutan
pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat berdampak pada kinerja pegawai. Greenhaus dan Powell (2006)
menyatakan bahwa keseimbangan kerja-hidup yang baik meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai.
Dukungan keluarga memainkan peran penting dalam membantu pegawai mencapai keseimbangan ini. Pegawai
yang merasa didukung oleh keluarganya lebih mampu mengelola tuntutan pekerjaan, yang pada akhirnya
meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja mereka.

Beberapa penelitian sebelumnya juga mendukung temuan ini. Haar et al. (2019) menemukan bahwa
dukungan keluarga mengurangi tingkat stres dan meningkatkan kesejahteraan emosional pegawai, yang secara
positif berdampak pada kinerja mereka. Pegawai yang mendapatkan dukungan emosional dan praktis dari
keluarga mereka lebih siap menghadapi tekanan di tempat kerja dan tetap produktif. Selain itu, Kossek et al.
(2018) menemukan bahwa dukungan keluarga yang kuat meningkatkan komitmen pegawai terhadap organisasi
dan mengurangi niat untuk keluar dari pekerjaan.
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Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur, dukungan keluarga dapat mempengaruhi kinerja
pegawai melalui beberapa mekanisme. Dukungan emosional dari anggota keluarga membantu pegawai merasa
dihargai dan lebih termotivasi untuk berprestasi di tempat kerja. Dukungan praktis, seperti bantuan dalam
mengasuh anak atau menyelesaikan tanggung jawab rumah tangga, memungkinkan pegawai untuk lebih fokus
dalam pekerjaannya. Pemahaman keluarga terhadap tuntutan pekerjaan juga dapat mengurangi konflik antara
kehidupan kerja dan kehidupan pribadi, sehingga pegawai dapat bekerja dengan lebih efisien.

Allen et al. (2020) menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan program keseimbangan kerja-hidup,
seperti fleksibilitas jam kerja dan cuti keluarga, dapat meningkatkan kinerja pegawai dengan memperkuat
dukungan keluarga. Berdasarkan teori keseimbangan kerja-hidup dan penelitian sebelumnya, dapat disimpulkan
bahwa dukungan keluarga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang mendapatkan
dukungan keluarga yang kuat lebih mampu mengelola tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi mereka,
yang berdampak positif pada produktivitas mereka. Oleh karena itu, organisasi sebaiknya mempertimbangkan
kebijakan keseimbangan kerja-hidup yang mendukung pegawai dalam menjaga keseimbangan antara pekerjaan
dan kehidupan keluarga untuk meningkatkan kinerja dan kesejahteraan mereka secara keseluruhan.

Pengaruh Kesejahteraan Pegawai terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan nilai Original Sample (O) sebesar 0.234 dan T-statistic
sebesar 2.367 (p < 0.05), dapat disimpulkan bahwa kesejahteraan pegawai memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki tingkat kesejahteraan yang lebih tinggi cenderung
lebih produktif, lebih terlibat dalam pekerjaannya, dan lebih berkomitmen terhadap organisasi.

Teori kesejahteraan kerja menyatakan bahwa kesejahteraan pegawai mencakup aspek fisik, mental, dan
sosial. Aspek fisik mencakup kesehatan dan keselamatan di tempat kerja, aspek mental berkaitan dengan
kesejahteraan emosional, sedangkan aspek sosial melibatkan hubungan positif dengan rekan kerja serta
dukungan sosial di lingkungan kerja. Pegawai yang memiliki kesejahteraan tinggi dalam ketiga aspek ini
cenderung memiliki tingkat stres yang lebih rendah, kepuasan kerja yang lebih tinggi, dan motivasi yang lebih
besar untuk bekerja dengan baik.

Penelitian sebelumnya juga menunjukkan hubungan antara kesejahteraan pegawai dan kinerja. Wright dan
Cropanzano (2017) menemukan bahwa kesejahteraan pegawai berkorelasi kuat dengan kinerja kerja. Pegawai
yang memiliki kesejahteraan lebih tinggi lebih mampu menangani tekanan di tempat kerja, lebih kreatif, dan
lebih efisien dalam menyelesaikan tugas. Selain itu, penelitian oleh Hakanen dan Schaufeli (2018) menunjukkan
bahwa kesejahteraan pegawai berkontribusi pada peningkatan keterlibatan kerja, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja pegawai.

Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur, kesejahteraan pegawai dapat ditingkatkan
melalui berbagai inisiatif. Penyediaan program kesehatan dan kebugaran, seperti fasilitas olahraga dan dukungan
medis, dapat meningkatkan kesejahteraan fisik pegawai. Program kesehatan mental dan layanan konseling dapat
membantu pegawai dalam mengelola stres dan tantangan emosional yang mereka hadapi. Selain itu,
menciptakan lingkungan kerja yang positif dan inklusif, di mana pegawai merasa didukung oleh rekan kerja dan
pemimpin mereka, dapat meningkatkan kesejahteraan sosial mereka.

Robertson dan Cooper (2020) menemukan bahwa organisasi yang menerapkan program kesejahteraan
yang komprehensif, termasuk pelatihan kesehatan mental, kebijakan kerja fleksibel, dan lingkungan kerja yang
mendukung, mengalami peningkatan kinerja pegawai yang signifikan. Program-program ini membantu pegawai
merasa dihargai dan didukung, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas mereka.

Berdasarkan teori kesejahteraan kerja dan penelitian sebelumnya, kesejahteraan pegawai secara signifikan
mempengaruhi kinerja mereka. Pegawai yang merasa sehat secara fisik, mental, dan sosial cenderung memiliki
keterlibatan, motivasi, dan produktivitas yang lebih tinggi. Oleh karena itu, organisasi sebaiknya menerapkan
program kesejahteraan yang komprehensif untuk meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja pegawai secara
keseluruhan.

Pengaruh EVP terhadap Kinerja Pegawai melalui Kepemimpinan

Employee Value Proposition (EVP) mencakup nilai dan manfaat yang ditawarkan oleh organisasi kepada
karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka. Pengaruh EVP terhadap kinerja pegawai tidak hanya bersifat
langsung tetapi juga dimediasi melalui kepemimpinan. Berdasarkan hasil penelitian yang menunjukkan nilai Path
Coefficient X -> Z1 -> Y sebesar 0.215 (p < 0.05), dapat disimpulkan bahwa EVP berpengaruh terhadap kinerja
pegawai melalui kepemimpinan.

Teori kepemimpinan transformasional menyatakan bahwa pemimpin yang menginspirasi dan memotivasi
karyawan dapat meningkatkan kinerja mereka secara signifikan. Pemimpin transformasional menetapkan visi
yang jelas, memberikan dukungan individu, dan mendorong inovasi di tempat kerja. Menurut Avolio dan Bass
(1991), kepemimpinan transformasional meningkatkan motivasi intrinsik pegawai, yang merupakan faktor utama
dalam peningkatan kinerja. EVP yang kuat mendukung kepemimpinan transformasional dengan menyediakan
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peluang pengembangan karier, memberikan pengakuan terhadap kontribusi pegawai, dan menciptakan
lingkungan kerja yang positif.

Penelitian sebelumnya juga mendukung temuan ini. Wang et al. (2018) menemukan bahwa kebijakan EVP
yang mendukung pengembangan karier dan pengakuan pegawai meningkatkan komitmen dan kinerja pegawai
melalui kepemimpinan yang efektif. Selain itu, Gautam et al. (2020) menekankan bahwa elemen EVP yang
mendorong keadilan, integritas, dan kesejahteraan pegawai memperkuat kepercayaan dan keterlibatan di
tempat kerja.

Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur, penerapan EVP yang mengintegrasikan nilai-nilai
kepemimpinan transformasional dapat berdampak positif terhadap kinerja pegawai. Pemimpin yang secara
efektif mengomunikasikan strategi EVP dapat membangun budaya kerja yang suportif, memotivasi, dan
memberdayakan pegawai untuk mencapai potensi terbaik mereka. Berdasarkan teori kepemimpinan
transformasional dan penelitian sebelumnya, EVP tidak hanya berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai
tetapi juga melalui kepemimpinan. Oleh karena itu, organisasi perlu mengembangkan strategi EVP yang selaras
dengan pengembangan kepemimpinan untuk mengoptimalkan kinerja pegawai.

Pengaruh EVP terhadap Kinerja Pegawai melalui Keluarga

Pengaruh EVP terhadap kinerja pegawai tidak hanya bersifat langsung tetapi juga dimediasi melalui
dukungan keluarga. Hasil penelitian menunjukkan nilai Path Coefficient X ->Z2 -> Y sebesar 0.416 (p < 0.05), yang
mengonfirmasi bahwa EVP mempengaruhi kinerja pegawai melalui dukungan keluarga.

Teori keseimbangan kerja-hidup menekankan pentingnya keseimbangan antara kehidupan profesional dan
pribadi untuk meningkatkan kesejahteraan dan kinerja pegawai. Kebijakan EVP yang mendukung fleksibilitas
kerja, cuti keluarga berbayar, dan program dukungan keluarga membantu pegawai mencapai kepuasan dan
komitmen kerja yang lebih tinggi.

Penelitian oleh Allen et al. (2017) menemukan bahwa organisasi yang mendukung integrasi antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi meningkatkan motivasi intrinsik, kepuasan kerja, dan kinerja pegawai. Selain
itu, Kossek et al. (2018) menunjukkan bahwa kebijakan keseimbangan kerja-hidup secara signifikan mengurangi
stres dan meningkatkan keterlibatan di tempat kerja.

Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur, kebijakan EVP yang mendukung keseimbangan
kerja-hidup dapat meningkatkan kinerja pegawai melalui beberapa cara. Fleksibilitas jadwal kerja memungkinkan
pegawai mengelola tanggung jawab pekerjaan dan kehidupan pribadi secara lebih efektif. Manfaat yang
berorientasi pada keluarga, seperti cuti orang tua dan dukungan untuk penitipan anak, meningkatkan
kesejahteraan pegawai. Selain itu, budaya organisasi yang menghormati waktu pribadi pegawai dan mendorong
harmoni kerja-hidup dapat meningkatkan kepuasan kerja dan produktivitas mereka.

Berdasarkan teori keseimbangan kerja-hidup dan penelitian sebelumnya, EVP tidak hanya berdampak
langsung terhadap kinerja pegawai tetapi juga melalui dukungan keluarga. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengembangkan kebijakan EVP yang memprioritaskan keseimbangan kerja-hidup untuk meningkatkan motivasi
dan produktivitas pegawai.

Pengaruh EVP terhadap Kinerja Pegawai melalui Kesejahteraan

Pengaruh EVP terhadap kinerja pegawai juga dimediasi oleh kesejahteraan pegawai. Hasil penelitian
menunjukkan nilai Path Coefficient X -> Z3 -> Y sebesar 0.234 (p < 0.05), yang mengonfirmasi bahwa EVP
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kesejahteraan.

Teori kesejahteraan di tempat kerja menegaskan bahwa lingkungan kerja yang mendukung meningkatkan
kinerja pegawai dengan mempromosikan kesejahteraan fisik, mental, dan sosial. Kebijakan EVP yang mencakup
manfaat kesehatan, dukungan psikologis, dan fleksibilitas kerja berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan
dan keterlibatan pegawai.

Penelitian oleh Grant et al. (2017) menemukan bahwa kebijakan EVP yang mengurangi stres dan
mendorong keseimbangan kerja-hidup meningkatkan kinerja kerja. Wright dan Cropanzano (2018) juga
menemukan bahwa program EVP yang mendukung kesejahteraan psikologis meningkatkan motivasi dan
kepuasan kerja pegawai.

Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur, kebijakan EVP yang memprioritaskan
kesejahteraan pegawai dapat meningkatkan kinerja melalui beberapa mekanisme. Program kesehatan dan
kebugaran membantu pegawai tetap sehat secara fisik dan mental. Menciptakan budaya kerja yang suportif, di
mana pegawai merasa dihargai dan didukung, meningkatkan keterlibatan mereka. Selain itu, pengurangan stres
di tempat kerja melalui kebijakan fleksibel dan dukungan kesehatan mental dapat meningkatkan produktivitas
pegawai.

Berdasarkan teori kesejahteraan kerja dan penelitian sebelumnya, EVP tidak hanya berdampak langsung
terhadap kinerja pegawai tetapi juga melalui kesejahteraan. Oleh karena itu, organisasi sebaiknya
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mengintegrasikan inisiatif kesejahteraan dalam kebijakan EVP untuk membangun tenaga kerja yang lebih sehat
dan produktif.

4. Kesimpulan

Hasil penelitian mengonfirmasi bahwa Employee Value Proposition (EVP) memiliki pengaruh positif yang
signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Jawa Timur. EVP, yang
mencakup kompensasi, pengembangan karier, keseimbangan kerja-hidup, dan lingkungan kerja yang suportif,
secara langsung meningkatkan motivasi dan kepuasan kerja pegawai. Selain itu, kepemimpinan, dukungan
keluarga, dan kesejahteraan pegawai memainkan peran penting dalam memperkuat dampak EVP.
Kepemimpinan transformasional membangun budaya kerja yang memotivasi dan melibatkan pegawai,
sementara dukungan keluarga dan kebijakan keseimbangan kerja-hidup membantu pegawai mengelola
tanggung jawab pribadi dan profesional mereka secara lebih efektif. Kesejahteraan pegawai, termasuk dukungan
terhadap kesehatan fisik dan mental, turut berkontribusi dalam meningkatkan produktivitas dan komitmen
pegawai.

Penelitian ini juga menemukan bahwa EVP memengaruhi kinerja pegawai secara tidak langsung melalui
kepemimpinan, keluarga, dan kesejahteraan. Pemimpin yang efektif dalam mengomunikasikan dan
mengimplementasikan kebijakan EVP dapat secara signifikan meningkatkan keterlibatan dan kepuasan kerja
pegawai. Selain itu, organisasi yang mendukung keseimbangan kerja-hidup pegawai melalui kebijakan fleksibel
dan manfaat yang ramah keluarga dapat membantu mengurangi stres serta meningkatkan kinerja di tempat
kerja. Inisiatif kesejahteraan pegawai, seperti program kesehatan mental, aktivitas kesejahteraan di tempat
kerja, dan budaya organisasi yang suportif, berperan sebagai mediator yang memperkuat hubungan antara EVP
dan kinerja pegawai.

EVP merupakan faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, baik secara langsung maupun tidak
langsung. Organisasi yang berhasil menerapkan EVP dengan pendekatan kepemimpinan yang kuat, kebijakan
yang mendukung keluarga, dan inisiatif kesejahteraan pegawai dapat menciptakan tenaga kerja yang lebih
terlibat, termotivasi, dan berkinerja tinggi. Studi ini menekankan pentingnya mengintegrasikan EVP dengan
strategi kepemimpinan dan program kesejahteraan pegawai untuk menciptakan lingkungan kerja yang positif
dan produktif. Temuan ini menggarisbawahi bahwa organisasi, termasuk institusi keuangan seperti Bank
Indonesia, perlu terus mengembangkan strategi EVP yang selaras dengan kebutuhan pegawai dan dinamika
tempat kerja guna meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.
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