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Abstrak  

Fokus utama perusahaan perbankan dalam menjaga keberlangsungan diera globalisasi tetap terletak pada Sumber 

Daya Manusia (SDM). Meskipun dilengkapi dengan fasilitas modern, kelancaran operasional perusahaan tetap 

bergantung pada keberadaan sumber daya manusia  yang berkompeten. Hal ini menunjukkan bahwa SDM menjadi 

kunci pokok yang harus dipertahankan untuk mencapai hasil yang diharapkan. Tujuan dari pelaksanaan penelitian 

ini adalah untuk mengetahui dampak dari variabel-variabel seperti kepemimpinan, kompensasi, kompetensi, gaji, 

kemudahan penggunaan fasilitas dan lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada perusahaan perbankan di 

kota Batam. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner 

kepada responden yang bekerja di perusahaan perbankan yang ada di kota Batam. Jumlah sampel responden yang 

diterima adalah 304 responden. Peneliti memilih 3 bank yang mencetak laba terbesar sepanjang 2021 yang terdapat 

di Indonesia, bank tersebut diantaranya PT. Bank Central Asia  (BCA), PT. Bank Rakyat Indonesia (BRI) dan PT. 

Bank Mandiri. Data penelitian yang teilah dipeiroleih diolah meingguinakan aplikasi SMART PLS (Partial Leiast 

Squiarei). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa variabel kepemimpinan, kompensasi, gaji, kemudahan 

penggunaan fasilitas dan lingkungan kerja memiliki hubungan yang signifikan positif terhadap variabel kinerja 

karyawan. Dengan begitu diharapkan pada manajemen perusahaan jasa perbankan dapat mempertimbangkan 

semua variabel yang telah diteliti untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan dan juga keberhasilan suatu 

perusahaan. 

 

Kata kunci: kepemimpinan; kompensasi; gaji; kemudahan penggunaan fasilitas; lingkungan kerja 

 

Abstract  

The main focus of banking companies in maintaining sustainability in the era of globalization still lies in Human 

Resources (HR). Although equipped with modern facilities, the smooth operation of the company still depends on 

the existence of competent human resources. This shows that HR is the main key that must be maintained to achieve 

the expected results. The purpose of this study is to determine the impact of variables such as leadership, 

compensation, competence, salary, ease of use of facilities and work environment on employee performance in 

banking companies in Batam city. This research was conducted using quantitative methods by distributing 

questionnaires to respondents who work in banking companies in the city of Batam. The number of respondent 

samples received was 304 respondents. Researchers chose 3 banks that made the biggest profits throughout 2021 

in Indonesia, these banks include PT Bank Central Asia (BCA), PT Bank Rakyat Indonesia (BRI) and PT Bank 

Mandiri. The research data that has been obtained is processed using the SMART PLS (Partial Leiast Squiarei) 

application. The results of this study prove that the variables of leadership, compensation, salary, ease of use of 

facilities and work environment have a significant positive relationship to employee performance variables. That 

way it is hoped that the management of banking service companies can consider all the variables that have been 

studied to be able to improve employee performance and also the success of a company. 

 

Keywords : leadership; compensation; salary; ease of use of facilities; work environment  

 

 

 
PENDAHULUAN  

Industri Perbankan di Indonesia mengalami pertumbuhan yang meningkat. Hal ini terlihat 

dari semakin banyaknya bisnis perbankan yang beroperasi di Indonesia. Kejadian ini tidak 

hanya disebabkan oleh faktor eksternal perbankan dunia seperti meningkatnya jumlah 

kebutuhan kredit masyarakat saja, akan tetapi tidak terlepas dari faktor internal perbankan juga, 

seperti kemajuan teknologi dan sumber daya manusia serta aspek pelayanan yang ada di bank 

itu sendiri. Untuk dapat mengatasi persaingan yang ketat, perbankan harus meningkatkan 
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kualitas sumber daya manusia sehari-hari. Sumber daya manusia memiliki tujuan utama dalam 

setiap inisiatif bisnis. Karena manusia merupakan salah satu faktor tenaga kerja yang dapat 

berubah dan berkembang. Setiap perusahaan akan selalu berusaha untuk mengembangkan dan 

meningkatkan kinerja karyawan dengan harapan apa yang menjadi tujuan perusahaan akan 

tercapai (Sitompul & Ratnasari, 2019). Perubahan cepat dalam dinamika ekonomi global, 

perkembangan teknologi, serta tuntutan pasar yang semakin kompleks, telah menciptakan 

tekanan baru bagi karyawan perbankan. Sebagai agen utama dalam penyediaan layanan 

keuangan, karyawan perbankan dihadapkan pada berbagai tantangan, mulai dari peningkatan 

persaingan, tuntutan regulasi yang ketat, hingga transformasi digital yang membutuhkan 

penyesuaian cepat terhadap perubahan teknologi.  
Menurut Badan Pusat Statistik (BPS) mencatat bahwa dampak pandemi telah 

mempengaruhi mutu pekerjaan di Indonesia, yang tercermin dari penurunan Indeks Kualitas 

Pekerjaan (IKP). Pada bulan Agustus 2020, IKP mencapai 43,78, mengalami penurunan sebesar 

20,7% dari angka 55,23 pada Agustus 2019. Bila dibandingkan dengan bulan Februari, tercatat 

penurunan IKP Indonesia sebesar 20,7%, menurun dari 52,79 pada Februari 2020 menjadi 

44,54 pada Februari 2021. Meskipun demikian, dalam rentang waktu antara Agustus 2020 

hingga Februari 2021, terjadi perbaikan IKP sebesar 1,7% (Dwi Hadya Jayani, 2021). 

Karyawan memainkan peran kunci yang penting dalam seberapa baik peran perusahaan dalam 

berkompetitif dengan perusahaan lain. Kinerja adalah hasil dari suatu proses kerja yang  

dilakukan oleh individu atau kelompok untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan 

sebelumnya oleh perusahaan (Iqbal et al., 2023).  
Kinerja karyawan adalah produktifitas karyawan dan output yang menggambarkan 

perkembangan karyawan (Mu & Silvana Muchsinati, 2017). Dalam kinerja akan ditemukan 

bakat ataupun kompetensi didalam diri karyawan, hal ini se iring dikaitkan deingan keiahlian, 

ke iteirampilan dan juga profeisionalismei (Labola, 2019). Begitu produktivitas kerja manusia 

meningkat, secara otomatis produktivitas organisasi juga meningkat. Kinerja merupakan proses 

yang  dicapai seseorang ketika melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya berdasarkan 

keterampilan, pengalaman, integritas, dan  waktu (Tambunan et al., 2022). Menurut Ingsih 

(2021) kinerja karyawan yang optimal salah satunya juga didukung oleh lingkungan kerja yang 

kondusif. Lingkungan kerja yang menyenangkan bagi karyawan melalui pengikatan hubungan 

yang harmonis dengan atasan, rekan kerja, maupun bawahan, serta didukung dengan sarana dan 

prasarana yang memadai yang ada di tempat bekerja akan membawa dampak yang positif bagi 

karyawan. Lingkungan yang mendukung akan dapat mendorong karyawan untuk bekerja lebih 

baik dan bersungguh-sungguh sehingga output kerja yang maksimal dapat dicapai.   
Ke iteirse idiaan keimuidahan fasilitas meiruipakan salah satui uinsuir yang dapat me ine intuikan 

tingkat kineirja yang tinggi bagi karyawan dalam me injalankan peike irjaannya. Fasilitas teiruitama 

yang be irkaitan deingan sarana dan alat-alat pe induikuing dalam kantor yang diguinakan karyawan 

uintuik beike irja haruis te irse idia cuikuip bila mana peiruisahaan meinginginkan peiningkatan kineirja 

ataui produiktivitas karyawan (Nuirlia.S, 2016). Kompensasi yang layak merupakan salah satu 

faktor untuk meningkatkan kinerja karyawan. Mengingat kompensasi juga merupakan salah 

satu komponen yang sangat penting bagi setiap tenaga kerja karena kompensasi dipergunakan 

oleh tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya dan keluarganya. Hal ini sangat 

mungkin terjadi pada perusahaan karena adanya berbagai hal yang mempengaruhi kinerja 

tersebut. Kompensasi dapat meningkatkan prestasi kerja dan memotivasi karyawan. Pe imbeirian 

kompeinsasi ke ipada karyawan meiruipakan be intuik balas jasa yang dibe irikan peiruisahaan atas 

kineirja yang teilah karyawan beirikan. Jika kompeinsasi dalam peiruisahaan dianggap layak ole ih 

karyawan, hal teirse ibuit dapat beirpe ingaruih teirhadap kineirja dan loyalitas karyawan (Nugraha & 

Tjahjawati, 2018). 
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Putra (2022) menyatakan bahwa perubahan positif dalam lingkungan eksternal, terutama 

terkait kebijakan pemerintah terhadap sektor perbankan, kondisi investasi, peningkatan 

pendapatan masyarakat, serta kemajuan dalam industri dan bisnis, telah mendorong 

pertumbuhan sektor perbankan di Indonesia. Fenomena ini terlihat dari banyaknya bank yang 

beroperasi di Indonesia, termasuk bank milik negara, bank swasta nasional, dan cabang-cabang 

bank asing yang membuka layanan di Indonesia. Bahkan, sektor jasa keuangan di luar 

perbankan juga mengalami pertumbuhan dan perkembangan yang signifikan. Selain itu 

tentunya perusahaan memerlukan pemimpin yang tegas dan dapat membawa perusahaan 

menjadi lebih baik. Sikap pe imimpin akan meineintuikan peirke imbangan dalam organisasi se irta 

pe ingeimbangan yang dicapai dan pada akhirnya akan me impeingaruihi produ iktifitas keirja 

pe igawai. Keiahlian meinge imbangkan tim oleih se iorang peimimpin meiruipakan kuinci suikse is 

ke ibeirhasilan keigiatan didalam organisasi mauipuin pe iruisahaan (Hadari Nawawi, 2016).  
Syaharuidin (2022) meinyatakan bahwa para pe imimpin yang baik me impeirhatikan 

ke ibuituihan, idei, dan saran bawahan. Ke iraguian karyawan yang teirkait deingan ini dapat 

dise ibabkan oleih karyawan diri seindiri yang tidak dapat me inanggapi ataui meimahami tuijuian 

ke ipeimimpinan beirkomuinikasi dan pasif dalam te impat keirja. Setyawan et al., (2021) 

mendefinisikan kepemimpinan dalam hal keselamatan (safety leadership) sebagai interaksi 

antara pemimpin dan karyawan, di mana pemimpin dapat mengerahkan kemampuannya untuk 

mempengaruhi pengikut untuk mencapai tujuan organisasi. Semakin berkembangnya dunia 

bisnis dan persaingan yang semakin ketat, maka kinerja karyawan menjadi faktor yang sangat 

penting untuk keberhasilan sebuah perusahaan atau organisasi. Kinerja karyawan tidak hanya 

dipengaruhi oleh keinginan untuk menghasilkan kerja yang baik, namun juga dipengaruhi oleh 

faktor-faktor lain seperti kepemimpinan, kompetensi, kompensasi, gaji, kemudahan 

penggunaan fasilitas serta Lingkungan kerja yang turut berperan dalam mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

Perbedaan antara penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah adanya variabel 

mediasi, yang mengubah hubungan antara variabel independen dan variabel dependen kinerja 

menjadi hubungan tidak langsung. Variabel yang digunakan untuk mendefinisikan mediasi 

adalah Lingkungan Pekerjaan yang juga digunakan untuk meningkatkan kualitas penelitian. 

Dengan menggunakan variabel mediasi, penelitian atau evaluasi kinerja karyawan dapat lebih 

mendalam dalam mengidentifikasi hubungan sebab-akibat antara faktor lingkungan kerja dan 

kinerja. Hal ini dapat membantu organisasi untuk membuat keputusan yang baik dan fokus pada 

aspek-aspek yang benar-benar berpengaruh (Sazly & Pe irmana, 2020). Berdasarkan pada latar 

belakang tersebut, maka peneliti melakukan penelitian dengan judul “Analisis Faktor Penentu 

Kinerja Karyawan Pada Perusahaan Perbankan Di Kota Batam” dengan menggunakan variabel 

kinerja karyawan, kepemimpinan, kompetensi, kompensasi, gaji, kemudahan penggunaan 

fasilitas serta Lingkungan kerja. 

 
METODE  

Metode peine ilitian yang diguinakan adalah pe ineilitian kuiantitatif. Meitode peine ilitian 

kuiantitatif meiruipakan meitode i ilmiah uintuik meindapatkan data yang valid de ingan tuijuian dapat 

meine imuikan, meimbu iktikan dan meinge imbangkan su iatui pe inge itahuian se ihingga pada gilirannya 
dapat diguinakan uintuik me imahami, meime icahkan dan meingantisipasi masalah dalam bidang 

teirte intui (Idris e it al., 2020). Penelitian kuantitatif adalah pendekatan penelitian ilmiah yang 

menggunakan metode pengumpulan dan analisis data kuantitatif (angka dan statistik) untuk 

menyusun fakta, mengidentifikasi pola, dan menguji hipotesis. Tujuannya adalah untuk 

mengukur dan menjelaskan hubungan antara variabel-variabel, serta membuat generalisasi 

tentang populasi dari sampel yang diambil. Penelitian kuantitatif umumnya melibatkan desain 

penelitian yang ketat, penggunaan instrumen pengukuran, dan analisis statistik untuk 
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mendapatkan kesimpulan yang dapat diukur secara objektif. Metode ini sering digunakan dalam 

ilmu sosial, psikologi, ekonomi, dan bidang-bidang lain yang memerlukan pendekatan data 

berbasis angka. 

Pe ine iliti meinjadikan karyawan bank swasta di kota Batam se ibagai sampeil dalam 

pe ineilitian ini uintuik meinge itahuii faktor apa saja yang dapat me impe ingaruihi kineirja karyawan di 

dalam suiatui pe iruisahaan. Pe ineiliti meimilih 3 bank yang me inceitak laba teirbeisar se ipanjang 2021 

yang teirdapat di Indoneisia, bank teirse ibuit diantaranya PT. Bank Ceintral Asia, PT. Bank Rakyat 

Indone isia, PT. Bank Mandiri (Kuisnandar & Buidy, 2022).  Dalam peineilitian ini, peine iliti 

meingguinakan meitode i puirposive i sampling yaitui te iknik pe inguimpuilan data dimana pe ineiliti 

meine itapkan ciri-ciri khuisuis te irhadap sampeil. Dalam peine ilitian ini, peine iliti menggunakan 

teknik survey dengan membagikan pertanyaan kuisioner berupa google form serta meine itapkan 

beberapa kriteiria yaitui sampeil peineilitian haru is karyawan yang teilah beikeirja seilama 1 tahuin dan 

meimiliki uisia minimal 20 tahuin. Me inuiruit Hair et al., (2021) meitode i peingambilan juimlah 

sampeil dalam peineilitian deingan me ingguinakan PLS-SEiM adalah meitode i 10-timeis ruile i, yang 

dimana bahwa uikuiran sampeil haruis le ibih be isar dari 10 kali variabeil obse irve id.  

Dalam peine ilitian ini terdapat 5 variabeil yang diu ikuir de ingan ju imlah peirtanyaan se ibanyak 

3 pe irtanyaan, seihingga juimlah sampeil peine ilitian ini adalah 15 dikali de ingan 10, yang beirarti 

minimal juimlah sampeil dalam peineilitian ini adalah se ibanyak 150 reisponde in. Setelah kuisioner 

disebar kepada para karyawan bank tersebut, penulis mendapatkan total jumlah responden 

sebanyak 304 responden. Me itodei analisis yang digu inakan adalah meitodei Stru ictuiral E iquiation 

Mode iling (SEiM) ataui pe irsamaan struiktuiral. Structural Equation Modeling (SEM) adalah 

metode statistik yang digunakan untuk menguji dan mengukur hubungan antara variabel laten 

(yang tidak dapat diukur secara langsung) dengan menggunakan data observasi. SEM 

menggabungkan konsep dari analisis faktor dan analisis jalur, memungkinkan peneliti untuk 

memodelkan sejumlah besar variabel secara bersamaan. Meitodei ini diguinakan uintuik meinguiji 

pe ingaruih salah satui variabeil indeipe indein (Ke ipe imimpinan, Kompeiteinsi, Kompe insasi, Gaji dan 

Ke imuidahan Peingguinaan Fasilitas), teirhadap variabeil deipe inde in Kineirja Karyawan, dan 

variabeil meidiasi Lingkuingan Peike irjaan. Me itodei SE iM se indiri meiruipakan teiknik analisis 

muiltivariat yang meinggabuingkan antar analisis faktor dan analisis jalu ir. Data yang te irkuimpuil 

diolah deingan peirangkat luinak, yaitui Smart PLS (Partial Leiast Squiare i).  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

a. Statistik Deskriptif  

Se ibanyak 304 reisponde in diterima uintu ik meilakuikan peine ilitian ini. Popuilasi yang 

diguinakan uintuik me ilakuikan peine ilitian ini yaitui karyawan yang be ikeirja di se iktor pe irbankan di 

Kota Batam, Keipuilauian Riaui yang dijadikan data prime ir. Data yang teilah dipeiroleih diolah 

meingguinakan aplikasi PLS SEiM. Variabeil yang diteiliti dalam peineilitian ini yaitu i 

Ke ipe imimpinan, Kompeinsasi, Kompe iteinsi, Gaji dan Ke imuidahan Pe ingguinaan Fasilitas se ibagai 

variabeil indeipeinde in, Kine irja Karyawan seibagai variabeil deipe indein, dan Lingku ingan Pe ike irjaan 

se ibagai variabeil meidiasi. Beirikuit adalah data distribuisi kuisione ir: 
 

Tabel 1. Distribuisi Kuieisioneir 
Keterangan Jumlah Kuesioner Persentase (%) 

Kuieisioneir diseibarkan 304 100% 

Kuieisioneir yang dikeimbalikan 304 100% 

Kuieisioneir yang tidak diisi 0 0% 

Total 304 100% 

Sumber: Data diolah (2023)  

Dari tabeil 1 dinyatakan bahwa te irdapat 304 kuie isioneir yang teilah diseibarkan dan 

dikeimbalikan seisuiai deingan juimlah yang teilah diseibarkan dan tidak ada kuie isione ir yang tidak 
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diisi. 

Tabel 2. Data Reispondein Beirdasarkan Uisia 
Keterangan Jumlah Persentase 

<25 Tahuin 134 44,1% 

25-30 Tahuin 139 45,7% 

>30 Tahuin  31 10,2% 

Total 304 100% 

Sumber: Data diolah (2023) 

 

Dari tabeil 2 teirdapat juimlah 134 reisponde in yang beiruisia <25 tahuin de ingan peirse intasei 

44,1%, 139 reisponde in yang beiruisia 25-30 tahuin de ingan peirse intasei 45,7%, dan 31 reisponde in 

yang beiruisia >30 tahuin de ingan peirse intasei 10,2%. 
 

Tabel 3. Data Reispondein Beirdasarkan Masa Keirja 
Keterangan Jumlah Persentase 

<1 Tahuin 88 28,9% 

1-2 Tahuin 119 39,2% 

>2 Tahuin  97 31,9% 

Total 304 100% 

   Sumber: Data diolah (2023) 

 

Dari tabeil 3 teirdapat juimlah 88 reisponde in yang beike irja <1 tahuin de ingan peirse intasei 

28,9%, 119 reisponde in yang beike irja 1-2 tahuin deingan pe irse intasei 39,2%, dan 97 reisponde in yang 

be ikeirja >2 tahuin deingan pe irse intasei 31,9%. 

b. Uji Average Variance Extracted (AVE) 

Pada tabeil 4 dibawah ini me inuinjuikkan bahwa nilai hasil u iji validitas (AVE i) uintu ik 

variabeil Gaji adalah seibe isar 0,920, variabe il Keimuidahan Peingguinaan Fasilitas adalah se ibeisar 

0,926, variabeil Keipe imimpinan adalah seibe isar 0,929, variabeil Kine irja Karyawan adalah seibe isar 

0,888, variabeil Kompeinsasi adalah seibeisar 0,935, variabeil Kompe iteinsi adalah seibe isar 0,926, 

dan variabeil Lingkuingan Pe ikeirjaan adalah se ibe isar 0,905. Maka dari itui, dapat disimpuilkan 

bahwa se imuia peirtanyaan variabeil dinyatakan valid dan me imiliki nilai diatas 0,5 be irarti seimuia 

pe irtanyaan teilah meimeinuihi pe irsyaratan validitas konve irge in. 
 

Tabel 4. Hasil Uiji Validitas (AVEi) 
Variabel AVE Kesimpulan 

Gaji 0.920 Valid 

Kemudahan Penggunaan Fasilitas 0.926 Valid 

Kepemimpinan 0.929 Valid 

Kinerja Karyawan 0.888 Valid 

Kompensasi 0.935 Valid 

Kompetensi 0.926 Valid 

Lingkungan Pekerjaan 0.905 Valid 

   Sumber: Data diolah (2023) 

 

c. Uji Reliabilitias (Cronbach Alpha dan Composite Reliability) 

Hasil u iji reiliabilitas Tabel 5 me inuinjuikkan bahwa nilai Cronbach Alpha dari Gaji seibe isar 

0.957, Ke imuidahan Peingguinaan Fasilitias se ibe isar 0.960, Ke ipeimimpinan seibeisar 0.960, Kine irja 

Karyawan seibe isar 0.948, Kompeinsasi se ibe isar 0.962, Kompeite insi seibe isar 0.965, Lingku ingan 

Pe ike irjaan  seibe isar 0.947. Hal ini meinuinjuikkan bahwa nilai yang di atas 0.7 dinyatakan reiliabeil 

dan tidak ada peirtanyaan yang tidak reiliabe il.   
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Hasil u iji re iliabilitas Tabel 5 me inuinjuikkan bahwa nilai Compositei Re iliability dari Gaji 

se ibe isar 0.972, Ke imuidahan Pe ingguinaan Fasilitias se ibe isar 0.974, Ke ipe imimpinan se ibeisar 0.974, 

Kine irja Karyawan seibe isar 0.966, Kompe insasi seibe isar 0.975, Kompeite insi seibe isar 0.978, 

Lapangan Peike irjaan  seibe isar 0.960. Hal ini meinuinjuikkan bahwa nilai yang di atas 0.7 

dinyakatan reiliabeil dan tidak ada peirtanyaan yang tidak reiliabeil. 

 

Tabel 5. Hasil Uiji Cronbach Alpha dan Compositei Reiliability 

Variabel Cronbach 

Alpha 

Composite 

Reliability 

Kesimpulan 

Gaji 0,957 0.972 Reiliabeil 

Keimuidahan Peingguinaan Fasilitas 0,960 0.974 Reiliabeil 

Keipeimimpinan 0,960 0.974 Reiliabeil 

Kineirja Karyawan 0,948 0,966 Reiliabeil 

Kompeinsasi 0.962 0.975 Reiliabeil 

Kompeiteinsi 0,965 0.978 Reiliabeil 

Lingkuingan Peikeirjaan 0,937 0.960 Reiliabeil 

       Sumber: Data diolah (2023) 

 

d. Hasil Uji Pengaruh Langsung (Path Coefficients) 

Tabel 6. Hasil Uji Pengaruh Langsung (Direct Effects) Independen ke Dependen 

Variabel 
Sample 

Mean (M) 

T 

Statistic 

P 

Value 

Gaji -> Kinerja Karyawan 0.15 0.04 0.003 

Kemudahan Penggunaan Fasilitas -> Kinerja 

Karyawan 
0.148 0.038 0.002 

Kepemimpinan -> Kinerja Karyawan 0.144 0.039 0.001 

Kompensasi -> Kinerja Karyawan 0.152 0.04 0.006 

Kompetensi -> Kinerja Karyawan 0.171 0.041 0.001 

       Sumber: Data diolah (2023) 

 

Be irdasarkan hasil pada Tabe il 6 dipeirole ih hasil: 

a) Gaji beirpe ingaruih positif dan signifikan te irhadap Kineirja Karyawan, deingan nilai 

koe ifisiein jaluir (kolom Original Samplei) = 0.154, dan signifikan, deingan nilai P-Valuie is = 

0.003 < 0.05 (Hipotesis Diterima). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilaukan oleh 

Suibianto (2016) dikareinakan dengan jumlah gaji yang tepat dan sesuai dengan standar 

perusahaan tentu akan memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Gaji yang 

cukup juiga dapat meimbantui karyawan dalam beirbagai hal keibuituihan meire ika  dan de ingan 

gaji yang baik teintui kineirja juiga tuiruit meiningkat.  

b) Ke imuidahan Peingguinaan Fasilitas beirpeingaruih positif dan signifikan te irhadap Kine irja 

Karyawan, de ingan nilai koeifisie in jaluir (kolom Original Sample i) = 0.152, dan signifikan, 

de ingan nilai P-Valuie is = 0.002 < 0.05 (Hipotesis Diterima). Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Saputri (2018) dikarenakan fasilitas yang dirancang 

dengan baik dapat meningkatkan efisiensi operasional. Misalnya, ruang kerja yang 

terorganisir dengan baik dan dilengkapi dengan peralatan yang memadai dapat membantu 

karyawan menyelesaikan tugas-tugasnya dengan lebih cepat dan efisien. Selain itu 

fasilitas yang memadai serta canggih dapat menjadi faktor motivasi bagi karyawan. 

Karyawan yang diberikan fasilitas untuk mendukung pekerjaan mereka akan jauh lebih 

termotivasi dan produktif. 

c) Ke ipe imimpinan beirpe ingaruih positif dan signifikan te irhadap Kineirja Karyawan, deingan 

nilai koeifisiein jaluir (kolom Original Samplei) = 0.145, dan signifikan, deingan nilai P-
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Valuieis = 0.001 < 0.05 (Hipotesis Diterima). Hal ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Artino & Nurohman (2022) dikarenakan gaya kepemimpinan, 

keterampilan komunikasi, kemampuan menginspirasi, dan kemampuan mengelola tim 

dapat memengaruhi motivasi dan produktivitas karyawan. Kepemimpinan yang efektif 

memahami pentingnya pembangunan tim. Membangun hubungan positif antara anggota 

tim tentu akan dapat meningkatkan kinerja keseluruhan tim pada suatu perusahaan. 

d) Kompe insasi beirpe ingaruih positif dan signifikan teirhadap Kineirja Karyawan, deingan nilai 

koe ifisiein jaluir (kolom Original Samplei) = 0.154, dan signifikan, deingan nilai P-Valuie is = 

0.006 < 0.05 (Hipotesis Diterima). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Ekuitas et al., (2019) dikarenakan kompenasi yang adil dan kompetitif dapat menjadi 

sumber motivasi bagi karyawan. Karyawan yang merasa dihargai melalui kompensasi 

yang sesuai dengan kontribusi dan kinerja mereka cenderung lebih termotivasi untuk 

bekerja lebih keras. Selain itu Karyawan yang menerima kompensasi yang memadai 

cenderung lebih berkomitmen pada perusahaan dan lebih patuh terhadap kebijakan dan 

prosedur. Mereka merasa bahwa perusahaan memberikan nilai yang setara dengan 

kontribusi mereka. 

e) Kompe iteinsi beirpe ingaruih positif dan signifikan teirhadap Kineirja Karyawan, deingan nilai 

koe ifisiein jaluir (kolom Original Samplei) = 0.175, dan signifikan, deingan nilai P-Valuie is = 

0.001 < 0.05 (Hipotesis Diterima). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Alfarizi (2021) dikarenakan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan, memainkan peran 

penting dalam membentuk kinerja individu dan kelompok di tempat kerja. Kompetensi 

yang relevan dengan pekerjaan membantu karyawan mencapai tujuan-tujuan mereka. 

Keterampilan dan pengetahuan yang tepat memungkinkan karyawan untuk menangani 

tantangan pekerjaan dan mencapai hasil yang diinginkan. 

e. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung (Specific Indirect Effect) 

Tabel 7. Uiji Peingaruih Tidak Langsuing (Speicific Indireict Eiffeicts) 

 Indeipeindein Ke  Deipeindein Meilaluii Meidiasi 

Variabel 

Original 

Sample 

(O 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T 

Statistic 

 

P 

Value 

 

Gaji -> Lingkungan Pekerjaan -> 

Kinerja Karyawan 
0.072 0.075 0.032 2.253 0.025 

Kemudahan Penggunaan Fasilitas 

-> Lingkungan Pekerjaan -> 

Kinerja Karyawan 

0.070 0.075 0.032 2.223 0.027 

Kepemimpinan -> Lingkungan 

Pekerjaan -> Kinerja Karyawan 
0.072 0.075 0.032 2.275 0.023 

Kompensasi -> Lingkungan 

Pekerjaan -> Kinerja Karyawan 
0.077 0.082 0.034 2.294 0.022 

Kompetensi -> Lingkungan 

Pekerjaan -> Kinerja Karyawan 
0.069 0.072 0.030 2.272 0.024 

     Sumber: Data diolah (2023) 

 

Be irdasarkan hasil peinguijian meidiasi ataui pe ingaruih tidak lansuing pada Tabeil 7: 

a) Lingkuingan Pe ikeirjaan signifikan meime idiasi huibuingan antara Gaji dan Kine irja 

Karyawan, de ingan nilai P-Valu ieis = 0.025 < 0.05 (Hipotesis Mediasi Diterima). Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Tristania (2017) dikarenakan lingkungan 

kerja yang menyediakan peluang pengembangan dan kemajuan karir dapat membuat 

karyawan melihat gaji bukan hanya sebagai kompensasi saat ini, tetapi juga sebagai 
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investasi dalam pertumbuhan karir mereka. Hal ini tentu dapat meningkatkan motivasi 

dan kinerja para karyawan dalam jangka panjang. 

b) Lingkuingan Pe ike irjaan signifikan meimeidiasi hu ibuingan antara Keimuidahan Peingguinaan 

Fasilitas dan Kine irja Karyawan, deingan nilai P-Valuieis = 0.027 < 0.05 (Hipotesis 

Mediasi Diterima). Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen & 

Kandhita (2021) dikarenakan Lingkungan kerja yang dirancang dengan baik dapat 

meningkatkan efisiensi operasional. Fasilitas yang mudah diakses dan digunakan, seperti 

ruang rapat atau peralatan kantor yang canggih, dapat meningkatkan efisiensi dalam 

pelaksanaan tugas sehari-hari dan hal ini tentunya akan meningkatkan kinerja karyawan. 

c) Lingkuingan Pe ike irjaan signifikan meime idiasi huibuingan antara Keipe imimpinan dan 

Kine irja Karyawan, deingan nilai P-Valuie is = 0.023 < 0.05 (Hipotesis Mediasi Diterima). 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Angelia & Astiti (2020) 

dikarenakan Komunikasi yang efektif dalam lingkungan kerja dapat membantu 

menyampaikan visi dan arahan dari pemimpin ke seluruh tim. Keterbukaan dan 

transparansi dalam komunikasi dapat membangun kepercayaan dan memastikan bahwa 

arahan dari pemimpin dipahami dengan baik. Lingkungan kerja yang mendukung 

keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi dapat meningkatkan kepuasan dan 

kinerja karyawan. Karyawan yang merasa bahwa organisasi menghargai kebutuhan 

pribadi mereka cenderung lebih berdedikasi dan fokus terhadap pekerjaan mereka. 

d) Lingkuingan Pe ike irjaan signifikan meimeidiasi hu ibuingan antara Kompeinsasi dan Kine irja 

Karyawan, de ingan nilai P-Valu ieis = 0.022 < 0.05 (Hipotesis Mediasi Diterima). Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lubis et al., (2021) dikarenakan 

lingkungan yang menciptakan persepsi keadilan dalam sistem kompensasi dapat 

memperkuat hubungan antara kompensasi dan kinerja. Karyawan yang merasa bahwa 

sistem kompensasi adil dan transparan cenderung lebih termotivasi untuk memberikan 

kinerja yang baik. Lingkungan yang menciptakan keseimbangan antara ekspektasi kinerja 

dan kompensasi dapat memperkuat hubungan antara keduanya. Karyawan cenderung 

lebih termotivasi jika mereka melihat hubungan yang adil dan seimbang antara upaya 

yang mereka berikan dan imbalan yang mereka terima. 

e) Lingkuingan Pe ike irjaan signifikan meimeidiasi hu ibuingan antara Kompeite insi dan Kine irja 

Karyawan, de ingan nilai P-Valu ieis = 0.024 < 0.05 (Hipotesis Mediasi Diterima). Hal ini 

sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Lestari et al., (2019) dikarenakan 

lingkungan kerja yang menghargai dan mengakui kompetensi karyawan dapat 

memperkuat hubungan antara kompetensi dan kinerja. Pengakuan tersebut dapat berupa 

penghargaan, promosi, atau tindakan lain yang menyoroti keunggulan dalam 

keterampilan dan pengetahuan karyawan. Selain itu lingkungan yang memiliki sistem 

penghargaan yang adil dan transparan dapat memperkuat hubungan antara kompetensi 

dan kinerja. Karyawan yang melihat bahwa kompetensi mereka diakui dan dihargai secara 

konsisten mungkin lebih termotivasi untuk memberikan kinerja yang terbaik. 

f. Hasil Uji R Square 

Nilai R Squiare i diguinakan uintuik meinilai seibeirapa beisar peingaruih variabeil latein 

indeipe inde in teirteintu i teirhadap variabeil late in deipe indein. Me inuiruit Pe irdian (2017), hasil dari R 

Squiare i se ibe isar 0,67 dikateigorikan baik, 0,33 dikate igorikan modeirat, dan 0,19 dikateigorikan 

leimah. 

Tabel 8. Hasil Uiji R Squiare 
Variabel R Square Kesimpulan 

Kinerja Karyawan  

Lingkungan Pekerjaan 

0.733 

0.668 

(73.3%) Baik 

(66.8%) Moderat 

 Sumber: Data diolah (2023) 
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Dari penelitian yang telah dilakukan, tampak bahwa kuesioner yang disebarkan kepada 

karyawan Bank BCA, Mandiri dan BRI telah terverifikasi validitasnya, menunjukkan 

kesesuaian data responden dengan tujuan penelitian. Konsistensi kuesioner juga telah teruji 

melalui uji realibilitas menggunakan metode Cronbach alpha, dan hasilnya menunjukkan 

tingkat realibilitas yang sangat tinggi. Hasil analisis diatas memberikan wawasan yang lebih 

dalam tentang bagaimana faktor-faktor tertentu dapat mempengaruhi kinerja karyawan dan 

bagaimana hubungan antarvariabel dapat membentuk dinamika kompleks di lingkungan 

perusahaan perbankan. Hasil dari penelitian data diatas dapat digunakan oleh manajemen untuk 

meningkatkan strategi pengelolaan sumber daya manusia dan menciptakan lingkungan kerja 

yang lebih mendukung produktivitas karyawan. Semua variabel (Kepemimpinan, kompetensi, 

kompensasi, gaji, kemudahan penggunaan fasilitas) yang diteliti valid menunjukkan adanya 

pengaruh terhadap kinerja karyawan serta lingkungan pekerjaan berpengaruh besar dalam 

memediasi semua variabel tersebut.  

Pengaruh variabel yang diteliti terhadap kinerja karyawan dapat diandalkan dan dapat 

diukur secara akurat. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan dukungan 

kuat terhadap hipotesis bahwa faktor-faktor ini memainkan peran penting dalam membentuk 

tingkat kinerja karyawan di perusahaan perbankan. Penelitian yang dilakukan diharapkan 

memberikan landasan yang kuat bagi perusahaan perbankan atau pihak terkait untuk merancang 

strategi manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif, dengan mempertimbangkan 

variabel-variabel yang telah terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain 

itu, hasil penelitian ini dapat menjadi dasar bagi perusahaan untuk mengimplementasikan 

perubahan atau peningkatan dalam aspek-aspek tertentu guna meningkatkan kinerja karyawan 

mereka secara keseluruhan. 

 

KESIMPULAN 

1) Hasil peineilitian pada hipote isis peirtama (H1) meinyatakan bahwa variabeil Keipe imimpinan 

be irpeingaruih signifikan teirhadap Kineirja Karyawan pada pe iruisahaan BCA, BRI dan 

Mandiri.  

2) Hasil peine ilitian pada hipote isis ke iduia (H2) me inyatakan bahwa variabe il Kompe iteinsi 

be irpeingaruih signifikan teirhadap Kineirja Karyawan pada pe iruisahaan BCA, BRI dan 

Mandiri.  

3) Hasil peine ilitian pada hipote isis ke itiga (H3) meinyatakan bahwa variabeil Kompe insasi 

be irpeingaruih signifikan teirhadap Kineirja Karyawan pada pe iruisahaan BCA, BRI dan 

Mandiri.  

4) Hasil peine ilitian pada hipote isis ke ie impat (H4) me inyatakan bahwa Gaji be irpe ingaruih 

signifikan teirhadap Kineirja Karyawan pada peiruisahaan BCA, BRI dan Mandiri.  

5) Hasil peine ilitian pada hipoteisis ke ilima (H5) meinyatakan bahwa Keimuidahan Peingguinaan 

Fasilitas beirpe ingaruih signifikan teirhadap Kine irja Karyawan pada peiruisahaan BCA, BRI 

dan Mandiri.  

6) Hasil peine ilitian pada hipote isis ke ie inam (H6) me inyatakan bahwa variabeil Lingku ingan 

Pe ike irjaan beirpe ingaruih signifikan teirhadap Kineirja Karyawan pada peiruisahaan BCA, BRI 

dan Mandiri.  

7) Hasil peine ilitian pada hipoteisis ke ituijuih (H7) me inyatakan bahwa variabeil Ke ipe imimpinan 

teirhadap Kineirja Karyawan deingan Lingku ingan Pe ikeirjaan seibagai variabeil meidiasi 

be irpeingaruih signifikan pada peiruisahaan BCA, BRI dan Mandiri.  

8) Hasil peine ilitian pada hipote isis ke ideilapan (H8) meinyatakan bahwa variabeil Kompe iteinsi 

teirhadap Kineirja Karyawan deingan Lingku ingan Pe ikeirjaan seibagai variabeil meidiasi 

be irpeingaruih signifikan pada peiruisahaan BCA, BRI dan Mandiri.  

https://journal.uniku.ac.id/index.php/Equilibrium


Wisnu Yuwono, Lia Willyanto & Evi Silvana Muchsinati 

ANALISIS FAKTOR PENENTU KINERJA KARYAWAN PADA PERUSAHAAN PERBANKAN  

DI KOTA BATAM 

101 

9) Hasil pe ineilitian pada hipoteisis ke ise imbilan (H9) me inyatakan bahwa Kompeinsasi te irhadap 

Kine irja Karyawan deingan Lingkuingan Pe ikeirjaan seibagai variabeil meidiasi beirpe ingaruih 

signifikan pada peiruisahaan BCA, BRI dan Mandiri.  

10) Hasil peine ilitian pada hipoteisis keise ipuiluih (H10) meinyatakan bahwa Gaji  teirhadap Kine irja 

Karyawan deingan Lingkuingan Peikeirjaan se ibagai variabeil meidiasi beirpe ingaruih signifikan 

pada peiruisahaan BCA, BRI dan Mandiri. 

11) Hasil peineilitian pada hipote isis ke ise ibe ilas (H11) meinyatakan bahwa Keimuidahan 

Pe ingguinaan Fasilitas teirhadap Kineirja Karyawan deingan Lingkuingan Pe ikeirjaan se ibagai 

variabeil meidiasi beirpe ingaruih signifikan pada peiruisahaan BCA, BRI dan Mandiri.  

 

Se iteilah peine ilitian yang dilakuikan peine iliti teintang Keipe imimpinan, Kompeite insi, 

Kompe insasi, Gaji dan Keimuidahan Peingguinaan Fasilitas dapat me iningkatkan Kine irja 

Karyawan deingan Lingkuingan Peike irjaan se ibagai variabeil meidiasi pada seiktor peirbankan di 

Kota Batam, maka pe ineiliti meimbeirikan re ikomeindasi yang teirdapat dibawah ini: 1) Pe ineilitian 

se ilanjuitnya diharapkan dapat meinambahkan beirbagai variabeil lain yang dijeilaskan pada juirnal 

re ifeire insi peine ilitian seibe iluimnya u intuik meimaksimalkan hasil pe ineilitian seilanjuitnya. 2) 

Pe ine ilitian seilanjuitnya diharapkan dapat me inambahkan leibih banyak reisponde in agar dapat 

meinghasilkan data yang leibih aku irat uintuik di u iji. 3) Peine ilitian seilanjuitnya diharapkan dapat 

meindapatkan informasi leibih deitail teirkait informasi peiruisahaan agar dapat me inghasilkan data 

yang leibih matang uintuik meimaksimalkan hasil pe ine ilitian se ilanjuitnya. 4) Bagi Perusahaan 

supaya dapat memberikan kesempatan kepada karyawan untuk berkembang sesuai dengan 

kemampuan serta kompensasi dan  lingkungan kerja yang baik sehingga dapat meningkatkan 

rasa percaya diri, kinerja, dan loyalitas karyawan terhadap perusahaan. 
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