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Abstract: The purpose of this study was to examine the effect of leadership, career development
and compensation on employee performance at PT. Bank Commonwealth Jakarta. The sample
used was taken by purposive sampling with 115 respondents and data analysis using
SmartPLS. The result of this study indicate that all three leadership, career development, and
compensation had significant effects on employee performance.
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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan,
pengembangan karir dan kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank Commonwealth
Jakarta. Sampel yang digunakan diambil dengan purposive sampling dengan 115 responden
dan analisis data menggunakan SmartPLS. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa ketiga
kepemimpinan, pengembangan karir dan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Pengembangan Karir, Kompensasi, Kinerja Karyawan.

LATAR BELAKANG

PT. Bank Commonwealth (“Commonwealth Bank™”) adalah anak perusahaan dari
Commonwealth Bank of Australia (CBA) yang berbasis di Sydney, yang merupakan institusi
keuangan publik terbesar di Australia yang terdaftar pada Australia Securities Exchange
(ASX).

Commonwealth Bank fokus pada segmen Retail Banking dan Usaha Kecil Menengah
(UKM), menyediakan berbagai produk dan layanan perbankan - serta menjadi penyedia
layanan Wealth Management - dengan menawarkan solusi keuangan yang disesuaikan untuk
melayani kebutuhan pelanggan.Sumber energi manusia dalam sesuatu industri ialah penentu
yang sangat berarti untuk keefektifan berjalannya aktivitas di dalam industri. Keberhasilan dari
kinerja seorang dalam sesuatu bidang pekerjaan banyak ditetapkan oleh tingkatan
pengembangan karir, style kepemimpinan serta pemberian kompensasi terhadap bidang
pekerjaan yang dijalankannya.

Beberapa cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk menciptakan kinerja yang baik
dan meningkatkan kinerja karyawan adalah dengan memperhatikan pengembangan karir yang
diberikan untuk dapat mengeksplor kemampuan yang dimiliki karyawan. Kemudian gaya
kepemimpinan yang dilakukan dapat menciptakan suasana kerja yang nyaman dan
memberikan kompensasi kepada setiap karyawan sesuai dengan ketentuan yang berlaku.
Namun pada prakteknya, manager HRD Commonwealth Head Office kantor World Trace
Center 5 mengatakan karyawan yang memiliki kinerja memuaskan hanya berkisar 80%
karyawan bank sedangkan sisanya masih kurang memuaskan dan perlu ditingkatkan lagi agar
semua tujuan dalam perusahaan dapat tercapai. (Sumber: Wawancara dengan Pak Robby
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selaku manager HRD PT Bank Commonwealth. Kemudian dapat dilihat dari grafik penilaian
kinerja bank Commonwealth kantor pusat di Jakarta:

Tabel 1. Penilaian Kinerja Karyawan
Bank Commonwealth Kantor World Trace Center

Tahun 2018 Tahun 2019
Penilaian |Jumlah P X Jumlah P ;
Kinerja |Orang ersentase Otang ersentase

Baik 50 39.70% |42 31%
Culp |44 34.60% |40 29.90%
Kurang |33 2590% |51 40%
Total 127 100,00 127  |100,00

Berdasarkan uraian di atas, peneliti tertarik untuk mempelajari tiga faktor tersebut di atas, yaitu
pengembangan karir, gaya kepemimpinan dan gaji. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan
untuk menganalisis bagaimana faktor-faktor yang diuraikan dalam mempengaruhi peningkatan
kinerja karyawan.

KAJIAN TEORI

Kepemimpinan

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan memegang peranan yang penting karena
pimpinan itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan perusahaan dalam mencapai
tujuan. Meskipun seorang pemimpin tidak mudah dalam menjalankan tugasnya karena harus
memahami setiap perilaku bawahan yang berbeda-beda. Seorang pemimpin harus mengetahui
betul fungsi pemimpin dan sekaligus mengetahui unsur-unsur kepemimpinan sebagai aktivitas
mempengaruhi, kemampuan mengajak, mengarahkan, menciptakan dan mencetuskan ide.

Adapun beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli tentang kepemimpinan,
diantaranya menurut Robbins dan Judge (dalam Teguh Sriwidadi dan Oey Charlie, 2011)
menyebutkan bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok guna mencapai sebuah visi atau serangkaian tujuan yang direncanakan. Kemudian
menurut Rivai dan Mulyadi (dalam Teguh Sriwidadi dan Oey Charlie, 2011) kepemimpinan
adalah proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada hubungannya
dengan pekerjaan para anggota kelompok.

Menurut John Pfiffner dalam buku seputar pengetahuan (2015) berpendapat kepemimpinan
adalah kemampuan mengkoordinasikan dan memotivasi orang-orang dan kelompok untuk
mencapai tujuan yang di kehendaki. Sedangkan menurut F. I. Munson dalam "The
Management of Man" kepemimpinan sebagai kesanggupan atau kemampuan untuk mengatasi
orang-orang yang sedemikian rupa agar mencapai hasil yang sebesar-besarnya dengan
kemungkinan pergesekan yang sekecil-kecilnya dan sebesar mungkin terjalinnya kerja sama.

Pengembangan Karir

Pengembangan karier (career development) adalah suatu kondisi yang menunjukkan adanya
peningkatan status seseorang dalam suatu organisasi pada jalur karir yang telah ditetapkan
dalam organisasi.

Menurut Noeewll (1998), pengembangan karier merupakan tugas organisasi untuk
membentuk hubungan dengan orang yang mengelola kariernya, karena karier tersusun dari
pergantian antara individu dan organisasi. Individu merencanakan karier mereka guna
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meningkatkan status dan gaji mereka, memastikan keselamatan pekerjaan dan
mempertahankan kemampuan pasaran mereka dalam pasar tenaga kerja yang berubah.

Dalam jangka lebih panjang, perkembangan diri perlu dikaitkan dengan
rencana karier seseorang, tergantung ke arah mana seseorang ingin berkembang, menurut Skala
waktu yang ditentukan sendiri. Nawawi (2001), menyatakan beberapa pengertian
pengembangan Karier yaitu:

1. Pengembangan karier adalah suatu rangkaian (urutan) posisi atau jabatan yang ditempati
seseorang selama masa kehidupan tertentu.
Pengertian ini menempatkan posisi atau jabatan seseorang pekerja dilingkungan suatu
organisasi perusahaan, sebagai bagian rangkaian dan posisi atau jabatan yang
ditempatinya selama masa kehidupannya posisi atau jabatan itu ditempatinya selama
kehidupan sebagai pekerja, sejak awal memasuki suatu organisasi atau perusahaan,
sampai saat berhenti.

2. Pengembangan karier adalah perubahan nilai-nilai sikap dan motivasi yang terjadi pada
seseorang, karena dengan penambahan atau peningkatan usianya menjadi
semakin matang.

3. Pengertian karier adalah usaha yang dilakukan secara formal dan berkelanjutan dengan
difokuskan pada peningkatan dan penambahan kemampuan seorang pekerja.
Dari ketiga pengertian pengembangan Kkarier tersebut di atas, terlihat bahwa pengertian
pertama dan kedua mengakui Kkarier yang bersifat individual, merupakan bagian dari
ketentuan nasib seseorang sebagai manusia.

Kompensasi

Kompensasi sering kali disebut sebagai bentuk penghargaan yang diberikan kepada
karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi yang mereka berikan kepada perusahaan. Handoko
(2014) mengemukakan tentang kompensasi adalah sesuatu yang diterima para karyawan
sebagai balas jasa untuk kerja mereka, dengan tujuan untuk meningkatkan prestasi Kkerja,
motivasi, dan kepuasan kerja karyawan.

Menurut Hasibuan (2012) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang,
barang langsung atau tidak langsung yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan. Husein Umar (2010) menyatakan bahwa kompensasi adalah:
adalah segala sesuatu yang diterima oleh karyawan berupa gaji, upah, insentif, bonus, premi,
pengobatan, asuransi dan lain-lain yang sejenis yang di bayar langsung perusahaan. Kemudian
Darsono (2011) bahwa kompensasi merupakan segala sesuatu bentuk imbalan yang diterima
seseorang (pekerja) sebagai imbalan atas kerja mereka.

Berdasarkan pendapat diatas dapat simpulkan bahwa kompensasi merupakan suatu imbalan
yang diberikan pada karyawan sebagai bentuk balas jasa yang meliputi kompensasi finansial
dan non finansial serta berbagai tunjangan yang diberikan bagi para karyawan.

Menurut Mondy (2008), bentuk dari kompensasi yang diberikan perusahaan kepada
karyawan terdapat dimensi kompensasi yang dikelompokkan menjadi 2 (dua) bagian, yaitu:

1. Financial compensation (kompensasi finansial).

Kompensasi finansial artinya kompensasi yang diwujudkan dengan sejumlah uang
kartal kepada karyawan yang bersangkutan.

2. Non-financial compensation (kompensasi non finansial).

Kompensasi non-finansial adalah balas jasa yang diberikan perusahaan kepada
karyawan bukan berbentuk uang, tapi berwujud fasilitas.
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Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegaran (2012) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang telah diberikan kepada karyawan.

Lebih lanjut Mangkunegaran (2012) menyatakan bahwa pada umumnya kinerja dibedakan
menjadi dua, yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu adalah hasil kerja
karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah
ditentukan, sedangkan Kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja individu dengan kinerja
kelompok. Kemudian kinerja merupakan suatu konsep yang multi dimensional mencakup tiga
aspek vyaitu sikap (attitude), kemampuan (ability) dan prestasi (accomplishment) (Rivai
Veithzal & Basri dalam Harsuko, 2011).

Menurut Wirawan (2009) Kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau
indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu yang diukur
melalui hasil kerja, perilaku kerja, dan sifat pribadi yang berhubungan dengan pekerjaan.
Wirawan (2009) menjelaskan dimensi kinerja yaitu:

1. Hasil Kerja.

Hasil kerja adalah hal yang dihasilkan dari apa yang telah dikerjakan (keluaran hasil
atau keluaran jasa), dapat berupa barang dan jasa yang dihitung dan diukur kuantitas
dan kualitasnya. Kualitas kerja yang merupakan kemampuan karyawan menunjukkan
kualitas hasil kerja yang ditinjau dari segi ketelitian dan kerapihan. Kuantitas kerja yang
merupakan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas pada
setiap harinya.

2. Perilaku kerja.

Dalam kesehariannya di tempat kerja, seorang karyawan akan menghasilkan dua
bentuk perilaku kerja, yaitu perilaku pribadi ialah adalah perilaku yang tidak ada
hubungannya dengan pekerjaan, contohnya cara berjalan, cara berbicara, cara makan
siang, dll. Sedangkan perilaku kerja adalah perilaku karyawan yang berhubungan
dengan pekerjaannya.

3. Sifat pribadi.

Sifat pribadi adalah sifat yang dimiliki oleh setiap karyawan. Sifat pribadi karyawan
yang diperlukan dalam melaksanakan pekerjaannya. Sebagai seorang manusia biasa,
seorang karyawan memiliki banyak sekali sifat bawaan, artinya sifat yang memang
sudah dibawa sejak lahir atau watak. Sifat bawaan yang diperoleh sejak lahir ini akan
diperkuat oleh pengalaman-pengalaman yang diperoleh pada saat manusia beranjak
dewasa.

Kerangka Pemikiran
Kerangka penelitian dapat digambarkan sebagai berikut:

Kepemimpinan H1

(X1)

y

Pengembangan H2 Kinerja
Karir (X2) Karyawan (Y1)
A
Kompensasi H3
(X3)
O analar 1 L orana lea Donasrlereon
dirivar L. \Ulalluf\a I CITITNITAIT
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Hipotesis 1:

HO : Pengembangan Karir tidak berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja
karyawan.

Ha : Pengembangan Karir berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Hipotesis 2:

HO : Kepemimpinan tidak berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Ha : Kepemimpinan berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Hipotesis 3:

HO : Kompensasi tidak berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.
Ha : Kompensasi berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

METODOLOGI

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah kinerja karyawan sedangkan variabel bebas nya
adalah kepemimpinan, pengembangan karir, dan kompensasi. Metode pegambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling.

Populasi yang terdapat dalam penelitian ini adalah karyawan yang sudah mengikuti
pelatihan dan pegembangan karir Banking Staff Program. Karyawan yang sudah mengikuti
pelatihan dan pengembangan karir sebanyak 115 orang. Pada bagian Back Office, karyawan
baru dan karyawan yang sudah bekerja < 3 tahun di Bank Commonwealth. Pada bagian
karyawan sumber daya manusia, kriteria yang memenuhi persyaratan adalah karyawan yang
sudah mengikuti pelatihan dan pengembangan karir dan telah bekerja > 3 tahun. Berdasarkan
kriteria-kriteria yang sudah terpenuhi diatas, maka jumlah sampel dalam penelitian ini
sebanyak 115 sampel.

HASIL ANALISIS DATA

Deskripsi Subjek Penelitian

DATA UMUR PESERTA
KUISIONER

16 - 23
Tahun

Gambar 2. Data Umur Peserta Kuisioner

JENIS KELAMIN

Pria
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Uji Validitas

Gambar 3. Jenis Kelamin

LAMA BEKERJA

< 1tahun

', 10%

Gambar 4. Lama Bekerja

Tabel 2. Uji Validitas

X1

X2

X3

Y1

GK1

0.772

GK2

0.793

GK3

0.768

GK4

0.823

KK1

0.864

KK2

0.879

KK3

0.862

KP1

0.813

KP2

0.882

KP3

0.891

KP4

0.861

PK1

0.735

PK2

0.748

PK3

0.818

PK4

0.825

Uji Reliabilitas

Tabel 3. Uji Reliabilitas

Cronbach's Alpha tho_A gg?a%?lfti:,e @/\?Irz?ge Variance Extracted
X1 | 0.799 0.804 0.869 0.623
X2 | 0.789 0.803 0.863 0.612
X3 | 0.885 0.888 0.921 0.744
Y1l | 0.837 0.839 0.902 0.754
Uji Hipotesis
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Tabel 4. Uji Hipotesis

Hipotesis | Hubungan Variabel | T-Statistics | Kesimpulan

H1 GK = KK 3,809 Hipotesis Diterima

H2 PK = KK 3,949 Hipotesis Diterima

H3 KP = KK 4,141 Hipotesis Diterima
DISKUSI

Dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa karakteristik responden menurut jenis kelamin
karyawan PT. Bank Commonwealth di Jakarta yang terlibat dalam penelitian ini sebanyak 88
responden (72%) dengan jenis kelamin perempuan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT.
Bank Commonwealth di Jakarta didominasi dengan pekerja perempuan yang memiliki
kecenderungan untuk lebih teliti dan ulet dalam bekerja.

Dalam penelitian ini dapat dilihat bahwa karakteristik reponden menurut usia karyawan PT.
Bank Commonwelth di Jakarta yang terlihat dalam penelitian ini sebanyak 56 responden (65%)
berusia 24 — 32 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan PT. Bank Commonwealth di
Jakarta didominasi oleh pekerja usia produktif 24 — 32 tahun yang dianggap sudah memiliki
pengalaman kerja dan semangat kerja tinggi, juga menghasilkan kinerja yang baik.

Dalam penelitian ini dapat ilihat bahwa karakteristik responden menurut lama bekerja
karyawan PT. Bank Commonwealth di Jakarta yang terlibat dalam penelitian ini sebanyak 47
responden (41%) dengan jangka waktu 5 tahun atau lebih. Hal ini menunjukkan bahwa
karyawan PT. Bank Commonwealth di Jakarta didominasi oleh pekerja yang setia dan pastinya
memiliki kinerja yang baik.

Berdasarkan uji validitas bahwa masing-masing item pernyataan dari setiap variabel dalam
penelitian ini memiliki factor loadings > 0,6. Hal ini menunjukkan bahwa semua item
pernyataan dinyatakan layak atau valid untuk digunakan dalam penelitian ini.

Berdasarkan uji reliabilitas dengan menggunakan Cronbach Alpha, nilai dari Cronbach
Alpha pada setiap variabel adalah >0,6. Hal ini menunjukkan bahwa semua variabel yang
digunakan dalam penelitian ini larayk atau reliabel untuk digunakan dalam penelitian serupa.

PENUTUP

Berdasarkan hasil analisis data dan uji hipotesis dalam penelitian ini, dapat disimpulkan
bahwa (1) Kompensasi yang diterima karyawan Bank Commonwealth Jakarta berpengaruh
secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan, (2) Pelatihan yang diberikan Bank
Commonwealth Jakarta berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan, (3)
Gaya kepemimpinan di Bank Commonwealth Jakarta berpengaruh secara positif terhadap
peningkatan Kkinerja karyawan, (4) Pelatihan, gaya kepemimpinan dan kompensasi
berpengaruh secara positif terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian secara keseluruhan dan kesimpulan diperoleh, dapat
dikembangkan beberapa saran. Adapun saran-saran yang dikemukakan adalah (1) Diharapkan
perusahaan memerhatikan apa yang menjadi kebutuhan dan keinginan para karyawan dalam
hal menjunjung pencapaian hasil kinerja yang baik. Bagi pekerja, pekerja diharapkan untuk
berkomitmen menjalankan peraturan dan sanksi yang ada, (2) Bagi peneliti selanjutnya, dapat
melakukan penelitian lebih lanjut, apakah terdapat faktor lain yang mampu juga mempengaruhi
kinerja karyawan atau juga dengan menggunakan variabel lain sebagai mediasi.
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