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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kompensasi, 

Kepemimpinan Transformasional, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang. 

Metode penelitian ini menggunakan survey deskriptif dan verifikatif, 

pengumpulan data lapangan menggunakan teknik kuesioner dan dokumentasi. 

Penelitian ini merupakan penelitian asosiatif, dimana dalam penelitian ini terdapat 

variabel yang berhubungan dan dapat mempengaruhi variabel lain. Populasi 

penelitian ini adalah 108 karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 

Kantor Wilayah Palembang . Pengolahan data menggunakan tool analisis SPSS 

versi 26. Hasil penelitian didapat bahwa kompensasi, kepemimpinan 

transformasional , Kepuasan Kerja secara berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan tingkat signifikansi sebesar 

0,00<0,05 terdapat  pengaruh parsial kompensasi  terhadap kinerja karyawan  

Pada karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk KW Palembang 

diperoleh t hitung 4.706  > t tabel 1,98217 dan signifikan 0,00 < 0,05. Kemudian 

bahwa kepemimpinan transformasional secara parsial berpengaruh secara positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan  t hitung 7.561  > t tabel 

1,98217 dan signifikansi  0,00 <0,05. Kepuasan Kerja berpengaruh parsial secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan  t hitung 9,461  > t tabel 

1,98217 dan tingkat signifikansi sebesar 0,00<0,05 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Kondisi industri perbankan di Indonesia telah mengalami banyak perubahan 

dari waktu ke waktu. Perubahan tersebut selain disebabkan oleh perkembangan 

internal industri perbankan, juga karena dampak dari perkembangan di luar 

industri perbankan, seperti perekonomian, politik, hukum, dan sosial. 

Adanya kompetisi global yang terjadi secara intensif, perubahan teknologi, 

kondisi ekonomi yang dinamis dan kompetitif menuntut perusahaan untuk 

menjadi adaptif dan berubah. Dalam bisnis saat ini perubahan cepat dibutuhkan 

untuk kinerja kompetitif yang berkesinambungan. Periode pembaharuan beberapa 

tahun terakhir, menuntut fungsi manajemen yang berusaha menemukan diri 

kembali melalui visi, strategi, struktur, proses, dan sistem baru.  

Oleh karena itu, professional manajemen harus mengembangkan dan 

menunjukkan serangkaian kompetensi baru untuk memenuhi peran dan tanggung 

jawab mereka untuk mendorong transformasi fungsi-fungsi manajemen, hal 

tersebut bertujuan untuk menjaga kelangsungan transformasi fungsi-fungsi 

manajemen dalam pengembangan sumberdaya manusia. 

Strategi dalam manajemen perusahaan merupakan suatu rencana berskala 

besar yang dirancang dengan orientasi untuk mengkoordinir seluruh departemen 

secara efektif sehingga menjadi satu kekuatan untuk bertahan dalam persaingan 
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yang ketat serta menjadi pedoman bagi seluruh departemen dalam mencapai 

tujuan perusahaan. 

Aspek penting yang harus diperhatikan oleh perusahaan terkait dengan 

peran sumber daya manusia adalah masalah kompensasi.   Menurut Dessler 

(2000)  dalam (Asnani, 2016) bahwa system pemberian kompensasi yang baik 

adalah system kompensasi yang mampu menciptakan system imbalan yang adil 

dan layak, baik bagi pihak perusahaan maupun karyawan, sehingga karyawan 

tertarik untuk bekerja dan termotivasi melakukan pekerjaan yang baik bagi 

majikan. Oleh karena itu Werther dan Davis mengatakan apabila kompensasi 

tidak dikelola dengan baik, maka akan meningkatkan perpindahan tenaga kerja, 

absensi, ketidakpuasan, menurunkan semangat kerja dan produktifitas serta 

gagalnya pencapaian rencana strategis. Peranan kompensasi menjadi sangat 

penting bagi karyawan atau pegawai sebagai individu, karena besarnya 

kompensasi yang diterima menjadi cerminan ukuran nilai pekerjaan yang 

dilaksanakan oleh karyawan atau pegawai yang bersangkutan. Hal ini dikarenakan 

masalah kompensasi akan berhubungan dengan kemampuan karyawan untuk 

memenuhi segala kebutuhan hidup sehari-hari. Selain itu, masalah kompensasi 

juga mengindikasikan kebijakan perusahaan dalam memperlakukan karyawannya 

secara adil. 

Kompensasi mempunyai dua komponen yaitu: pembayaran keuangan 

langsung (dalam bentuk upah, gaji, insentif, komisi dan bonus) dan pembayaran 
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yang tidak langsung (dalam bentuk tunjangan keuangan seperti asuransi dan uang 

liburan yang diberikan perusahaan atau atasan).  

(Hasibuan, 2019) menyatakan bahwa kompensasi diharapkan mampu 

merangsang atau memotivasi semangat kerja karyawan sehingga dapat 

memberikan kinerja terbaiknya untuk perusahaan yang akan berdampak pada 

kepuasan kerja dan kualitas kerja. Dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa, 

kompensasi merupakan dorongan utama seseorang menjadi karyawan dan 

memiliki pengaruh paling dominan terhadap  kinerja karyawan.  

Hal ini juga didukung oleh penelitian lainnya oleh (Firmandari, 2014) yang 

menunjukkan pengaruh positif kompensasi terhadap kinerja karyawan. Karyawan 

yang termotivasi dengan besarnya gaji dan tunjangan, akan bekerja dengan 

sungguh-sungguh serta energik, bersemangat dalam mengerjakan tugas–tugas 

yang diberikan oleh perusahaan.  

Dengan adanya motivasi kerja terhadap karyawan, baik berupa besarnya 

gaji, tunjangan maupun bonus, maka akan lebih meningkatkan hasil kinerja 

karyawan dengan lebih baik. Perusahaan yang baik adalah perusahaan yang 

mampu untuk memberikan “imbalan” yang sesuai dengan besarnya kontribusi 

yang disumbangkan oleh karyawan terhadap perusahaan tersebut.  

Kompensasi menjadi salah satu aspek yang patut diperhatikan oleh 

perusahaan atau organisasi. Jumlah kompensasi yang diterima pekerja (upah) 

merupakan faktor multivariable yang signifikan dan kompleks dalam kepuasan 



4 

 

kerja. Upah yang diterima harus dapat memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-hari 

dan tingkat upah yang diterima pekerja mencerminkan sejauh mana pihak 

manajemen perusahaan menghargai kontribusi pekerjaan seseorang dalam 

organisasi tempat mereka bekerja. Karyawan akan merasa puas apabila sistem 

pengupahan dilakukan secara adil dan sesuai dengan harapannya. Kompensasi 

berfungsi tidak hanya sebagai upah atas balas jasa karena seseorang telah 

memberikan jasa kepada orang lain, tetapi juga untuk memotivasi karyawan dan 

juga untuk mempertahankan agar mereka tidak keluar dari perusahaan. Dengan 

adanya kompensasi yang sesuai dengan prestasi kerja karyawan maka diharapkan 

bahwa karyawan akan merasa puas sehingga mereka akan meningkatkan 

produktivitas mereka untuk keberhasilan dan kemajuan perusahaan. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan selain kompensasi adalah 

pemimpin. Pemimpin harus mampu mempengaruhi dan mengikutsertakan 

bawahan secara aktif dalam mencapai tujuan perusahaan melalui gaya 

kepemimpinan yang sesuai. Adanya hubungan antara atasan dan bawahan 

diharapkan dapat mencetuskan situasi yang harmonis sehingga menimbulkan 

kerjasama yang baik dalam mencapai tujuan perusahaan. Untuk itu perusahaan 

memerlukan pemimpin yang reformis yang mampu menjadi motor penggerak 

perubahan (transformation) sehingga tercipta kerjasama yang baik antara 

pimpinan dan bawahan. Salah satu gaya kepemimpinan yang menekankan pada 

pentingnya pemimpin menciptakan visi dan lingkungan yang memotivasi para 

karyawan untuk berprestasi melampaui harapannya adalah gaya kepemimpinan 

transformasional (Dewi, 2012) 
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Pentingnya gaya transformasional diungkapkan Bass dalam (Yukl, 2010) 

bahwa kepemimpinan transformasional lebih meningkatkan motivasi dan kinerja 

pengikut dibandingkan transaksional. Penerapan kepemimpinan transformasional 

menyebabkan bawahan akan merasa dipercaya, dihargai, loyal, dan respek kepada 

pimpinannya. Dengan kepemimpinan ini, menurut Bass dalam Yukl (2010:305) 

karyawan dapat merasakan kepercayaan, kekaguman, kesetiaan dan 

penghormatan terhadap pemimpin dan mereka termotivasi untuk melakukan lebih 

daripada yang awalnya diharapkan dari mereka. 

(Luthans, 2016) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 

membawa keadaan menuju kinerja karyawan yang tinggi pada organisasi yang 

menghadapi tuntutan pembaharuan dan perubahan. Hasil penelitian tersebut 

didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh: Bass dalam 

(Siswatiningsih et al., 2016) yang menunjukkan pengaruh positif kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan (Ida Siswatiningsih, Kusdi 

Raharjo, 2018)  menerangkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja. (Luthfi & Fadhilah, 2020) 

dalam penelitiannya juga menerangkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara gaya 

kepemimpinan transformasional kepala sekolah dan etos kerja guru beserta staf . 

(Robbins S.P dan Judge, 2015) menyatakan bahwa, gaya kepemimpinan 

transformasioal mempunyai dimensi kharismatik, stimulus intelektual, konsiderasi 

individual, serta motivasi inspirasional. Jika pemimpin berhasil memengaruhi 
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bawahan dengan visinya, menanamkan karismanya memotivasi dan menjadi 

inspirator, menstimulasi intelektual, kreatifitas dan menghargai karyawannya 

maka dapat dipastikan karyawan akan bekerja dengan baik, sungguh-sungguh dan 

loyal pada perusahaan sehingga kinerjanya meningkat. Hal ini sejalan dengan 

hasil penelitian (Arthawan & Mujiati, 2017) bahwa gaya kepemimpinan 

transformasional secara parsial memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan.  

Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja. 

Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam 

dan luar pekerjaan. Hal ini didukung oleh penelitian (Ali, 2013) yang 

menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Rosita & Yuniati, 2016) serta (Febriyana, 2015) yang juga menunjukkan hasil 

yaitu kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja 

karyawan.  

Ramayah dan Nasurdin (2003) dalam penelitiannya menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja yang digambarkan pada kepuasan gaji, promosi, supervisi dan 

kerjasama antar pekerja sangat besar pengaruhnya dalam menentukan komitmen 

pekerja terhadap organisasi.. Sementara (Indra et al., 2015) menjelaskan bahwa 

kepemimpinan transformasional berhubungan signifikan positif terhadap kinerja 

karyawan. 
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PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk atau yang lebih dikenal dengan 

BNI merupakan Badan Usaha Milik Negara (BUMN) yang bergerak dibidang 

perbankan. Visi BNI yaitu “Menjadi Lembaga Keuangan yang Unggul dalam 

Layanan dan Kinerja”. Penyelarasan dari visi tersebut, maka BNI perlu 

menetapkan strategi perusahaan yang tepat dalam meningkatkan layanan dan 

kinerja. Strategi perusahaan tentunya memiliki langkah yang harus dapat 

dijalankan oleh seluruh karyawan sehingga tujuan dan arah perusahaan dapat 

tercapai. 

Kompensasi yang diberikan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk 

kepada pegawainya juga berupa kompensasi langsung dan tidak langsung. 

Kompensasi langsung yang diterima berupa gaji, tunjangan, dan juga bonus, 

sedangkan kompensasi yang tidak langsung berupa asuransi kesehatan, ongkos 

cuti tahunan, dan lain sebagainya. Fenomena yang terjadi adanya kesenjangan 

dalam kompensasi  dimana karyawan merasa kompensasi yang diberikan 

perusahaan kurang sesuai dengan beban kerja yang ada. 

Selain itu penilaian kinerja karyawan Bank BNI dilakukan menggunakan 

Performance Measurement System (PMS) atau yang lebih dikenal dengan sistem 

manajemen kinerja. PMS terbentuk berdasarkan pencapaian-pencapaian target 

yang telah ditetapkan oleh manajemen pusat.  Pencapaian target unit tersebut 

selanjutnya membentuk sebuah score pada unit tersebut dan digunakan sebagai 

bahan penilaian berdasarkan pencapain unit melalui KPI (Key Performance 

Indicator). Pencapaian unit dengan berdasarkan KPI tersebut dikatagorikan dalam 
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tiga penilaian besar, yakni exceed (penilaian tertinggi untuk unit yang mencapai 

target); meet (penilaian yang berada pada rata-rata pencapaian unit); serta bellow 

(penilaian terendah untuk unit yang belum mencapai target) yang dapat dilihat 

pada tabel dibawah ini. 

Tabel 1 1 Konfigurasi Sebaran Alokasi PMS Unit 

 

Score Penilaian 

> 3,25 Exceed 

2,75 s/d. < 3,25 Meet 

< 2,75 Bellow 
 
 

Sumber: Human Capital Management  BNI Kantor Wilayah Palembang 

Pencapaian score PMS unit dipengaruhi oleh kinerja karyawan yang bekerja 

pada unit tersebut. Semakin tinggi score PMS unit maka penilaian atas unit 

tersebut semakin baik, sebaliknya semakin kecil score yang diperoleh unit maka 

penilaian atas unit tersebut semakin buruk. Penilaian pencapaian unit sangat 

berpengaruh terhadap pembagian penilaian serta kompensasi pada kinerja 

karyawan. 

Score PMS yang terbentuk dari unit selanjutnya akan menentukan penilaian 

kinerja karyawan dan membentuk sebaran atau pengelompokan kinerja karyawan 

sebagai berikut : 

1. Tier 1 atau sangat memuaskan merupakan penilaian kinerja tertinggi 

dengan pencapaian lebih dari 150%. 

2. Tier 2 atau memuaskan merupakan penilaian kinerja karyawan dengan 

pencapaian 125% s/d. 150%. 
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3. Tier 3 atau baik merupakan penilaian kinerja karyawan dengan 

pencapaian 75% s/d. 100%. 

4. Tier 4 atau cukup merupakan penilaian kinerja karyawan dengan 

pencapaian 50% s/d. 75%. 

5. Tier 5 atau kurang merupakan penilaian kinerja karyawan dengan 

pencapaian kurang dari 50%. 

Tabel 1 2 Kinerja BNI Kanwil Palembang 2021-Konfigurasi Sebaran Alokasi 

 

Jumlah 

Karyawan 

Penilaian 

Tier 1 Tier 2 Tier 3 Tier 4 Tier 5 

149 7 39 95 7 1 
 

 

Sumber: Human Capital Management  BNI Kantor Wilayah Palembang 

Berdasarkan tabel 1.2, terlihat bahwa terdapat karyawan yang memiliki 

kinerja belum mencapai 100% dengan penilaian kinerja sebanyak 7 karyawan 

berada pada penilaian Tier 4 dan 1 karyawan berada pada penilaian Tier 5. 

Sehingga hal ini berdampak pada pencapaian dan tujuan organisasi. 

Hasil wawancara yang dilakukan kepada Pemimpin Unit Human Capital 

PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang untuk 

mengkonfirmasi dugaan awal terhadap fenomena, diketahui bahwa belum semua 

karyawan memiliki kinerja yang baik dalam menjalankan aktivitasnya dikantor. 

Hal ini terlihat dengan belum tercapainya target KPI yang telah ditetapkan oleh 

manajemen PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah 

Palembang. Selain itu, hasil wawancara juga menyatakan masih terlihat 
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rendahnya kepuasan karyawan dalam bekerja yang diindikasi oleh waktu 

penyelesaian pekerjaan dan target kerja.  

Pemimpin Unit Human Capital BNI Kantor Wilayah Palembang juga 

menjelaskan bahwa masih ada karyawan yang kurang memperhatikan perintah 

pimpinan dalam menyelesaikan pekerjaan dan cenderung karyawan bekerja secara 

individu. Hal ini memperkuat dugaan bahwa tidak tercapainya kinerja karyawan 

disebabkan oleh kompensasi, gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja.  

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi, 

Kepemimpinan Transformasional, dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah 

Palembang. 

 

1.2.  Identifikasi Masalah 

 

Berdasarkan uraian pada latar belakang diatas, maka dapat diidentifikasi 

permasalahan sebagai berikut : 

a. Belum semua karyawan menunjukkan kinerja yang baik dalam 

menjalankan aktivitasnya di kantor, hal ini terlihat dengan belum 

tercapainya target KPI yang telah ditetapkan oleh manajemen. 

b. Masih rendahnya kepuasan karyawan dalam bekerja yang diindikasi oleh 

waktu penyelesaian pekerjaan dan target kerja. 
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c. Masih ada karyawan yang kurang memperhatikan perintah pimpinan 

dalam menyelesaikanpekerjaan dan cenderung karyawan bekerja secara 

individu. 

1.3.  Pembatasan Masalah 

 

Mengingat keterbatasan penulis dalam hal waktu, biaya dan tenaga, maka 

dalam penelitian ini dibatasi hanya pada pengaruh Kompensasi, Kepemimpinan 

Transformasional dan Kepuasan Kerja terhadap kinerja Karyawan PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang. 

1.4. Rumusan Masalah 

 

Permasalahan pada latar belakang masalah diatas seperti kurang sesuainya 

kompensasi yang berikan perusahaan, kepemimpinan yang diperankan oleh 

pimpinan unit, serta tingkat kepuasan kerja yang seluruhnya berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan, penelitian ini memiliki rumusan masalah yang ditunjukkan 

untuk mengetahui: 

a. Apakah kompensasi, kepemimpinan transformasional, dan kepuasan kerja 

secara bersama – sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang? 

b. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang? 

c. Apakah kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah 

Palembang? 
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d. Apakah kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang? 

1.5.  Maksud dan Kegunaan Penelitian 

 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, maka maksud 

dari dilakukannya penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a. Mengetahui pengaruh kompensasi, kepemimpinan tranformasional dan 

kepuasan kerja secara bersama - sama terhadap kinerja karyawan PT. 

Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang 

b. Mengetahui pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank 

Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang. 

c. Mengetahui pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 

karyawan PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah 

Palembang. 

d. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan PT. 

Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang. 

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat berguna dan memberikan 

beberapa manfaat untuk peneliti dan perusahaan antara lain: 

1. Bagi Pengembangan Ilmu Pengetahuan 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi pada 

pengembangan ilmu pengetahuan bidang manajemen sumber daya 

manusia khususnya yang terkait dengan pengaruh kompensasi, 

kepemimpinan tranformasional dan kepuasan kerja. 
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2. Bagi Pengembangan Praktik 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan bahan masukan dan 

memberikan informasi tambahan bagi PT Bank Negara Indonesia 

(Persero) Tbk Kantor Wilayah Palembang untuk meningkatkan kinerja 

dengan cara memperbaiki kompensasi, kepemimpinan transformasional 

dan kepuasan kerja. 
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