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Abstrak
Kinerja karyawan merupakan suatu tingkat kemajuan karyawan atas hasil dari usahanya untuk meningkatkan
kemampuan secara positif dalam pekerjaannya. Semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka
produktivitas perusahaan secara keseluruhan akan meningkat sehingga perusahaan akan bertahan dalam persaingan
global. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Motivasi, Fasilitas dan Kompensasi Karyawan pada PT
Bank Mandiri Taspen Pusat.Metode yang digunakan adalah penelitian deskriptif kuantitatif, Populasi berasal dari
perusahaan PT Bank Mandiri Taspen Pusat yang berjumlah 478 orang/responden. Teknik pengambilan data dilakukan
dengan teknik probability sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengaruh variabel Motivasi (X1) terhadap
Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai koefisien parameter (Original Sample) sebesar 0.385 dan nilai t-statistik 7.324 >

1.96 pada tingkat signifikan @ = 0.05 dengan p-value 0.000 < 0.05 sehingga dapat disimpulkan Motivasi Kerja (X1)
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y), variabel Fasilitas (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai

koefisien parameter (Original Sample) sebesar 0.085 dan nilai t-statistik 1.406 < 1.96 pada tingkat signifikan & =
0.05 dengan p-value 0.160 > 0.05 sehingga dapat disimpulkan Fasilitas (X2) tidak berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan (Y) dan variabel Kompensasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan (Y) dengan nilai koefisien parameter

(Original Sample) sebesar 0.520 dan nilai t-statistik 9.348 > 1.96 pada tingkat signifikan & = 0.05 dengan p-value
0.000 < 0.05 sehingga dapat disimpulkan Kompensasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Sejalan
dengan kesimpulan, maka saran bagi perusahaan harus lebih meningkatkan fasilitas kantor untuk dapat meningkatkan
kinerja karyawan dan bagi peneliti selanjutnya untuk mengkaji variabel-variabel lain yang belum ada dalam penelitian
ini sehingga dapat menyempurnakan pemahaman terhadap factor -faktor yang mempengaruhi motivasi, fasilitas,
konpensasi kerja dan kinerja karyawan.

Abstract

Employee performance is a level of employee progress on the results of his efforts to improve his ability positively in
his work. The more employees who have high performance, the overall productivity of the company will increase so
that the company will survive in global competition. This study aims to analyze the effect of Employee Motivation,
Facilities and Compensation on PT Bank Mandiri Taspen Pusat. The method used is quantitative descriptive research,
the population comes from the company PT Bank Mandiri Taspen Pusat which amounts to 478 people / respondents.
Data retrieval techniques are carried out using probability sampling techniques. The results showed that the effect of
the Motivation variable (X1) on Employee Performance (Y) with a parameter coefficient value (Original Sample) of
0.385 and a t-statistical value of 7.324 > 1.96 at a significant level = 0.05 with a p-value of 0.000 < 0.05 so that it can
be concluded that Work Moativation (X1) affects Employee Performance (), Facility variable (X2) to Employee
Performance (Y) with parameter coefficient value (Original Sample) of 0.085 and t-statistic value of 1.406 < 1.96 at
asignificant level = 0.05 with p-value 0.160 > 0.05 so that it can be concluded Facility (X2) has no effect on Employee
Performance (Y) and the variable Job Compensation to Employee Performance (YY) with a parameter coefficient value
(Original Sample) of 0.520 and a t-statistical value of 9.348 > 1.96 at a significant level = 0.05 with a p-value of 0.000
< 0.05 so that it can be concluded that Job Compensation affects Employee Performance (Y). In line with the
conclusion, the suggestion for companies to further improve office facilities to be able to improve employee
performance and for further researchers to examine other variables that are not yet in this study so as to improve
understanding of the factors that affect motivation, facilities, work compensation and employee performance.



PENDAHULUAN

Dalam suatu usaha dapat berjalan dengan baik
apabila dapat memadukan sumber daya yang ada,
sehingga dapat menghasilkan barang dan jasa yang
dapat dipasarkan. Sumber daya tersebut dapat berupa
manusia, modal, dan mesin yang dimiliki suatu
perusahaan. bahwa perusahaan akan mudah mencapai
tujuannya, dan pada saat yang sama sumber daya
manusia merupakan aset yang sangat penting bagi suatu
perusahaan.

Untuk dapat menyediakan tenaga profesional,
perusahaan mengharapkan kinerja yang tinggi dari
karyawannya. Semakin sukses karyawan maka akan
semakin tinggi pula produktivitas perusahaan secara
keseluruhan, sehingga perusahaan dapat bertahan
dalam persaingan global. Kinerja pegawai yang tinggi
bukanlah suatu kebetulan melainkan banyak faktor
yang mempengaruhi antara lain gaji dan motivasi.

Motivasi muncul sebagai suatu energi yang
menimbulkan rasa percaya diri pada diri seseorang.
Nafsu keinginan timbul karena adanya kebutuhan
seseorang terhadap sesuatu yang belum terpuaskan,
yang pada akhirnya menimbulkan suatu kegiatan untuk
memuaskan kebutuhan tersebut. Sarana kerja yang
disediakan oleh kantor pemerintahan merupakan sarana
dan prasarana yang diperuntukkan untuk memperlancar

TINJAUAN PUSTAKA

Kinerja karyawan

Menurut Mangkunegara (2016): 67) Istilah kinerja
berasal dari kata kinerja pekerjaan atau kinerja aktual
(prestasi kerja atau Kkinerja aktual yang dicapai
seseorang). Secara konseptual, menurut
Mangkunegara, kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dilakukan seorang pegawai
dalam menjalankan tugasnya. sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan

Motivasi Kerja

motivasi karyawan adalah suatu rangsangan internal
atau eksternal bagi seseorang untuk melakukan
tindakan guna mencapai tujuan yang telah ditentukan
dalam organisasi mencapai suatu tujuan yang telah
ditentukan dalam sebuah organisasi

Fasilitas Kerja

Marupakan merupakan suatu kegiatan yang mendorong
para pekerja untuk memberikan perhatian penuh
terhadap kehidupan sehari-hari. Seperti kita ketahui,
para eksekutif seringkali mendapatkan keuntungan dari
fasilitas tertentu. Oleh karena itu, bagi pekerja juga
terdapat kecenderungan ke arah tersebut, terutama

METODE PENELITIAN

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah
478 orang karyawan PT Bank Mandiri Taspen Pusat
dan Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan pada
Bank Mandiri Taspen Pusat yang berjumlah 218 orang,
menghitung ukuran sampel yang dilakukan dengan
menggunakan teknik Slovin. Adapun penelitian ini
menggunakan rumus Slovin karena dalam penarikan
sampel, jumlahnya harus representative agar hasil
penelitian dapat digeneralisasikan dan perhitungannya
pun tidak memerlukan tabel jumlah sampel, namun
dapat dilakukan dengan rumus dan perhitungan
sederhana. Penelitian ini menggunakan analisis data

pekerjaan. Fasilitas kerja yang memadai, kondisi yang
layak pakai dan terpelihara dengan baik akan
menjadikan pekerjaan dalam suatu organisasi berjalan
lancar. Penyediaan fasilitas yang memadai juga
dianggap sebagai salah satu motivasi dalam bekerja.
Pegawai yang berkinerja tinggi dan baik (pekerjaan atau
produk yang dihasilkan) dapat membantu dalam
mencapai tujuan dan target yang telah ditetapkan oleh
organisasi pemerintah. Tempat kerja pada dasarnya
terfokus pada pekerjaan perkantoran atau bisnis,
membantu  melayani  berbagai  aktivitas atau
memperlancar pekerjaan.

Kinerja adalah kuantitas atau kualitas sesuatu
yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh orang
yang melakukan pekerjaan itu. Untuk itu pegawai harus
meningkatkan kinerjanya agar dapat mencapai tujuan
organisasi dengan baik. Untuk meningkatkan Kinerja,
karyawan harus memiliki keterlibatan yang tinggi dan
tertarik pada pekerjaannya untuk memberikan hasil
kinerja yang baik. Selain itu, karyawan perlu
mempunyai lingkungan kerja yang aman dan nyaman
agar dapat semangat dan bekerja dengan baik. Jika
karyawan berkinerja baik, maka perusahaan harus
bersikap adil dengan memberikan penghargaan atau
kompensasi dalam bentuk kompensasi.

dengan memberikan bantuan khusus kepada pekerja
biasa dalam aspek kehidupan tertentu sehari-hari dan
dalam pelaksanaan tugas, aktivitasnya. Pemberian
fasilitas kerja yang nyaman bagi karyawan merupakan
suatu kegiatan atau program yang sering kali harus
dilakukan sendiri oleh karyawan dalam kehidupan
sehari-hari. Faktanya, banyak perusahaan menawarkan
berbagai dukungan atau layanan di bidang ini dalam
kehidupan sehari-hari karyawannya. Setiap program
harus memenuhi berbagai kebutuhan berkelanjutan
Kompemsasi kerja

Kompensasi pekerja adalah setiap penghasilan berupa
uang, barang, langsung atau tidak langsung, yang
diterima pekerja dalam bentuk imbalan atau jasa yang
diberikan kepada suatu usaha. Membangun sistem
kompensasi yang efektif merupakan elemen penting
dalam manajemen sumber daya manusia, Kkarena
membantu menarik dan mempertahankan talenta.
Selain itu, sistem kompensasi perusahaan berdampak
pada Kinerja strategis

dengan menggunakan software SmartPLS, yang
dijalankan dengan media komputer. PLS (Partial Least
Square) merupakan analisis persamaan structural
(SEM) berbasis varian yang secara simultan dapat
melakukan pengujian model pengukuran sekaligus
pengujian model struktural. Model pengukuran
digunakan untuk uji Validitas dan realibilitas



HASIL DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

1. Usia Responden: Karakteristik responden menurut
usia didominasi dengan usia 26-35 tahun sebesar
47,2 %.

2. Jenis Kelamin Karakteristik menurut Jenis
Kelamin didominasi oleh laki-laki sebesar 122
atai 56 %. Perempuan 44 %.

3. Pendidikan : Karakteristik responden menurut
pendidikan didominasi oleh pembeli dengan
Pendidikan S1 sebesar 158 atau 72,5%.

4. Jabatan : Karakteristikresponden menurut Jabatan
didominasi oleh Pelaksana sebesar 91 atau 41,7
%.

Analisis Deskriptif Motivasi Kerja

Hasil data lapangan yang diperoleh menunjukkan
sebagian besar menjawab “5” terhadap pertanyaan-
pertanyaan tentang Motivasi. Dari 218 Responden yang
menjadi sampel dalam penelitian ini diperoleh jawaban
mengenai Motivasi

No Kode Skor Kuesioner Jumlah Rata-rata Kategori
Pertanyaan 5 4 3 2 1

1 X11 f 108 72 33 1 4 218 429 sangatBaik
% 5070 323 148 04 18 100

2 X12 f 175 38 4 0 1 218 478
% 81 17 18 0 04 100 ' Sangat Baik

3 X13 f 89 75 35 10 9 218 4,06 Baik
% 42 336 157 45 4 100

4 X14 f 121 75 19 1 2 218 444 SangatBaik
% 57 336 85 04 09 100

5 X15 f 82 85 44 4 3 218 211 Baik
% 39 381 197 18 13 100

6 X6 f 95 87 32 3 1 218 427 SangatBaik
% 45 39 143 13 04 100

Skor Rata-rata Variabel 4.33 Sangat Baik

Berdasarkan tanggapan responden yang diperoleh dari 6
pertanyaan diatas mengenai motivasi, dapat diketahui
bahwa rata-rata skor paling tinggi sebesar 4,78 dan
termasuk kategori Sangat Baik, yaitu pertanyaan saya
ingin maju dan berkembang dengan kode “X1.2” dan
rata-rata skor paling rendah yaitu sebesar 4,06 dan
masuk kategori Baik, yaitu pertanyaan mendahulukan
kepentingan umum saat bekerja dan menghindari
suasana menyendiri atau tidak kontak dengan orang lain
dengan kode “X1.3”. Sedangkan diperoleh rata-rata dari
Motivasi sebesar 4,33 dan termasuk kategori Sangat
Baik. Hal ini menyatakan bahwa mayoritas responden
menilai motivasi termasuk sangat baik.

Analisa Deskriptif Fasilitas Kerja

Hasil data lapangan yang diperoleh menunjukkan
sebagian besar menjawab “5” terhadap pertanyaan-
pertanyaan tentang Fasilitas. Dari 218 Responden yang
menjadi sampel dalam penelitian ini diperoleh jawaban
mengenai Fasilitas.

Pertanyaan 5 a4 3 2 1

1 Xx21 f 59 89 59 7 4 218 3.88 Baik

% 26.5 42 265 3.1 1.8 100
2 X2.2 f 109 74 30 3 2 218 432

% 51 332 135 13 0.9 100 Sangat Baik
3 X23 f 131 70 15 0 2 218 451

% 61 314 6.7 0 0.9 100 Sangat Baik
4 X2.4 f 135 55 24 3 1 218 4.48

% 63 247 108 13 0.4 100 Sangat Baik
5 X25 f 143 64 9 1 1 218 461

% 66 28.7 4 0.4 0.4 100 Sangat Baik
6 X2.6 f 111 82 22 2 1 218 4.39

% 52 36.8 9.9 0.9 0.4 100 Sangat Baik
7 X27 f 95 90 31 1 1 218 427

% 42.6 43 139 0.4 0.4 100 Sangat Baik
8 X2.8 f 50 47 47 33 41 218 317 Cukup Baik

% 25 211 211 148 184 100

Skor Rata-rata Variabel 4.20 Baik

Berdasarkan tanggapan responden yang diperoleh dari 8
pertanyaan diatas mengenai Fasilitas, dapat diketahui
bahwa rata-rata skor paling tinggi sebesar 4,61 dan
termasuk kategori Sangat Baik, yaitu pertanyaan
keamanan yang terjamin dengan kode “X2.5” dan rata-
rata skor paling rendah yaitu sebesar 3.17 dan masuk
kategori Cukup Baik, yaitu pertanyaan fasilitas parikir
yang disediakan kantor tidak strategis dengan kode
“X2.8”. Sedangkan diperoleh rata-rata dari Fasilitas
sebesar 4,20 dan termasuk kategori Baik. Hal ini
menyatakan bahwa mayoritas responden menilai
Fasilitas termasuk baik

Analisa Deskriptif Kompensasi Kerja

Hasil data lapangan yang diperoleh menunjukkan
sebagian besar menjawab “5” terhadap pertanyaan-
pertanyaan tentang Kompensasi Kerja. Dari 218
Responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
diperoleh jawaban mengenai Kompensasi. Berdasarkan
tanggapan responden yang diperoleh dari 14 pertanyaan
diatas mengenai Kompensasi Kerja, dapat diketahui
bahwa rata-rata skor paling tinggi sebesar 4,52 dan
termasuk kategori Sangat Baik, yaitu pertanyaan
pemberian tunjangan hari raya dengan kode “X3.11” dan
rata-rata skor paling rendah yaitu sebesar 3.87 dan masuk
kategori Baik, yaitu pertanyaan keadilan dalam
pemberian gaji dengan kode “X3.1”. Sedangkan
diperoleh rata-rata dari Kompensasi Kerja sebesar 4,19
dan termasuk kategori Baik. Hal ini menyatakan bahwa
mayoritas responden menilai Kompensasi Kerja
termasuk baik.

Analisis Deskriptif Kinerja Karyawan

Hasil data lapangan yang diperoleh menunjukkan
sebagian besar menjawab “5” terhadap pertanyaan-
pertanyaan tentang Kinerja Karyawan. Dari 218
Responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini
diperoleh jawaban mengenai Kinerja Karyawan.

Pertanyaan 5 4 3 2 1
Y1 f 99 88 29 1 1 218 432 SangatBaik
% 470 395 13 0.4 0.4 100
Y2 f 123 78 14 2 1 218 449
% 57 35 6.3 0.9 0.4 100 Sangat Baik
Y3 f 79 89 42 4 4 218 209
% 40 377 188 1.8 18 100 Baik
Y4 f 48 78 61 20 11 218 3.60
% 21.5 37 274 9 49 100 Baik
Y5 f 37 64 68 34 15 218 331
% 16.6 287 33 152 6.7 100 Cukup Baik
Y6 f 127 79 10 1 1 218 453
% 59 354 4.5 0.4 0.4 100 Sangat Baik
Y7 f 114 84 17 1 2 218 12
% 53 377 76 04 09 100 Sangat Baik
Y8 f 104 83 29 0 2 218 433 sangat Baik
% 49 372 13 0 0.9 100
Y9 f 127 78 11 1 1 218 45
% 59 35 4.9 0.4 0.4 100 Sangat Baik
Skor Rata-rata Variabel 4.18 Baik

Berdasarkan tanggapan responden yang diperoleh dari 9
pertanyaan diatas mengenai Kinerja Karyawan, dapat
diketahui bahwa rata-rata skor paling tinggi sebesar 4,53
dan termasuk kategori Sangat Baik, yaitu pertanyaan
saya mampu bekerjasama dengan rekan kerja dengan
kode “Y.6” dan rata-rata skor paling rendah yaitu sebesar
3.31 dan masuk kategori Cukup Baik, yaitu pertanyaan
saya dapat mengerjakan siksimal 3 jam setiap dokumen
dengan kode “Y.5”. Sedangkan diperoleh rata-rata dari
Kinerja Karyawan sebesar 4,18 dan termasuk kategori
Baik. Hal ini menyatakan bahwa mayoritas responden
menilai Kinerja Karyawan termasuk baik.

Analisis Model dengan Menggunakan PLS-SEM



1. Uji Convergent Validity

Convergent Validity digunakan untuk mengetahui butir-
butir pernyataan pada instrument yang dapat digunakan
sebagai indikator dari keseluruhan variabel laten. Untuk
menguji convergent validity digunakan nilai outer
loading atau loading factor. Suatu indikator dinyatakan
memenuhi convergent validity dalam kategori baik
apabila nilai outer loading > 0,5.

2. Uji Discriminant Validity

Discriminant validity adalah tingkat diferensi suatu
indikator ~ dalam  mengukur  konstruk-konstruk
instrument. Untuk menguji discriminant validity dapat
dilakukan dengan pemeriksaan cross loading yakni
koefisien  korelasi indikator terhadap konstruk
asosiasinya (loading) dibandingkan dengan koefisien
korelasi dengan konstruk lain (cross loading). Nilai
koefisien indikator harus lebih besar terhadap konstruk
asosiasinya daripada konstruk lain. Nilai yang lebih
besar ini mengindikasikan kecocokan suatu indikator
untuk menjelaskan konstruk asosiasinya dibandingkan
menjelaskan konstruk-konstruk lain.

3. Average Variance Extracted (AVE)

Pengukuran lain yang juga digunakan untuk menguiji
reliabilitas adalah Average Variance Extracted (AVE).
Nilai Average Variance Extracted (AVE) bertujuan
untuk mengukur tingkat variansi suatu komponen
konstruk yang dihimpun dari indikatornya dengan
menyesuaikan pada tingkat kesalahan. Pengujian
dengan nilai Average Variance Extracted (AVE)
bersifat lebih kritis daripada composite reliability. Nilai
Average Variance Extracted (AVE) minimal
direkomendasikan adalah 0.50.

X1 a2 x vy

4. Composite Reliability

Reliabilitas didefinisikan sebagai kemampuan indikator
instrument dalam menghasilkan nilai yang sama secara
berulang (konsistensi) pada setiap aktivitas penelitian.
Tingkat reliabilitas diukur dengan nilai composite
reliability. Nilai composite reliability mengasumsikan
bahwa seluruh indikator memiliki bobot penilaian yang

tidak sama. Nilai composite reliability lebih besar dari
0,7 mengindikasikan konstruk memiliki reliabilitas yang
dapat diandalkan.

-
a1 a2 a3 s

5. Cronbach’s Alpha

Nilai Cronbach’s Alpha dapat memperkuat uji composite
reliability. Nilai ini mencerminkan reliabilitas semua
indikator dalam model. Besaran nilai minimal ialah 0,6
sedang nilai idealnya adalah 0,8 atau 0,9

Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

1. Evaluasi nilai R Square (R?)
Variabel

R-square

Kinerja Karyawan 0,795

Nilai R Square variabel Kinerja Karyawan (Y) adalah
sebesar 0,795, artinya adalah variabel Motivasi Kerja
(X1), variabel Fasilitas Kerja (X2) dan variabel
Kompensasi Kerja (X3) secara simultan mampu
menjelaskan pengaruhnya terhadap variabel Kinerja
Karyawan (Y) sebesar 79,5% sedangkan 20,5%
dijelaskan oleh variabel lain di luar model yang diteliti
2. Evaluasi Hipotesis Pengaruh Langsung




Origin T P Keterang
al Statistik | Valu an
Samp | (O/STDE es
el (O) V)
Motivasi 0.385 7.324 | 0.00 | Signifikan
Kerja (X1) 0
-> Kinerja
Karyawan
(Y)
Fasilitas 0.085 1.406 | 0.16 Tidak
Kerja (X2) 0 | Signifikan
->Kinerja
Karyawan
(Y)
Kompensa | 0.520 9.348 | 0.00 | Signifikan
si Kerja 0
(X3) >
Kinerja
Karyawan
(Y)

Berikut ini pengujian hipotesis berdasarkan pada data
tabel 5.14 diatas:

H1: Pengaruh Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja
Karyawan(Y)

Berdasarkan tabel 5.20 di atas, menunjukkan bahwa
hasil pengujian path coefficient hubungan antara
variabel Motivasi Kerja (X1) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) dengan nilai koefisien parameter
(Original Sample) sebesar 0.385 dan nilai t-statistik

7.324 > 1.96 (t-tabel) pada tingkat signifikan & =0.05
dengan p-value 0.000 < 0.05 sehingga dapat
disimpulkan Motivasi Kerja (X1) berpengaruh terhadap
Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian Hipotesis H1
dalam penelitian ini diterima.

H2: Pengaruh Fasilitas Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan ()

Berdasarkan tabel 5.20 di atas, menunjukkan bahwa
hasil pengujian path coefficient hubungan antara
variabel Fasilitas Kerja (X2) terhadap Kinerja
Karyawan (Y) dengan nilai koefisien parameter
(Original Sample) sebesar 0.085 dan nilai t-statistik

1.406 < 1.96 (t-tabel) pada tingkat signifikan & =0.05
dengan p-value 0.160 > 0.05 sehingga dapat
disimpulkan Fasilitas Kerja (X2) tidak berpengaruh
terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan demikian
Hipotesis H2 dalam penelitian ini ditolak.

H3: Pengaruh Kompensasi Kerja (X3) terhadap Kinerja
Karyawan ()

Berdasarkan tabel 5.20 di atas, menunjukkan bahwa
hasil pengujian path coefficient hubungan antara
variabel Kompensasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
(YY) dengan nilai koefisien parameter (Original Sample)
sebesar 0.520 dan nilai t-statistik 9.348 > 1.96 (t-tabel)

pada tingkat signifikan @ =0.05 dengan p-value 0.000
< 0.05 sehingga dapat disimpulkan Kompensasi Kerja
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan (Y). Dengan
demikian Hipotesis H3 dalam penelitian ini diterima.
Pembahasan
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh
antara motivasi terhadap kinerja karyawan diketahui

bahwa variabel motivasi positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan nilai original
sample 0,385 dan T-Statistic 7,324 > 1,96 t-table dan
nilai p =0,000. Sehingga hipotesis yang menyatakan
bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kkinerja karyawan terbukti kebenaranya atau H1
diterima.

Hal ini berarti motivasi meningkat maka kinerja
karyawan meningkat, begitu juga sebaliknya jika
motivasi menurun maka kinerja karyawan menurun.
Hasil penelitian ini mendukung penelitian sebelumnya
yaitu penelitian Muskandi Sembiring (2021) yang
menyatakan bahwa berdasarkan perhitungan analisis
jalur, variable motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai(Y) yang berarti kinerja pegawai juga
akan meningkat apabila motivasi pegawai badan
Pengelola Keungan dan Asset Kabupaten Deli Serdang
membaik. Pernyataan tersebut juga didukung oleh hasil
penelitian Hasibullah dan Rumansyah (2011) yang
hasilnya menyatakan bahwa motivasi memiliki
pengaruh positif yang kuat terhadap kinerja karyawan.
Variabel motivasi pada penelitian ini diukur melalui
dorongan mencapai tujuan, semangat kerja, inisiatif dan
kreatifitas melalui rasa tanggung jawab dari setiap
individu karyawan PT Bank Mandiri Taspen. Hasil
Analisa lapang di PT Bank Mandiri Taspen
menunjukkan bahwa di dalam perusahaan seringkali
memberikan tanggung jawab dengan system target.
Kondisi lapang seperti ini membuat para karyawan
memacu Kkinerjanya berlandaskan rasa tanggung jawab
untuk menyelesaikan tugasnya dengan caranya masing-
masing. Beberapa karyawan diantaranya memilih
menggunakan Kreativitasnya dan berinisiatif untuk
mencari solusi dalam menyelesaikan tugasnya lebih
cepat agar dapat mencapai

Pengaruh  Fasilitas terhadap Kinerja
karyawan Diketahui nilai dari outer loading yang ada
tabel 5.12 yaitu fasilitas terdapat perubahan tata ruang
(X2.1) memiliki nilai 0,589 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden senang dengan peruabahan tata
ruang. Nilai pada outer loading di tabel 5.12
menunjukkan fasilitas terdapat suasana yang nyaman
dan kondusif (X2.2) memiliki nilai 0,827 artinya lebih
dari 0,5 yang menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja
karyawan dalam hal ini responden senang mendapatkan
suasana yang nyaman dan kondusif. Nilai pada outer
loading di tabel 5.12 menunjukkan fasilitas kebersihan
ruangan baik (X2.3) memiliki nilai 0,826 artinya lebih
dari 0,5 yang menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja
karyawan dalam hal ini responden merasa kebersihan
ruangan sangat baik. Nilai pada outer loading di tabel
5.12 menunjukkan fasilitas sirkulasi udara yang sehat
(X2.4) memiliki nilai 0,828 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden menyukai sirkulasi udara yang
sehat sehingga nyama Ketika melakukan pekerjaan.
Nilai pada outer loading di tabel 5.12 menunjukkan
fasilitas keamanan yang terjamin (X2.5) memiliki nilai
0,836 artinya lebih dari 0,5 yang menunjukkan bahwa
dalam suatu kinerja karyawan dalam hal ini responden
merasa keamanan terjamin. Nilai pada outer loading di
tabel 5.12 menunjukkan fasilitas kualitas peralatan baik
(X2.6) memiliki nilai 0,815 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden mendapatkan kualitas peralatan



yang baik ketika melakukan pekerjaan. Nilai pada outer
loading di tabel 5.12 menunjukkan fasilitas selalu
dengan tenang menghadapi rintangan (X2.7) memiliki
nilai 0,729 artinya lebih dari 0,5 yang menunjukkan
bahwa dalam suatu Kinerja karyawan dalam hal ini
responden selalu dengan tenang menghadapi rintangan.
Nilai pada outer loading di tabel 5.12 menunjukkan
fasilitas parkir yang disediakan kantor strategis (X2.8)
memiliki nilai 0,660 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden mendapatkan fasilitias parkir
yang disediakan kantor strategis.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh
antara fasilitas terhadap kinerja karyawan diketahui
bahwa variabel fasilitas positif dan tidak signifikan
terhadap kinerja karyawan yang ditunjukkan dengan
nilai original sample 0,085 dan T-Statistic 1,406 < 1,96
t-table dan nilai p =0,000. Sehingga hipotesis yang
menyatakan bahwa fasilitas berpengaruh positif dan
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan terbukti
kebenaranya atau H1 ditolak.

Hasil penelitian ini mendukung penelitian
sebelumnya vyaitu penelitian Fregrace Meissy
Purnawijaya (2019) vyang menyatakan bahwa
berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah
dilakukan menggunakan uji t (uji parsial) diperoleh
hasil bahwa fasilitas kerja (X2) tidak memiliki
pengaruh signifikan, namun memiliki arah pengaruh
yang positif terhadap kinerja karyawan (Y). Hal ini
dapat diketahui dari nilai thitung pada uji t variabel
fasilitas kerja (X2) sebesar 1.861 atau lebih kecil dari
ttabel sebesar 2.00575. Berdasarkan hal ini, maka
hipotesis kedua yang berbunyi “Diduga Fasilitas kerja
berpengaruh terhadap kinerja karyawan” tidak terbukti
kebenarannya dan dapat dinyatakan tidak diterima.
Sedangkan Penelitian ini tidak sejalan dengan Indra
Prawira (2020) yang menyatakan bahwa berdasarkan
analisis jalur variabel fasilitas berpengaruh signifikan
secara parsial terhadap kinerja karyawan pada Yayasan
Generasi Amanah Madani. Hal ini berarti bahwa
fasiltias yang lengkap akan mampu meningkatkan
kinerja karyawan.

Temuan ini memberi arti bahwa nilai positif
mengindikasikan bahwa jika fasilitas memadai atau
lebih ditingkatkan, maka kinerja karyawan juga
meningkat, nilai yang tidak signifikan tersebut
bermakna bahwa fasiliatas kerja tidak mempengaruhi
kinerja karyawan sebagai salah satu faktor penunjang
kerja karyawan PT Bank Mandiri Taspen.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan
Diketahui nilai dari outer loading yang ada tabel 5.13
yaitu Kompensasi keadilan dalam pemberian gaji (X3.1)
memiliki nilai 0,758 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden merasa adil dalam pemberian
gaji. Nilai pada outer loading di tabel 5.13 menunjukkan
kompensasi kelayakan dalam pemberian gaji (X3.2)
memiliki nilai 0,794 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden merasa perusahaan layak dalam
memberikan gaji. Nilai pada outer loading di tabel 5.13
menunjukkan kompensasi ketepatan waktu dalam
pemberian gaji (X3.3) memiliki nilai 0,619 artinya lebih
dari 0,5 yang menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja
karyawan dalam hal ini responden merasa perusahaan
telah memberikan gaji dengan tepat waktu. Nilai pada

outer loading di tabel 5.13 menunjukkan kompensasi
keadilan dalam pemberian insentif (X3.4) memiliki nilai
0,832 artinya lebih dari 0,5 yang menunjukkan bahwa
dalam suatu Kinerja karyawan dalam hal ini responden
merasa adil ketika pemberian insentif. Nilai pada outer
loading di tabel 5.13 menunjukkan kompensasi
kelayakan dalam pemberian insentif (X3.5) memiliki
nilai 0,858 artinya lebih dari 0,5 yang menunjukkan
bahwa dalam suatu kinerja karyawan dalam hal ini
responden merasa perusahaan memberikan insentif
dengan layak. Nilai pada outer loading di tabel 5.13
menunjukkan kompensasi ketepatan waktu dalam
pemberian insentif (X3.6) memiliki nilai 0,809 artinya
lebih dari 0,5 yang menunjukkan bahwa dalam suatu
kinerja karyawan dalam hal ini responden merasa
perusaahaan memberikan insentif dengan tepat waktu.
Nilai pada outer loading di tabel 5.13 menunjukkan
kompensasi keadilan dalam pemberian bonus (X3.7)
memiliki nilai 0,785 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden merasa adil dalam memberikan
bonus. Nilai pada outer loading di tabel 5.13
menunjukkan kompensasi kelayakan dalam pemberian
bonur (X3.8) memiliki nilai 0,819 artinya lebih dari 0,5
yang menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja karyawan
dalam hal ini responden merasa layak dalam memberikan
bonus. Nilai pada outer loading di tabel 5.13
menunjukkan kompensasi ketepatan waktu dalam
pemberian bonus (X3.9) memiliki nilai 0,837 artinya
lebih dari 0,5 yang menunjukkan bahwa dalam suatu
kinerja karyawan dalam hal ini responden merasa
perusahaan memberikan bonus dengan tepat waktu. Nilai
pada outer loading di tabel 5.13 menunjukkan
kompensasi pemberian tunjangan kesehatan (X3.10)
memiliki nilai 0,816 artinya lebih dari 0,5 yang
menunjukkan bahwa dalam suatu Kinerja karyawan
dalam hal ini perusahaan memberikan tunjangan
Kesehatan kepada karyawannya. Nilai pada outer
loading di tabel 5.13 menunjukkan kompensasi
pemberian tunjangan hari raya (X3.11) memiliki nilai
0,744 artinya lebih dari 0,5 yang menunjukkan bahwa
dalam suatu kinerja karyawan dalam hal ini perusahaan
memberikan tunjangan hari raya sesuai dengan kebijakan
pemerintah. Nilai pada outer loading di tabel 5.13
menunjukkan ~ kompensasi  pemberian  tunjangan
kecelakaan (X3.12) memiliki nilai 0,837 artinya lebih
dari 0,5 yang menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja
karyawan dalam hal ini perusahaan memberikan
tunjangan kecekaan bagi karyawannya. Nilai pada outer
loading di tabel 5.13 menunjukkan kompensasi fasilitas
yang digunakan selalu baik (X3.13) memiliki nilai 0,757
artinya lebih dari 0,5 yang menunjukkan bahwa dalam
suatu kinerja karyawan dalam hal ini responden
perusahaan memberikan fasilitas yang baik untuk
karyawannya. Nilai pada outer loading di tabel 5.13
menunjukkan kompensasi asuransi kesehatan dan
kematian (X3.14) memiliki nilai 0,801 artinya lebih dari
0,5 yang menunjukkan bahwa dalam suatu kinerja
karyawan dalam hal ini responden memberikan asuransi
kesehatan dan kematian. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa pengaruh antara kompensasi terhadap kinerja
karyawan diketahui bahwa variabel kompensasi positif
dan signifikan terhadap Kkinerja karyawan yang
ditunjukkan dengan nilai original sample 0,520 dan T-
Statistic 9,348 > 1,96 t-table dan nilai p =0,000. Sehingga
hipotesis yang menyatakan bahwa kompensasi



berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
karyawan terbukti kebenaranya atau H1 diterima. Hasil
penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
oleh Leonardo dan Andreani (2015) dimana hasil
penelitiannya menyatakan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja
karyawan. sejalan dengan hasil penleitian ini, suwati
(2018) juga mengemukakan bahwa kompensasi akan
meningkatkan tingkat profesionalisme karyawan karena
merassa pekerjaanya dihargai dan membuat karyawan
bekerja dengan sungguh-sungguh melakukan berbagai
cara untuk menghasilkan Kkinerja yang baik bagi
perusahaan. Kompensasi mempuyai pengaruh yang
paling besar diantara variabel lain dalam mempengaruhi
kinerja karyawan di PT Bank Mandiri Taspen. Hal ini
didukung dengan kondisi di perusahaan yang pada
dasarnya memberi insentif sesuai dengan pencapaian
atau hasil kerja dari karyawan Semakin baik hasil
pekerjaan yang dihasilkan, baik itu dari segi kuantitas
maupun kualitas maka akan berdampak pada jumlah
insentif yang akan diterima pada PT Bank Mandiri
Taspen

KESIMPULAN DAN SARAN

Simpulan yang didapat yaitu : (1). Berdasarkan analisis
data menunjukkan bahwa Motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
Original Sampel = 0,385, T statistic = 7,324 dan P Value
= 0,000 (<0,05). (2). Berdasarkan analisis data
menunjukkan bahwa Fasilitas tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai
Original Sampel = 0,085, T statistic = 1,406 dan P Value
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