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Abstrak 
 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, kepuasan kerja, dan 

kompensasi terhadap produktivitas karyawan pada PT Bank XYZ. Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif, dengan pengumpulan data melalui penyebaran 

kuesioner kepada 105 responden yang dipilih menggunakan teknik simple random sampling dari 

total populasi 133 karyawan, berdasarkan rumus Slovin dengan margin of error 99,8%. Analisis data 

dilakukan menggunakan SmartPLS 4 yang meliputi pengujian outer model, convergent validity, 

discriminant validity, reliability, serta pengujian model struktural dengan teknik bootstrapping untuk 

uji hipotesis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir dan kepuasan kerja 

berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan melalui kompensasi kerja. Pengembangan 

karir memengaruhi kompensasi, kepuasan kerja berpengaruh pada produktivitas dan kompensasi, 

dan kompensasi kerja memengaruhi produktivitas. Namun, pengembangan karir tidak secara 

langsung memengaruhi produktivitas. Penelitian ini merekomendasikan agar perusahaan 

menyesuaikan program pengembangan karir dengan kebutuhan karyawan, menciptakan 

lingkungan kerja yang menumbuhkan kepuasan, dan menerapkan sistem kompensasi yang adil 

untuk meningkatkan produktivitas karyawan. 
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Pendahuluan 

Sektor perbankan global berkembang pesat seiring dengan kemajuan teknologi, 

perubahan regulasi, dan meningkatnya kebutuhan ekonomi yang semakin kompleks. Di 

Indonesia, sektor perbankan memiliki peran krusial dalam mendorong pertumbuhan 

ekonomi, meningkatkan akses keuangan, dan mendukung pembangunan infrastruktur. 

Salah satu tantangan terbesar yang dihadapi oleh sektor perbankan adalah bagaimana 

meningkatkan produktivitas karyawan dalam menghadapi perkembangan teknologi 

digital yang cepat dan kompleksitas tugas yang semakin besar. Sumber daya manusia 

(SDM) di sektor perbankan, khususnya para frontliner seperti Teller, menjadi faktor kunci 

dalam keberhasilan perusahaan. PT Bank XYZ, sebagai bank terkemuka, terus berfokus 

pada pengembangan SDM untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Namun, 

meskipun sudah ada berbagai langkah untuk meningkatkan produktivitas, tantangan 

terkait perkembangan teknologi digital dan kompleksitas tugas terus ada, terutama di 

Area Bekasi. 

Berbagai penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa pengelolaan SDM yang 

efektif sangat memengaruhi produktivitas karyawan dalam sektor perbankan. 

Pengembangan karir, kepuasan kerja, dan kompensasi merupakan tiga faktor utama 
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untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Hassan (2009) menyebutkan bahwa 

pengembangan karir memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kepuasan kerja, 

yang pada gilirannya menjadi faktor utama dalam produktivitas karyawan. Kepuasan 

organisasi dipengaruhi oleh kepuasan kerja, dimana karyawan merasa haknya terpenuhi 

dan gaji seimbang dengan usaha yang diberikan (Suryadi, S. & Karyono, K., 2022). 

Kepuasan kerja dapat tercapai ketika karyawan merasa puas dengan hasil yang telah 

mereka capai dari pekerjaan yang dilakukan (Hasyim, W., 2020). Kepuasan kerja itu sendiri 

dipengaruhi oleh kompensasi yang diterima oleh karyawan. Pada dasarnya, Kepuasan 

kerja bersifat personal, karena setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda, yang dipengaruhi oleh nilai-nilai yang ada dalam diri masing-masing (Rulianti, E., & 

Nurpribadi, G., (2023). Sementara itu, Oktavianti et al. (2022) menyatakan bahwa 

kompensasi berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja karyawan. Selain ketiga 

faktor tersebut, produktivitas karyawan juga dipengaruhi oleh kondisi internal perusahaan 

dan budaya kerja yang ada. Penelitian di sektor perbankan juga mengidentifikasi peran 

penting dari digitalisasi dalam meningkatkan efisiensi operasional. Di Indonesia, masih 

terdapat perusahaan perbankan yang kesulitan memaksimalkan teknologi untuk 

mendukung kinerja karyawan mereka, terutama di beberapa cabang kecil. Studi terkait 

juga menunjukkan adanya gap antara target perusahaan terhadap karyawan dan 

pencapaian yang terukur. 

Produktivitas karyawan di PT Bank XYZ menunjukkan adanya kesenjangan antara 

target perusahaan dengan pencapaian karyawan, dengan gap yang bervariasi antara 

1,89% hingga 7,7%. Kesenjangan ini mencerminkan adanya potensi yang belum 

sepenuhnya dimanfaatkan untuk meningkatkan produktivitas karyawan. Meskipun 

berbagai penelitian sebelumnya telah mengkaji faktor-faktor yang memengaruhi 

produktivitas, seperti pengembangan karir, kepuasan kerja, dan kompensasi, penelitian 

yang lebih mendalam mengenai pengaruh faktor-faktor ini, khususnya kompensasi, 

terhadap produktivitas karyawan di cabang perbankan kecil masih terbatas. Banyak studi 

sebelumnya yang membahas hubungan antara pengelolaan karir dan kompensasi 

dengan kinerja, namun tidak ada penelitian yang secara khusus mengkaji peran 

kompensasi sebagai variabel mediasi dalam konteks cabang-cabang perbankan kecil 

seperti yang ada di PT Bank XYZ. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, 

kepuasan kerja, dan kompensasi terhadap produktivitas karyawan di PT Bank XYZ. Selain 

itu, penelitian ini juga ingin menggali peran kompensasi sebagai variabel mediasi dalam 

hubungan antara pengembangan karir dan kepuasan kerja terhadap produktivitas 

karyawan. Kebaruan penelitian ini terletak pada fokusnya yang lebih mendalam pada 

cabang-cabang perbankan kecil, yang memiliki tantangan dan konteks yang berbeda 

dibandingkan dengan cabang besar. Diharapkan, hasil penelitian ini dapat memberikan 

wawasan yang berguna bagi manajemen dalam meningkatkan kinerja dan efisiensi 

operasional perusahaan, serta berkontribusi terhadap pengembangan literatur di bidang 

manajemen sumber daya manusia dalam industri perbankan. 

Penelitian ini berfokus pada konsep utama yang meliputi pengembangan karir, 

kepuasan kerja, kompensasi, dan produktivitas karyawan. Pengembangan karir mengacu 

pada kebijakan perusahaan dalam menyediakan jalur karir yang jelas dan kesempatan 

untuk mengembangkan keterampilan karyawan, yang diyakini dapat meningkatkan 

motivasi dan kinerja. Kepuasan kerja mengacu pada perasaan puas atau tidak puas yang 

dialami karyawan terhadap kondisi pekerjaan mereka, yang berdampak langsung pada 

motivasi dan produktivitas. Kompensasi berkaitan dengan paket gaji dan tunjangan yang 

diterima karyawan sebagai imbalan atas kontribusi mereka, yang sering menjadi faktor 

penting dalam meningkatkan kinerja. Produktivitas karyawan diukur dari seberapa efektif 

karyawan dalam mencapai target yang ditetapkan perusahaan. Studi sebelumnya, 

seperti yang dilakukan oleh Oktavianti et al. (2022), menemukan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif terhadap produktivitas kerja, sementara penelitian lain, seperti oleh 
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Ika, N., & Sitompul, G. O. (2022), menunjukkan bahwa kompensasi tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap produktivitas kerja. Namun, hanya sedikit penelitian yang mengkaji 

kompensasi sebagai variabel mediasi. Oleh karena itu, penelitian ini bertujuan untuk 

mengisi kekosongan tersebut dengan menganalisis dampak ketiga faktor terhadap 

produktivitas karyawan di PT Bank XYZ, yang memiliki karakteristik dan tantangan berbeda 

dibandingkan dengan cabang-cabang besar lainnya. 

 

Gambar 1. Gambar pencapaian target produk tabungan Bank XYZ 
Sumber: PT Bank XYZ 

 

Tabel 1. Pencapaian target produk tabungan Bank XYZ 

TABUNGAN AGUSTUS  SEPTEMBER OKTOBER NOVEMBER DESEMBER 

PENCAPAIAN 93,21% 92,23% 95,06% 98,11% 97,16% 

GAP 6,90% 7,77% 4,94% 1,89% 2,84% 

    Sumber: PT Bank XYZ 

Metode Analisis  

Populasi dan Sampel 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yang merujuk pada metode ilmiah 

yang bertujuan untuk mengumpulkan, menganalisis, dan mengevaluasi data numerik 

guna memahami suatu fenomena atau menjawab pertanyaan penelitian (Leuwol et al., 

2024). Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, 

kepuasan kerja, dan kompensasi terhadap produktivitas karyawan di PT Bank XYZ. Desain 

penelitian ini dipilih untuk menjawab pertanyaan penelitian yang fokus pada hubungan 

antara variabel-variabel tersebut dan pengaruhnya terhadap produktivitas. Untuk 

menentukan sampel yang representatif, digunakan metode Slovin dengan rumus:  

 

 
Keterangan: 

n = ukuran sampel 

N = jumlah populasi 

e = margin of error (0,05) 

Asrulla, A., et al (2023), menjelaskan bahwa populasi merujuk pada seluruh elemen 

yang terlibat dalam suatu penelitian, baik itu objek maupun subjek, yang memiliki ciri-ciri 

dan karakteristik tertentu.Dengan populasi total sebanyak 133 orang, perhitungan 

91.00%

92.00%

93.00%

94.00%

95.00%

96.00%

97.00%

98.00%

99.00%

100.00%

AGUSTUS SEPTEMBER OKTOBER NOVEMBER DESEMBER

n = N 

1 + N(e)2 



 

Paradoks: Jurnal Ilmu Ekonomi 8(2) (2025) | 1173 

menggunakan rumus Slovin menghasilkan ukuran sampel sekitar 99,81. Frasa "sebagian 

dan mewakili" merujuk pada pemilihan sampel yang mencerminkan karakteristik populasi 

meskipun dalam jumlah terbatas (Amin et al., 2023). Sampel adalah bagian dari populasi 

yang dipilih berdasarkan jumlah dan sifat-sifat yang mewakili keseluruhan populasi 

(Maryani et al, 2023). Untuk meningkatkan representativitas dan akurasi, jumlah responden 

yang dipilih sebagai sampel akhirnya ditetapkan sebanyak 105 orang. Penelitian ini 

menggunakan teknik simple random sampling, di mana setiap individu dalam populasi 

memiliki kesempatan yang sama untuk terpilih. Pendekatan ini membantu mengurangi 

potensi bias dalam pemilihan sampel dan memastikan bahwa hasil penelitian dapat 

digeneralisasi untuk populasi yang lebih besar. 

Pengumpulan Data 

Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang berisi 

pertanyaan-pertanyaan terkait variabel yang diteliti, yaitu pengembangan karir, 

kepuasan kerja, kompensasi, dan produktivitas karyawan. Instrumen yang digunakan 

telah disusun berdasarkan teori dan penelitian terdahulu yang meneliti hubungan antara 

variabel-variabel tersebut. 

Metode Analisis Data 

Proses analisis data dilakukan dengan menggunakan perangkat lunak  SmartPLS 4, 

yang merupakan alat berbasis varian untuk membangun dan menganalisis model 

persemaan struktural (SEM) (Riyanto, K., & Sundari Heriyanti, S. 2024). Menurut (Ghozali & 

Latan., 2015), PLS-SEM adalah pendekatan dalam pemodelan kausal yang bertujuan 

untuk memaksimalkan variasi yang dapat dijelaskan oleh struktur dependen dan 

menghasilkan data berkualitas berdasarkan karakteristik model pengukuran. Pengujian 

mencakup analisis outer model untuk mengevaluasi validitas konvergen dan reliabilitas 

instrumen, serta pengujian model struktural untuk menguji hipotesis. Proses ini bertujuan 

memastikan data yang diperoleh valid dan dapat menjawab pertanyaan penelitian. 

Teknik analisis yang digunakan telah terbukti efektif dalam penelitian kuantitatif dan dapat 

diterapkan pada konteks serupa. Dengan metode yang terstruktur dan instrumen yang 

jelas, diharapkan bahwa hasil penelitian ini dapat memberikan wawasan yang 

bermanfaat dalam pengelolaan sumber daya manusia di industri perbankan. 

Hasil dan Pembahasan 
Hasil Penelitian 

Penelitian ini menganalisis pengaruh pengembangan karir, kepuasan kerja, dan 

kompensasi terhadap produktivitas karyawan di PT Bank XYZ. Untuk menguji hipotesis yang 

telah diajukan, penelitian ini menggunakan beberapa metode pengujian, antara lain 

convergent validity, discriminant validity, reliability, serta pengujian model struktural dengan 

teknik bootstrapping untuk uji hipotesis. 

Uji Validitas Konvergen (Convorgent Validity) 

Uji validitas mengukur sejauh mana kuesioner dapat menggambarkan konstruk yang 

diukur. Setyaningrum, R., et al. (2024) menyatakan bahwa validitas konvergen memerlukan 

faktor pemuatan ≥0,70. Chin (1998) juga menyatakan bahwa indikator dianggap valid jika 

nilai outer loading lebih dari 0,70. Validitas diuji menggunakan convergent validity pada 

SmartPLS 4 melalui outer loading indikator. Dalam penelitian ini, indikator dengan loading 

factor di atas 0,70 dianggap valid. Berikut adalah hasil pengujiannya: 
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Gambar 2. Hasil Pengujian Outer Model. 
Sumber : Hasil Olah Data SmartPLS 2025 

 

Berdasarkan gambar 2, terlihat bahwa Indikator dianggap valid jika memiliki nilai 

outer loading di atas 0,70 menurut Chin (1998). Dalam penelitian ini, batasan nilai loading 

faktor yang digunakan adalah 0,70, sehingga indikator dengan nilai loading faktor di atas 

0,70 dinyatakan Valid. 

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Validitas diskriminan tercapai jika instrumen yang digunakan untuk mengukur 

konstruk yang berbeda dan tidak saling berkaitan menunjukkan nilai yang mencerminkan 

keterpisahannya. Keefektifan validitas diskriminan dapat dilihat dari keterkaitan antara 

indikator dengan konstruk yang ada (Mulyanto, H., & Hikmah Perkasa, D., 2023). Dalam 

pengukuran yang optimal, setiap indikator diharapkan memiliki nilai cross loading yang 

lebih dari 0,70. 

Table 2. Discriminant Validity 

Variabel Kepuasan Kerja (X2) Kompensasi Kerja (Z) 
Pengembangan Karir 

(X1) 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 

Kepuasan Kerja 

(X2) 
0.852    

Kompensasi 

Kerja (Z) 
0,735 0,803   

Pengembangan 

Karir (X1) 
0,791 0,799 0,765  

Produktivitas 

Karyawan (Y) 
0,750 0,793 0,742 0.837 

Sumber; Data Diolah SmartPLS 4, 2025 

Berdasarkan hasil yang ada, setiap indikator pada variabel penelitian ini 

menunjukkan nilai cross loading > 0,7 pada variabel yang relevan, jika dibandingkan 

dengan nilai cross loading pada variabel lainnya. Dengan demikian, validitas diskriminan 

teruji, yang menunjukkan bahwa setiap item pada variabel memiliki nilai yang lebih tinggi 

daripada nilai variabel yang langsung terkait. 

Uji Reliabilitas (Composite Reliability) dan Cronbach’s Alpha 

Uji realibilitas, seperti composite reliability dan Cronchbach’s Alpha dilakukan 

dengan tujuan untuk menilai sejauh mana nilai yang di ukur memiliki keandalan yang baik 
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dan dapat di percaya untuk diigunakan. Menurut Karyono (2021), uji reliabilitas adalah 

indeks yang menggambarkan sejauh mana suatu alat ukur dapat memberikan hasil yang 

konsisten dan dapat dipercaya. Jika nilai Composite Reliability atau Cronbach’s Alpha dari 

semua variabel laten ≥ 0,70, maka dapat disimpulkan bahwa konstruk tersebut memiliki 

reliabilitas yang baik, atau kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini menunjukkan 

konsistensi (Mulyanto, H., & Hikmah Perkasa, D. 2023). Berikut ini adalah nilai Composite 

Reliability dan Cronbach’a Alpa untuk setiap variabel yang digunakan dalam penelitian: 

Tabel 3. Composite Reliability 

Variabel Cronbach’s alpha 
Composite reliability 

(rho_a) 

Composite reliability 

(rho_c) 
Keterangan 

Kepuasan Kerja 

(X2) 
0,946 0,947 0,955 Reliable 

Kompensasi 

Kerja (Z) 
0,921 0,925 0,936 Reliable 

Pengembangan 

Karir (X1) 
0,921 0,922 0,934 Reliable 

Produktivitas 

Karyawan (Y) 
0,939 0,939 0,949 Reliab 

Sumber: Data Diolah SmartPLS 4, 2025 

Berdasarkan data yang disajikan dalam Tabel 3, hasil Composite Reliability dan 

Cronbach’s Alpha menunjukkan hasil yang memuaskan, karena seluruh variabel laten 

terbukti reliabel dengan nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha ≥ 0,70. Dengan 

demikian, dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini telah 

menunjukkan keandalan dan konsistensi. 

Uji Model Struktural (Inner Model) 

Adjusted R-Square 

Tabel 4. R-Square dan Adjusted R-Square 

Variabel R-square R-square adjusted 

Kompensasi Kerja (Z) 0,667 0,660 

Produktivitas Karyawan (Y) 0,694 0,685 

 Sumber: Data Diolah SmartPLS4, 2025 

Berdasarkan tabel 4 dapat dilihat bahwa faktor-faktor anteseden menyumbang 

66,0 % terhadap kompensasi kerja. Ini menunjukan bahwa 34,0% (100% - 66,0%) variabilitas 

hasil mungkin disebabkan oleh faktor lain selain kompensasi Kerja. Produktivitas karyawan 

digambarkan dengan variable antesendnya sebesar 68,5% dan masih tersisa 31,5% (100% 

- 68,5%) untuk variabel lainnya diluar variabel Produktivitas Karyawan. 

Q-Square 

Loppies L., R., et al (2022), menjelaskan bahwa sebuah model dianggap memiliki 

relevansi prediktif yang baik jika nilai Q-Square lebih besar dari 0 (> 0), yang menandakan 

kemampuan model untuk memprediksi data yang tidak terlihat dengan akurat. Nilai 

relevansi prediktif ini dapat dihitung menggunakan rumus: 

Q-Square = 1 – (1- R12) (1 - R22) 

= 1 – (1- 0,6942) (1 – 0,6672) 

= 1 – (1- 0,481) (1 – 0,444) 

= 1 – (0,519) (0,556) 

= 1 – 0,288 

= 0,712 

Hasil perhitungan Q-square (Q2) dalam penelitian ini adalah 0,712 atau 71,2% yang 

menunjukan bahwa model yang digunakan dalam penelitian ini memiliki predictive 

relevance yang baik dalam menjelaskan variabel endogen. 
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Uji Hipotesis (Bootsrapping) 

 Hipotesis (bootstrapping) digunakan untuk menguji pengaruh signifikan antara 

variabel independen dan dependen dengan memeriksa path coefficients dan P-Value. 

Efek langsung (direct effect) mengukur pengaruh langsung variabel independen terhadap 

variabel dependen, yang dianggap signifikan jika P-Value < 0,05, dan tidak signifikan jika 

P-Value >0,05. Sementara itu, efek tidak langsung (indirect effect) mengukur pengaruh 

variabel independen terhadap variabel dependen melalui mediator, dengan signifikansi 

diuji menggunakan bootstrapping dan memeriksa P-Value untuk efek tidak langsung. 

 

Tabel 5. Tabel Dirrect Effect 

HIPOTESIS 
Path 

Cofficient 

P 

values 

95% Interval 

 Kepercayaan path 

 coefficient F square 

Batas 

Bawah 

Batas 

Atas 

Pengembangan Karir (X1) -> Produktivitas Karyawan (Y) 0,125 0,339 -0,155 0,365 0,014 

Pengembangan Karir (X1) -> Kompensasi Kerja (Z) 0,581 0,000 0,405 0,752 0,378 

Kepuasan Kerja (X2) -> Produktivitas Karyawan (Y) 0,308 0,014 0,097 0,565 0,107 

Kepuasan Kerja (X2) -> Kompensasi Kerja (Z) 0,276 0,001 0,105 0,431 0,085 

Kompensasi Kerja (Z) ->Produktivitas Karyawan (Y) 0,467 0,000 0,250 0,654 0,237 

Sumber: Data Diolah SmartPLS4, 2025 

 

Tabel 6. Tabel Indirect Effect 

Sumber: Data Diolah SmartPLS4, 2025 

Pembahasan 

Pengembangan Karir dan Produktivitas Karyawan (H1) 

Hipotesis Pertama (H1) diterima karena tidak ditemukan pengaruh signifikan antara 

Pengembangan Karir dan Produktivitas Karyawan. Hal ini berdasarkan path coefficient 

sebesar 0,125 dan p-value sebesar 0,339 (lebih besar dari 0,05). Setiap perubahan dalam 

Pengembangan Karir tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Produktivitas 

Karyawan pada tingkat kepercayaan 95% yang berkisar antara -0,155 hingga 0,365. Oleh 

karena itu, dapat disimpulkan bahwa Pengembangan Karir tidak memiliki pengaruh 

signifikan terhadap Produktivitas Karyawan. 

Kepuasan Kerja dan Produktivitas Karyawan (H2) 

Hipotesis Kedua (H2) diterima karena terdapat pengaruh signifikan antara 

Pengembangan Karir dan Kompensasi Kerja. Path coefficient sebesar 0,581 dan p-value 

sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan hubungan yang sangat signifikan. Setiap perubahan 

dalam Pengembangan Karir akan meningkatkan Kompensasi Kerja, dengan interval 

kepercayaan 95% yang menunjukkan bahwa pengaruhnya berada antara 0,405 hingga 

0,752. Pengaruh ini tergolong kuat, dengan nilai f square sebesar 0,378. 

Pengembangan Karir dan Kompensasi Kerja (H3) 

Hipotesis Ketiga (H3) diterima karena terdapat pengaruh signifikan antara Kepuasan 

Kerja dan Produktivitas Karyawan. Path coefficient sebesar 0,308 dan p-value sebesar 

0,014 (< 0,05) menunjukkan hubungan yang signifikan. Setiap perubahan dalam Kepuasan 

HIPOTESIS Path Cofficient P values 

95% Internal Kepercayaan Path 

Coefficient 

Batas Bawah Batas Atas 

Kepuasan Kerja (X2) -> Kompensasi Kerja (Z) -> 

Produktivitas Karyawan (Y) 
0,129 0,009 0,044 0,232 

Pengembangan Karir (X1) -> Kompensasi Kerja (Z) 

-> Produktivitas Karyawan (Y) 
0,271 0,001 0,130 0,451 
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Kerja akan meningkatkan Produktivitas Karyawan, dengan interval kepercayaan 95% 

yang berada antara 0,097 hingga 0,565. Pengaruh ini tergolong moderat, dengan nilai f 

square sebesar 0,107. 

Kepuasan Kerja dan Kompensasi Kerja (H4) 

Hipotesis Keempat diterima karena terdapat pengaruh signifikan antara Kepuasan 

Kerja dan Kompensasi Kerja. Path coefficient sebesar 0,276 dan p-value sebesar 0,001 (< 

0,05) menunjukkan adanya hubungan yang signifikan. Setiap perubahan dalam 

Kepuasan Kerja akan meningkatkan Kompensasi Kerja, dengan interval kepercayaan 95% 

yang berada antara 0,105 hingga 0,431. Pengaruh ini termasuk dalam kategori moderat, 

dengan nilai f square sebesar 0,085. 

Kompensasi Kerja dan Produktivitas Karyawan (H5) 

Hipotesis Kelima (H5) diterima karena terdapat pengaruh signifikan antara 

Kompensasi Kerja dan Produktivitas Karyawan. Path coefficient sebesar 0,467 dan p-value 

sebesar 0,000 (< 0,05) menunjukkan hubungan yang sangat signifikan. Setiap perubahan 

dalam Kompensasi Kerja akan meningkatkan Produktivitas Karyawan, dengan interval 

kepercayaan 95% yang menunjukkan bahwa pengaruhnya berada antara 0,250 hingga 

0,654. Pengaruh ini tergolong kuat, dengan nilai f square sebesar 0,237. 

Pengaruh Langsung Kepuasan Kerja terhadap Produktivitas Karyawan melalui Kompensasi 

Kerja (H6) 

Hipotesis Keenam diterima karena terdapat pengaruh signifikan pada jalur mediasi 

antara Kepuasan Kerja, Kompensasi Kerja, dan Produktivitas Karyawan. Dengan path 

coefficient sebesar 0,129 dan p-value sebesar 0,009 (< 0,05), hal ini menunjukkan bahwa 

Kompensasi Kerja memediasi pengaruh antara Kepuasan Kerja dan Produktivitas 

Karyawan. Interval kepercayaan 95% menunjukkan bahwa pengaruh mediasi ini berada 

antara 0,044 hingga 0,232, yang tidak mencakup nilai nol, menandakan pengaruh 

mediasi yang signifikan. Oleh karena itu, perubahan pada Kepuasan Kerja dapat 

meningkatkan Produktivitas Karyawan melalui peningkatan Kompensasi Kerja, dan 

pengaruh ini tergolong moderat. 

Pengaruh Langsung Pengembangan Karir terhadap Produktivitas Karyawan melalui 

Kompensasi Kerja (H7) 

Hipotesis Ketujuh diterima karena terdapat pengaruh signifikan pada jalur mediasi 

antara Pengembangan Karir, Kompensasi Kerja, dan Produktivitas Karyawan. Dengan 

path coefficient sebesar 0,271 dan p-value sebesar 0,001 (< 0,05), ini menunjukkan adanya 

hubungan mediasi yang signifikan. Setiap perubahan dalam Pengembangan Karir akan 

mempengaruhi Produktivitas Karyawan melalui Kompensasi Kerja, dengan interval 

kepercayaan 95% yang berkisar antara 0,130 hingga 0,451, yang tidak mencakup nilai nol, 

menandakan pengaruh mediasi yang signifikan. Pengaruh ini termasuk dalam kategori 

kuat. 

Simpulan dan Saran 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir dan 

kepuasan kerja terhadap produktivitas karyawan yang dimediasi oleh kompensasi kerja di 

PT Bank XYZ. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak memiliki 

pengaruh signifikan terhadap produktivitas karyawan, meskipun pengembangan karir 

memberikan dampak positif terhadap kompensasi kerja. Sebaliknya, kepuasan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan dan kompensasi kerja. 

Kompensasi kerja terbukti mempengaruhi produktivitas karyawan secara positif, baik 

langsung maupun sebagai mediator dalam hubungan antara kepuasan kerja dan 

produktivitas. 

Penelitian ini memberikan kontribusi yang signifikan dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia, khususnya dalam memahami dinamika pengembangan karir, 

kepuasan kerja, dan kompensasi kerja dalam konteks perusahaan perbankan. Temuan 
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dari penelitian ini dapat dijadikan referensi bagi PT Bank XYZ untuk meningkatkan program 

pengembangan karir yang lebih sesuai dengan kebutuhan karyawan serta memperbaiki 

sistem kompensasi yang lebih adil dan dapat memotivasi karyawan. Secara praktis, 

perusahaan dapat merancang kebijakan yang lebih efektif dalam menjaga kepuasan 

kerja dan meningkatkan produktivitas karyawan dengan mempertimbangkan faktor-

faktor tersebut. 

Meskipun penelitian ini memberikan wawasan yang berharga, terdapat beberapa 

keterbatasan yang perlu diperhatikan. Penelitian ini hanya dilakukan di satu lokasi 

perusahaan, yaitu PT Bank XYZ, sehingga generalisasi hasil ke perusahaan lain mungkin 

terbatas. Selain itu, penelitian ini menggunakan data cross-sectional yang hanya 

mencatat informasi pada satu titik waktu, sehingga tidak dapat mengidentifikasi 

perubahan yang terjadi dalam jangka panjang. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan 

untuk memperluas sampel dengan melibatkan lebih banyak cabang atau perusahaan 

dari berbagai industri, serta menggunakan desain penelitian longitudinal untuk 

memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang dinamika hubungan antar 

variabel. Ir. Kurbandi Satpatmantya BR.,MM.,DBA 
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