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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh sistem reward, work-life
balance, jenjang karier terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel
moderasi. Objek penelitian ini adalah karyawan bank syariah dan bank
konvensional di Indonesia. Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh
melalui kuesioner. Teknik sampel yang digunakan adalah convenience sampling
method. Alat analisis yang digunakan, yaitu Smart PLS versi 4.0. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa sistem reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan di kedua jenis bank. Work-life balance berpengaruh positif dan
signifikan pada bank syariah, namun tidak signifikan pada bank konvensional.
Jenjang karier berpengaruh positif dan signifikan pada kedua jenis bank. Motivasi
tidak memoderasi pengaruh sistem reward dan jenjang karier di bank syariah dan
work-life balance di kedua jenis bank, namun memoderasi pengaruh sistem reward
dan jenjang karier di bank konvensional.

Kata kunci : Sistem Reward, Work-Life Balance, Jenjang Karier, Kinerja
Karyawan, Motivasi
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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of reward system, work-life balance, career
ladder on employee performance with motivation as a moderating variable. The
object of this study is employees of Islamic banks and conventional banks in
Indonesia. This study uses primary data obtained through questionnaires. The
sampling technique used is convenience sampling method.. The analysis tool used
is Smart PLS version 4.0. The results of the study indicate that the reward system
has a positive and significant effect on employee performance in both types of
banks. Work-life balance has a positive and significant effect on Islamic banks, but
is not significant in conventional banks. Career ladder has a positive and
significant effect on both types of banks. Motivation does not moderate the effect of
the reward system and career ladder in Islamic banks and work-life balance in both
types of banks, but moderates the effect of the reward system and career ladder in
conventional banks.

Keywords: Reward System, Work-Life Balance, Career Levels, Employee
Performance, Motivation
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BABI

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Industri perbankan di Indonesia mengalami perkembangan yang
sangat pesat dalam beberapa tahun terakhir, di mana bank berfungsi sebagai
salah satu lembaga keuangan yang memiliki peran penting dalam
perekonomian suatu negara sebagai perantara dalam transaksi keuangan
(Vivin & Wahono, 2017). Menurut Pasal 1 Ayat (2) Undang-Undang No.
10 Tahun 1998 tentang Perubahan Undang-Undang No. 7 Tahun 1992
tentang Perbankan, bank didefinisikan sebagai badan usaha yang
menghimpun dana dari masyarakat dalam bentuk kredit atau pinjaman serta
bentuk lainnya, dengan tujuan untuk meningkatkan taraf hidup rakyat.
Sebagai lembaga keuangan, bank berperan penting dalam menyediakan
likuiditas, mendukung investasi, dan memfasilitasi transaksi ekonomi. Bank
juga berfungsi sebagai penggerak kegiatan ekonomi dengan memberikan
akses keuangan kepada nasabah yang membutuhkan untuk menunjang
perkembangan dan pertumbuhan dalam kegiatan produksinya (Ismamudi et

al., 2023).

Sistem perbankan di Indonesia, terdiri dari dua jenis sistem
operasional, yaitu bank syariah dan bank konvensional yang masing-masing

memiliki karakteristik dan prinsip operasional yang berbeda. Perbedaan



dalam prinsip operasional menghasilkan pengaruh yang signifikan terhadap
cara kedua jenis bank berkontribusi pada perekonomian. Bank konvensional
cenderung lebih fokus pada efisiensi dan profitabilitas, sementara bank
syariah lebih menekankan pada tanggung jawab sosial dan keberlanjutan.
Dengan demikian, masing-masing bank berusaha menarik nasabah dengan
pendekatan yang berbeda (Rohmadi et al., 2016). Bank konvensional akan
lebih menarik bagi mereka yang mencari keuntungan finansial langsung,
sementara bank syariah dapat lebih menarik bagi nasabah yang peduli

dengan etika dan tanggung jawab sosial.

Berdasarkan data dari Otoritas Jasa Keuangan (OJK), Perbankan
syariah mencatat total aset sebesar Rp980,30 triliun, tumbuh 9,88% secara
tahunan (year-on-year/yoy) pada Desember 2024, dengan pangsa pasar
meningkat menjadi 7,72% dari 7,44% pada tahun sebelumnya. Sedangkan
Perbankan konvensional mencatat pertumbuhan kredit sebesar 10,92%
(yoy) hingga Desember 2024, meningkat dari 8,99% pada tahun
sebelumnya. Perbedaan pertumbuhan ini menciptakan ruang untuk
penelitian lebih lanjut, khususnya dalam membandingkan aspek manajemen

sumber daya manusia antara kedua jenis perbankan tersebut.

Meningkatnya persaingan di sektor perbankan menuntut bank untuk
tidak hanya memperhatikan produk dan layanan, tetapi juga fokus pada cara
mendapatkan karyawan yang efektif dan efesien serta mempertahankan

mereka (Syahril & Nurbiyati, 2016). Dalam situasi ini, bank perlu



merancang strategi sumber daya manusia yang efektif untuk memastikan
bahwa mereka memiliki tim yang berkualitas dan termotivasi yang dapat
meningkatkan kinerja serta daya saing bank di pasar. Manajemen sumber
daya manusia yang efektif menjadi faktor utama karyawan dapat bertahan
dalam industri perbankan yang semakin kompetitif (Koencoro et al., 2014).
Usaha yang dilakukan termasuk pelatihan, pengembangan karier, dan
menciptakan suasana kerja yang baik. Hal ini dapat meningkatkan kinerja

karyawan.

Di Indonesia, pertumbuhan ekonomi yang berkembang pesat
menciptakan tuntutan terhadap layanan perbankan yang efisien dan inovatif
sehingga mendorong bank untuk beradaptasi agar dapat memenuhi
kebutuhan nasabah. Karyawan bank, baik di bank syariah maupun
konvensional memiliki peranan yang sangat penting dalam mencapai tujuan
ini, karena Kinerja karyawan menjadi faktor utama yang memengaruhi
keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuan (Daulay et al., 2019).
Mereka tidak hanya bertanggung jawab untuk menyediakan layanan yang
cepat dan akurat, tetapi juga untuk menjalin hubungan yang baik dengan
nasabah, hubungan yang kuat dengan nasabah penting untuk menciptakan
loyalitas dan kepercayaan, sehingga dapat meningkatkan daya saing di

industri perbankan.

Bagi perusahaan, sangat penting untuk mendapatkan dan

mempertahankan karyawan yang kompeten (Widodo et al., 2022).



Karyawan yang memiliki keterampilan dan pengetahuan yang tepat dapat
memberikan kontribusi besar dalam meningkatkan Kkinerja perusahaan.
Dengan demikian, peningkatan kinerja karyawan menjadi prioritas utama
bagi manajemen perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan (Sihombing
& Batoebara, 2019). Pentingnya kinerja karyawan dalam hal ini bukan
hanya berkaitan dengan kinerja perorangan, tetapi juga dengan kontribusi
mereka terhadap keseluruhan tujuan dan strategi perusahaan. Kinerja yang
baik dari setiap individu dalam perusahaan merupakan fondasi untuk

pencapaian target perusahaan secara keseluruhan.

Kinerja karyawan mengacu pada kontribusi yang diberikan oleh
individu dalam mencapai tujuan perusahaan melalui kualitas pekerjaan,
kuantitas, dan perilaku yang menunjukkan tingkat profesionalisme dan
tanggung jawab (Armstrong, 2014). Kinerja setiap karyawan umumnya
tidak sama antara satu karyawan dan yang lainnya, dikarenakan kinerja
seorang karyawan dipengaruhi oleh faktor pribadi masing-masing yang
memengaruhi  kemampuan dan motivasi mereka. Faktor-faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan dalam menjalankan tugasnya dapat dibagi
menjadi dua, yaitu faktor eksternal yang merupakan pengaruh yang berasal
dari luar individu dan faktor internal yang merupakan faktor yang berasal
dari dalam diri seseorang yang dapat memengaruhi cara mereka

melaksanakan tugas dan tanggung jawab (Sasongko et al., 2018).



Menurut penelitian oleh Sari (2024) tentang faktor eksternal dan
internal yang memengaruhi kinerja menunjukkan bahwa faktor internal
yang memengaruhi Kinerja terdiri dari motivasi, kompetensi atau
keterampilan, kepuasan kerja, disiplin, dan tingkat stres. Sementara itu,
faktor eksternal yang berdampak pada kinerja mencakup kondisi
lingkungan kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan sistem
reward. Selanjutnya pada penelitian Pratiwi & Widiyanto (2018)
menunjukkan bahwa faktor internal, seperti motivasi, pendidikan, disiplin
kerja dan faktor eksternal, seperti reward, jenjang karier, lingkungan kerja,
jaminan sosial dapat menjadi faktor yang memengaruhi kinerja karyawan.
Selain itu, penelitian oleh Pradnyani & Rahyuda (2022) menyatakan bahwa
work-life balance merupakan kombinasi faktor yang berasal dari internal
pegawai maupun eksternal yang menciptakan dorongan pegawai untuk

meningkatkan kinerja mereka.

Berdasarkan berbagai temuan penelitian sebelumnya, dapat
disimpulkan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor internal
maupun eksternal. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan tiga variabel
bebas, yaitu sistem reward, work-life balance, dan jenjang Kkarier, serta satu
variabel moderasi, yaitu motivasi. Pemilihan variabel-variabel tersebut
didasarkan pada relevansi dan kontribusinya terhadap peningkatan kinerja
karyawan sebagaimana ditunjukkan dalam berbagai studi terdahulu. Sistem
reward dan jenjang karier termasuk dalam faktor eksternal karena berasal

dari kebijakan organisasi dan struktur kerja. Sementara itu, work-life



balance dikategorikan sebagai kombinasi antara faktor eksternal dan
internal karena berkaitan dengan keseimbangan antara tuntutan pekerjaan
dan kebutuhan pribadi. Adapun motivasi merupakan faktor internal yang
mencerminkan dorongan dari dalam diri individu dalam melaksanakan

pekerjaan.

Selain itu, pemilihan variabel dalam penelitian ini juga didorong
oleh pengalaman dan pengamatan peneliti selama menjalani magang di
bank. Peneliti melihat bahwa reward yang adil, jenjang karier, serta
kemampuan dalam menjaga keseimbangan hidup dengan pekerjaan sangat
memengaruhi semangat karyawan dalam bekerja. Dari pengamatan
tersebut, timbul rasa penasaran peneliti untuk mengetahui lebih jauh
bagaimana ketiga faktor tersebut berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
serta sejauh mana motivasi dapat memperkuat atau memperlemah hubungan

tersebut.

Peningkatan kinerja karyawan dalam suatu perusahaan memberikan
kontribusi besar untuk mencapai tujuan perusahaan. Menurut Abidin &
Sunarto (2023), kinerja dapat dipengaruhi oleh pemberian upah/gaji,
insentif, dan bonus kerja kepada karyawan sehingga dengan adanya
pemberian tersebut karyawan bisa meningkatkan kinerja karyawan. Selain
itu, menurut Liana et al., (2024), salah satu faktor untuk dapat mencapai
kinerja yang optimal adalah dengan menerapkan sistem reward yang

efektif. Karyawan yang diberikan reward sesuai dengan pekerjaan yang



telah dilakukan tentu akan merasa dihargai. Oleh karena itu, untuk
meningkatkan kinerja karyawan, pemberian reward yang tepat harus tetap

diperhatikan (Sihombing et al., 2019).

Reward dalam konsep manajemen diartikan sebagai salah satu
metode untuk meningkatkan kinerja, motivasi, dan loyalitas para karyawan.
Reward adalah segala bentuk penghargaan diberikan oleh perusahaan yang
dapat memberikan kepuasan emosional kepada karyawan, dengan tujuan
mendorong mereka untuk terus melakukan pekerjaan dengan baik demi
mencapai keunggulan. (Utami & Rahmati, 2024). Sistem reward terdiri dari
berbagai elemen yang berfungsi untuk mengakui dan menghargai kontribusi
karyawan, baik dalam bentuk reward intrinsik, yaitu penghargaan yang
datang dari dalam diri, seperti rasa pencapaian, maupun reward ekstrinsik,
yaitu penghargaan yang diberikan oleh perusahaan, seperti gaji, tunjangan,
dan bonus. Dengan memberikan penghargaan yang sesuai atas kinerja yang
luar biasa, perusahaan dapat mendorong motivasi dan komitmen karyawan
untuk berkinerja secara maksimal (Armstrong, 2014). Reward yang
diberikan oleh perusahaan berfungsi sebagai hasil yang diharapkan oleh
karyawan, yang dapat memotivasi mereka agar bekerja keras, lebih cerdas,

dan lebih produktif.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh reward terhadap kinerja
karyawan sudah banyak dilakukan seperti penelitian yang dilakukan oleh

Saputra et al., (2024) yang menunjukkan bahwa reward memiliki pengaruh



terhadap kinerja karyawan. Didukung juga dengan penelitian yang
dilakukan oleh Fajri & Rohman (2019), Tomy et al., (2024), Liana et al.,
(2024), Sidik, et al., (2023) yang juga menyatakan bahwa Reward memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, terdapat juga
penelitian yang menunjukkan hasil berbeda, ketika sistem reward tidak
memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan dari studi Adityarini (2022)

di minimarket alfamart di Jakarta Timur.

Untuk mendapatkan kinerja karyawan yang baik bukanlah hal yang
mudah karena kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor. Salah
satu faktor lain yang dapat memengaruhi kinerja karyawan, menurut Shaffer
et al., (2016) adalah work-life balance. Menurut Mendhis & Weerakkody
(2017) agar karyawan dapat mencapai kinerja yang optimal, mereka perlu
merasakan kebahagiaan. Salah satu sumber kebahagiaan karyawan adalah
dukungan dari keluarga dan kehidupan pribadi, serta kualitas kehidupan
kerja yang baik yang tercipta melalui work-life balance (Badrianto &
Ekhsan, 2021). Mengelola keseimbangan antara kehidupan kerja dan
pribadi telah menjadi salah satu strategi manajerial yang penting untuk
memastikan kinerja karyawan dan meningkatkan Kkinerja perusahaan

(Nurani & Nilawati, 2016).

Work-life balance yang baik memungkinkan karyawan untuk untuk
mengelola tanggung jawab mereka dengan lebih, yang dapat meningkatkan

kinerja mereka. Work-life balance adalah kondisi di mana tuntutan



pekerjaan dan kehidupan pribadi individu berada dalam keadaan seimbang,
sehingga keduanya dapat berjalan dengan harmonis (Ramdhani & Rasto,
2021). Dalam pandangan karyawan, work-life balance merupakan pilihan
untuk mengatur kewajiban kerja dan tanggung jawab pribadi, termasuk
terhadap keluarga. Sementara itu, dari sudut pandang perusahaan, work-life
balance menjadi tantangan untuk menciptakan budaya yang mendukung,
sehingga karyawan dapat tetap fokus pada pekerjaan mereka di lingkungan
kerja (Asepta, 2017). Kurangnya keseimbangan antara kehidupan pribadi
dan pekerjaan dapat berakibat fatal, tidak hanya bagi kesehatan mental
karyawan, tetapi juga bagi produktivitas dan kinerja perusahaan secara
keseluruhan (Savitri & Gunawan, 2023). Oleh karena itu, perusahaan perlu
menciptakan suasana kerja yang mendukung dan kondusif bagi

keseimbangan antara kehidupan pribadi dan pekerjaan karyawan.

Pada penelitian sebelumnya yang mengkaji tentang work life
balance juga menemukan bahwa terdapat pengaruh work-life balance
terhadap kinerja karyawan, seperti penelitian oleh Tomy et al., (2024).
Didukung juga dengan penelitian yang dilakukan oleh Mardiani, &
Widiyanto (2021), Putri & Setia (2023), Ahmada (2021), dan Nurma, et al.,
(2022) yang menemukan bahwa work-life balance memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan. Semakin baik work-life balance yang diberikan
perusahaan maka akan semakin meningkatkan kinerja karyawan tersebut.
Namun, terdapat juga penelitian yang menunjukkan hasil berbeda, ketika

work-life balance memiliki pengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dari
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studi Rahmawati et al., (2021) pada kinerja pekerja wanita pada UMKM

pengolahan kepiting di Desa Kedalon Batangan Pati.

Selain work-life balance, jenjang karier juga merupakan faktor
untuk meningkatkan kinerja di suatu perusahaan. Menurut, Sihombing et
al., 2019), strategi peningkatan kerja yang dapat diterapkan oleh perusahaan
adalah dengan memberikan dorongan yang positif melalui jenjang karier.
Jenjang karier adalah proses di mana seorang karyawan dapat mengalami
pencapaian posisi lebih tinggi dalam perusahaan berdasarkan kinerja, waktu
bekerja, dan keterampilan yang dimiliki (Aspita & Sugiono, 2018).
Berdasarkan Survei Mercer Indonesia (Cnnindonesia.com, 2018), yaitu
sebuah Firma Konsultasi Sumber Daya Manusia membuktikan bahwa 53%
dari 545 karyawan di berbagai perusahaan di Indonesia mengungkapkan
bahwa ketidakjelasan jenjang karier adalah alasan utama mereka untuk
meninggalkan perusahaan, hal ini tentu dapat merugikan perusahaan,
sehingga perusahaan harus lebih memperhatikan jenjang karier bagi setiap
karyawannya. Jenjang karier mencakup proses pembelajaran, yang
membantu karyawan untuk mempersiapkan diri menghadapi tanggung
jawab yang lebih besar (Hasibuan, 2014). Dengan jenjang Kkarier yang jelas,
karyawan akan memiliki arah dan tujuan yang pasti sehingga mereka bisa

lebih fokus untuk pencapaian tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh oleh Puspita et al., (2024), Shultoni

(2016) dan Marhadi et al., (2024) menemukan bahwa terdapat hubungan
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yang kuat antara variabel jenjang karier dan kinerja karyawan. Ketika
karyawan merasa ada peluang untuk berkembang, mereka cenderung lebih
berkomitmen dan produktif dalam pekerjaan mereka. Namun, terdapat juga
penelitian yang menunjukkan hasil berbeda, ketika jenjang Kkarier
berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan dari studi Sihombing et al.,
(2022) pada kinerja pekerja wanita pada Pt. Pegadaian (Persero) Kanwil V
Manado. Hal ini mengindikasikan bahwa dalam beberapa kondisi, tekanan,
atau harapan yang tinggi yang berhubungan dengan jenjang karier dapat
memicu stress dan menurunkan kinerja. Perbedaan hasil ini menunjukkan
bahwa hubungan antara jenjang karier dan kinerja karyawan tidak selalu

konsisten dan dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor.

Dalam meningkatkan kinerja karyawan, motivasi berperan sebagai
faktor kunci. (Esuarni et al 2024). Meskipun banyak faktor lain yang dapat
memengaruhi Kkinerja seorang karyawan, namun, dalam penelitian ini
peneliti hanya berfokus pada sistem reward, work-life balance dan jenjang
karier sebagai variabel bebas dan ada satu variabel penting yang dapat
memperkuat atau memperlemah hubungan antara sistem reward, work-life
balance, dan kinerja karyawan, yaitu motivasi. Dengan kata lain, motivasi
berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan tersebut. Variabel
moderasi adalah variabel yang memengaruhi kuat lemah atau arah
hubungan antara dua variabel lainnya (Aditianto et al., 2020), motivasi
berperan untuk memoderasi atau memengaruhi sejauh mana faktor-faktor

tersebut dapat memengaruhi kinerja karyawan.



12

Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Mustofa (2017)
Liana et al., (2024), Marhadi et al., (2024), dan Sidik, et al., (2023)
menyimpulkan bahwa motivasi dapat memoderasi pengaruh sistem reward
terhadap kinerja karyawan. Namun, terdapat juga penelitian yang
menunjukkan hasil berbeda, ketika motivasi tidak dapat memoderasi
pengaruh reward terhadap kinerja dari studi Anazail et al., (2023) pada
karyawan PT Sukses Mitra Sejahtera Kabupaten Kediri., kemudian
penelitian yang dilakukan Ahmada (2021) menunjukkan bahwa motivasi
kerja dapat memoderasi pengaruh work-life balance terhadap Kkinerja
karyawan auditor PT Bank X, dan juga penelitian yang dilakukan oleh
Marhadi, et al., (2024), Shobri & Kustini (2024), dan Balbed & Sintaasih
(2019) menunjukkan bahwa motivasi berfungsi sebagai moderator yang

memperkuat pengaruh jenjang karier terhadap kinerja.

Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu di atas dapat di ketahui
adanya hasil penelitan yang tidak konsisten. Meskipun beberapa studi telah
mengkaji variabel-variabel seperti sistem reward, work-life balance, dan
jenjang karier, akan tetapi masih sedikit penelitian yang menggabungkan
ketiga variabel ini secara bersamaan. Selain itu, masih sedikit penelitian
yang menggunakan motivasi sebagai variabel moderasi diantara variabel
independen dan dependen. Variabel motivasi bertujuan untuk menunjukkan
bagaimana tingkat motivasi karyawan dapat memengaruhi hubungan antara

sistem reward, work-life balance, dan jenjang karier. Variabel ini dapat
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memperkuat atau memperlemah dampak dari variabel independen terhadap

variabel dependen.

Beberapa penelitian terkait kinerja karyawan telah banyak
dilakukan, namun mayoritas penelitian berfokus pada perusahaan non-bank,
seperti pada penelitian Tomy et al., (2024), Putri & Setia (2023), Adityarini,
C. (2022), Mardiani & Widiyanto (2021), dan Rahmawati et al., (2021).
Sementara itu, penelitian terkait kinerja karyawan pada industri perbankan
masih sangat terbatas, seperti yang telah dilakukan oleh Puspita et al.,
(2024), Shultoni, A. (2016), dan Shobri & Kustini (2024) yang meneliti
kinerja karyawan dengan fokus terhadap bank konvensional dan penelitian
yang dilakukan oleh Saputra et al., (2024) yang berfokus pada kinerja
karyawan bank syariah. Banyaknya penelitian pada perusahaan non-
perbankan menunjukkan bahwa perhatian cenderung lebih besar diberikan
kepada perusahaan non-perbankan, sementara riset mengenai Kkinerja
karyawan di sektor perbankan masih terbatas. Terlebih pada penelitian yang
fokus pada kinerja karyawan di bank syariah sangat sedikit. Hal ini

menciptakan celah penelitian yang perlu diisi.

Pada penelitian sebelumnya sering kali terbatas menggunakan satu
objek saja, yaitu bank konvensional atau bank syariah, tanpa melibatkan
kedua jenis bank tersebut secara bersamaan. Penelitian ini bertujuan untuk
mengisi gap riset mengenai kinerja karyawan terhadap kedua objek tersebut.

Hal ini penting untuk dilakukan karena kedua bank memiliki karakteristik
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dan dinamika yang berbeda, sehingga dapat memengaruhi bagaimana
sistem reward, work-life balance, dan jenjang karier berkontribusi terhadap
kinerja karyawan. Penelitian ini akan berfokus pada pemahaman interaksi
antara faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan di bank syariah
dan bank konvensional. Dengan memahami faktor-faktor tersebut secara
lebih mendalam akan memberikan wawasan mengenai cara meningkatkan
kinerja karyawan perbankan di Indonesia, mengingat terdapat dua jenis

sistem operasional bank yang berjalan bersamaan.

Penelitian ini menggunakan studi kasus sebagai pendekatan untuk
menggali informasi secara mendalam dan komprehensif tentang fenomena
yang ada di bank syariah dan bank konvensional di Indonesia. Pendekatan
studi kasus dipilih karena mampu memberikan wawasan yang lebih kaya
dan kontekstual tentang dinamika yang dihadapi oleh bank dalam
meningkatkan kinerja karyawan, terutama dalam konteks sistem reward,
work-life balance, dan jenjang karier. Data dikumpulkan melalui kuesioner
dan observasi terhadap karyawan bank syariah dan bank konvensional
Indonesia. Penelitian ini tidak hanya untuk mengetahui apakah reward,
work-life balance, jenjang karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan
bank di Indonesia. Tetapi juga untuk mengetahui apakah motivasi dapat
memoderasi pengaruh reward, work-life balance, jenjang Kkarier
berpengaruh terhadap kinerja karyawan bank syariah dan bank

konvensional di Indonesia.
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Berdasarkan uraian di atas, peneliti merasa perlu melakukan

penelitian dengan judul “Pengaruh Sistem Reward, Work-Life Balance,

Jenjang Karier Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Sebagai

Variabel Moderasi: Studi Kasus Pada Karyawan Bank Syariah Dan

Bank Konvensional Di Indonesia”.

Rumusan Masalah

Berdasarkan pemaparan latar belakang, rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1.

Bagaimana pengaruh sistem reward terhadap kinerja karyawan bank
syariah dan bank konvensional di Indonesia?

Bagaimana pengaruh work-life balance terhadap kinerja karyawan
bank syariah dan bank konvensional di Indonesia?

Bagaimana pengaruh jenjang karier terhadap kinerja karyawan bank
syariah dan bank konvensional di Indonesia?

Apakah motivasi memoderasi hubungan sistem reward terhadap

kinerja karyawan bank syariah dan bank konvensional di Indonesia?

. Apakah motivasi memoderasi hubungan work-life balance terhadap

kinerja karyawan bank syariah dan bank konvensional di Indonesia?
Apakah motivasi memoderasi hubungan jenjang karier terhadap

kinerja karyawan bank syariah dan bank konvensional di Indonesia?
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C. Tujuan Penelitian

Tujuan penelitian berdasarkan dengan rumusan masalah yang

terdapat diatas adalah sebagai berikut:

1.

Untuk menganalisis pengaruh sistem reward terhadap Kkinerja
karyawan bank syariah dan bank konvensional di Indonesia.

Untuk menganalisis pengaruh work-life balance terhadap kinerja
karyawan bank syariah dan bank konvensional di Indonesia.

Untuk menganalisis pengaruh jenjang karier terhadap Kinerja
karyawan bank syariah dan bank konvensional di Indonesia.

Untuk menganalisis pengaruh moderasi motivasi terhadap hubungan
sistem reward dan kinerja karyawan bank syariah dan bank
konvensional di Indonesia.

Untuk menganalisis pengaruh moderasi motivasi terhadap hubungan
work-life balance dan kinerja karyawan bank syariah dan bank
konvensional di Indonesia.

Untuk menganalisis pengaruh moderasi motivasi terhadap hubungan
jenjang karier dan kinerja karyawan bank syariah dan bank

konvensional di Indonesia.

D. Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis:
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a) Memperkaya pemahaman tentang hubungan antara sistem reward,
work-life balance, jenjang karier, motivasi, dan kinerja karyawan
dalam konteks perbankan.

b) Memberikan kontribusi baru dalam ilmu manajemen, khususnya
dalam bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya di

perbankan.

2. Manfaat Praktis:

a) Memberikan masukan bagi bank di Indonesia dalam merumuskan
kebijakan dan program yang tepat untuk meningkatkan kinerja
karyawan, dengan tetap memperhatikan keseimbangan hidup
mereka.

b) Menjadi referensi bagi penelitian selanjutnya tentang faktor-faktor

yang memengaruhi kinerja karyawan di perbankan.

E. Sistematika Penulisan

Agar pembahasan dan penulisan skripsi ini lebih mudah
dipahami dan lebih jelas, adapun sistematika penulisan meliputi:
BAB I PENDAHULUAN
Bab ini berisi pendahuluan yang meliputi penjelasan
tentang latar belakang masalah yang memicu penelitian
ini, rumusan masalah yang menjadi fokus utama, tujuan

dari penelitian tersebut, manfaat yang diharapkan dari
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BAB III
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hasil penelitian, dan penyusunan sistematika
pembahasan yang akan diikuti dalam laporan
penelitian.

KAJIAN PUSTAKA

Dalam bab ini akan menjelaskan variabel-variabel yang
digunakan dalam penelitian, yang mencakup penjelasan
teori yang relevan, tinjauan literatur yang mendukung,
pengembangan hipotesis sebagai landasan penelitian,
dan kerangka pemikiran yang menjadi landasan
metodologi yang dipilih.

METODOLOGI PENELITIAN

Bagian metodologi penelitian, yang meliputi rancangan
penelitian yang digunakan, identifikasi variabel dan
definisi operasionalnya, pemilihan populasi dan sampel
yang relevan, metode pengumpulan data yang dipilih,
serta teknik analisis data dan pengujian hipotesis yang
akan digunakan untuk menguji hipotesis penelitian.
HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini merupakan bagian analisis dan hasil penelitian,
yang membahas gambaran umum tentang objek
penelitian, penjelasan hasil analisis data penelitian, dan

pembahasan yang didukung oleh beberapa sumber data.
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PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan dari penelitian yang
menjelaskan mengenai hasil penelitian dan pembahasan
yang disesuaikan dengan rumusan masalah dan tujuan
penelitian yang disajikan secara singkat dan jelas, |,
mengidentifikasi keterbatasan yang mungkin ada dalam
penelitian, dan memberikan saran-saran untuk
penelitian masa depan atau pengembangan lebih lanjut

dalam bidang tersebut.
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PENUTUP

A. Kesimpulan

Berdasarkan dari hasil pemaparan yang telah dikaji pada penelitian ini

yang membahas tentang masalah pengaruh sistem reward, work-life balance,

dan jenjang karier serta motivasi sebagai variabel moderasi terhadap kinerja

karyawan bank syariah dan bank konvensional di Indonesia, maka dapat ditarik

kesimpulan yang diuraikan seperti berikut:

1.

Sistem reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bank
syariah di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar dari t-
tabel yaitu sebesar 0.591 < 2.0 dengan nilai p-value 0.001 < 0.05.
Sistem reward berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bank
konvensional di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar
dari t-tabel yaitu sebesar 2.240 > 2.0 dengan nilai p-value 0.025 < 0.05.
Work-life balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
bank syariah di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar
dari t-tabel yaitu sebesar sebesar 3.651 > 2.0 dengan nilai p-value 0.000
<0.05.

Work-life balance tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan bank konvensional di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik
yang lebih kecil dari t-tabel yaitu sebesar 0.859 < 2.0 dengan nilai p-

value 0.390 > 0.05.
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Jenjang karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bank
syariah di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar dari t-
tabel yaitu sebesar sebesar 3.387 > 2.0 dengan nilai p-value 0.001 <
0.05.

Jenjang karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan bank
konvensional di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang lebih besar
dari t-tabel yaitu sebesar 4.154 > 2.0 dengan nilai p-value 0.000 < 0.05.
Motivasi tidak memoderasi pengaruh sistem reward terhadap kinerja
karyawan bank syariah di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang
lebih kecil dari t-tabel yaitu sebesar 0.591 < 2.0 dengan nilai p-value
0.555>0.05.

Motivasi memoderasi pengaruh sistem reward terhadap Kkinerja
karyawan bank konvensional di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik
yang lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 2.178 > 2.0 dengan nilai p-
value 0.025 < 0.05.

Motivasi tidak memoderasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja
karyawan bank syariah di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang
lebih kecil dari t-tabel yaitu sebesar 0.644 < 2.0 dengan nilai p-value
0.519>0.05

Motivasi tidak memoderasi pengaruh work-life balance terhadap kinerja
karyawan bank konvensional di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik
yang lebih kecil dari t-tabel yaitu sebesar 0.118 < 2.0 dengan nilai p-

value 0.906 > 0.05.
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11. Motivasi tidak memoderasi pengaruh jenjang karier terhadap kinerja
karyawan bank syariah di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik yang
lebih kecil dari t-tabel yaitu sebesar 1.401 < 2.0 dengan nilai p-value
0.161 > 0.05.

12. Motivasi memoderasi pengaruh jenjang karier terhadap kinerja
karyawan bank konvensional di Indonesia. Dilihat dari nilai t-statistik
yang lebih besar dari t-tabel yaitu sebesar 2.178 > 2.0 dengan nilai p-
value 0.029 < 0.05.

13. Pengaruh yang dihasilkan dari setiap variabel independen, yaitu sistem
reward, work-life balance, dan jenjang karier serta motivasi sebagai
variabel moderasi terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan
di bank syariah sebesar 66.7%. Sedangkan 33.3% lainnya dapat
dipengaruhi oleh faktor lain diluar variabel yang diteliti.

14. Pengaruh yang dihasilkan dari setiap variabel independen, yaitu sistem
reward, work-life balance, dan jenjang karier serta motivasi sebagai
variabel moderasi terhadap variabel dependen, yaitu kinerja karyawan
di bank konvensional sebesar 62.2%. Sedangkan 37.8% lainnya dapat

dipengaruhi oleh faktor lain diluar variabel yang diteliti.

B. Keterbatasan Penelitian

Dalam penelitian ini peneliti telah berusaha sebaik mungkin untuk
menyusun penelitian agar mendapatkan hasil yang sesuai dengan harapan.

Namun kekurangan tetap ada karena adanya keterbatasan, kendala dan
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hambatan dalam penelitian. Beberapa keterbatasan dalam penelitian ini adalah

sebagai berikut:

C. Saran

Jumlah sampel yang tidak mencakup keseluruhan daerah di
Indonesia karena keterbatasan waktu dan biaya yang membatasi
kemampuan peneliti untuk melakukan pengumpulan data di
berbagai lokasi. Akibatnya, hasil penelitian mungkin tidak
sepenuhnya mewakili kondisi di seluruh Indonesia.

Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data memiliki
keterbatasan, seperti ketergantungan pada kuesioner yang dapat
dipengaruhi oleh bias responden. Ketidakakuratan responden dalam
menjawab pertanyaan juga dapat memengaruhi hasil penelitian
sehingga data yang diperoleh mungkin tidak mencerminkan kondisi
sebenarnya.

Penelitian ini hanya menggunakan variabel independen sistem
reward, work-life balance, dan jenjang karier dengan motivasi
sebagai variabel moderasi dan kinerja karyawan sebagai variabel
dependen. Masih banyak faktor lain yang dapat memengaruhi

kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil penelitian, kesimpulan serta keterbatasan dalam penelitian

ini, peneliti memberikan beberapa saran dan rekomendasi untuk penelitian

lanjutan dan pihak terkait. Berikut beberapa saran antara lain:
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Bagi Bank Syariah

Dengan adanya pengaruh sistem reward, work-life balance,
jenjang karier terhadap kinerja karyawan, maka peneliti berharap
bank syariah dapat terus mempertahankan dan mengembangkan
ketiga faktor tersebut untuk kesejahteraan karyawan. Meskipun
motivasi sebagai variabel moderasi menunjukkan tidak adanya
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, peneliti juga
berharap bank syariah dapat terus meningkatkan motivasi karyawan
karena karyawan yang termotivasi akan lebih bersemangat dan
berkomitmen untuk bekerja dengan baik.
Bagi Bank Konvensional di Indonesia

Dengan adanya pengaruh sistem reward, jenjang Karier,
motivasi memoderasi sistem reward, dan motivasi memoderasi
jenjang karier terhadap kinerja karyawan, maka peneliti berharap
bank  konvensional dapat terus mempertahankan dan
mengembangkan faktor-faktor tersebut untuk kesejahteraan
karyawan. Bank konvensional juga perlu untuk mengevaluasi dan
meningkatkan kebijakan work-life balance yang ada. Karyawan
yang memiliki work-life balance yang baik dapat menyelesaikan
tugas dengan lebih efisien.
Bagi Penelitian Selanjutnya

Diharapkan untuk dapat menggunakan kombinasi metode

pengumpulan data, seperti kuesioner, wawancara, dan observasi,
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untuk mendapatkan pemahaman yang lebih mendalam tentang
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan, dengan
pendekatan ini, dapat mengurangi potensi bias yang mungkin
muncul. Penelitian lanjutan juga disarankan untuk melibatkan
jumlah sampel yang lebih besar dan mencakup lebih banyak daerah.

Selain itu penelitian ini hanya menggunakan 3 faktor yang
memengaruhi kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel
moderasi. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya diharapkan dapat
mengeksplorasi faktor lainnya yang dapat memengaruhi kinerja

karyawan.
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