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Abstract: Human resources are one of the elements directly involved in the implementation of 

company activities. The success of an organization in achieving its goals is based on individual 

and collective performance. Therefore, the better the employee's performance, the better the 

organizational performance. This is because organizational performance is based on 

individual and collective performance. The performance of Rural Banks (BPR) continues to 

increase due to quality Human Resources, according to the Financial Services Authority 

(OJK). This requires a managerial role in carrying out effective and efficient work in improving 

employee performance, and that the success of Rural Banks depends on the underlying factors. 

These factors include work attitude, time management and leadership. These factors will be 

studied by researchers to see whether they influence the performance of Rural Bank employees 

in Batam City. The population in this study were all employees who worked at the People's 

Credit Bank (BPR) in Batam City. Data were analyzed using SmartPLS software to test 

hypotheses and determine the strength of relationships between variables. The results obtained 

from this research show that work attitudes and time management have a significant positive 

influence on employee performance. However, leadership does not show a significant direct 

impact on performance, but rather influences it indirectly through ongoing human resource 

management. This means that while effective leadership is critical, its impact on performance 

is more pronounced when it is aligned with sustainable human resource practices.  

 

Keywords: Employee Performance,Time Management, Work Attitudes,Leadership 

 

Abstrak: Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen yang terlibat langsung dalam 

pelaksanaan kegiatan perusahaan. Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya 

didasarkan pada kinerja individu dan kolektif. Oleh karena itu, semakin baik kinerja karyawan, 

maka semakin baik pula kinerja organisasi. Hal ini dikarenakan kinerja organisasi didasarkan 

pada kinerja individu dan kolektif. Kinerja Bank Perkreditan Rakyat (BPR) terus mengalami 

peningkatan dikarenakan Sumber Daya Manusia yang berkualitas, menurut Otoritas Jasa 

Keuangan (OJK). Hal ini membutuhkan peran manajerial dalam melakukan pekerjaan yang 

efektif dan efisien dalam meningkatkan kinerja karyawan, dan bahwa keberhasilan Bank 

Perkreditan Rakyat tergantung pada faktor-faktor yang mendasarinya. Faktor-faktor tersebut 
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antara lain adalah sikap kerja, manajemen waktu dan kepemimpinan. Faktor-faktor inilah yang 

akan diteliti oleh peneliti untuk melihat apakah berpengaruh terhadap kinerja karyawan Bank 

Perkreditan Rakyat di Kota Batam. Populasi dalam penelitian ini merupakan seluruh karyawan 

yang bekerja pada Bank Perkreditan Rakyat (BPR) di Kota Batam. Data dianalisis 

menggunakan perangkat lunak SmartPLS untuk menguji hipotesis dan menentukan kekuatan 

hubungan antar variabel. Hasil yang di peroleh dari penelitian ini menunjukkan sikap kerja dan 

manajemen waktu memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Namun, kepemimpinan tidak menunjukkan dampak langsung yang signifikan terhadap kinerja, 

melainkan memengaruhinya secara tidak langsung melalui manajemen sumber daya manusia 

yang berkelanjutan. Hal ini berarti meskipun kepemimpinan yang efektif sangat penting, 

dampaknya terhadap kinerja lebih terasa jika sejalan dengan praktik sumber daya manusia yang 

berkelanjutan. 

 

Kata Kunci: Kinerja Karyawan, Manajemen Waktu, Sikap Kerja, Kepemimpinan 

 

 

PENDAHULUAN 

Berdasarkan data dari Otoritas Jasa Keuangan pada Juni 2024 ada sekitar 28 Bank 

Perkreditan Rakyat di Kota Batam. Kinerja Bank Perkreditan Rakyat (BPR) terus mengalami 

peningkatan dikarenakan Sumber Daya Manusia yang berkualitas, menurut Otoritas Jasa 

Keuangan (OJK). Hal tersebut tentunya menghasilkan dampak positif kepada BPR di Kota 

Batam.  

Mengoptimalkan kinerja karyawan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat 

bertahan dalam lingkungan bisnis yang tidak stabil dan kompetitif.. Kemampuan untuk 

mengelola konflik, menoleransi kerugian, dan menunjukkan fleksibilitas dalam kerja tim juga 

secara signifikan menentukan keberhasilan perusahaan dalam menghadapi tantangan dan 

perubahan yang berkelanjutan. Hal ini dikarenakan keberhasilan pencapaian tujuan dan 

kelangsungan hidup suatu perusahaan sangat bergantung pada kualitas kinerja sumber daya 

manusia. Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, peran manajer sangat diperlukan dalam 

menjamin operasional yang efektif dan efisien. Sumber daya manusia pada dasarnya 

merupakan salah satu fungsi penting untuk memperolehtujuan dalam pengelolaan organisasi 

(A. Setyawan, 2024) . Hal ini dikarenakan keberhasilan suatu BPR sangat tergantung pada 

faktor-faktor yang ada di dalamnya. Faktor-faktor tersebut antara lain perilaku kerja, 

manajemen waktu dan kepemimpinan. Faktor-faktor tersebut akan diteliti untuk melihat sejauh 

mana pengaruhnya terhadap kinerja karyawan Bank Perkreditan Rakyat di Kota Batam.  

Oleh karena itulah mengapa sikap kerja, manajemen waktu dan memiliki 

kepemimpinan yang baik perlu dimiliki setiap karyawan. Dengan memiliki kinerja karyawan 

yang baik maka dapat membantu perusahaan dalam meningkatkan kinerja perusahaannya. 

Berdasarkan pada penjabaran diatas,penulis tertarik untuk melakukan penelitian mengenai 

Pengaruh Sikap Kerja,Manajemen Waktu dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

dengan Sustainable Human Resource Sebagai Variabel Intervening, Manfaat yang diharapkan 

dalam penelitian ini adalah dapat memberi wawasan serta memperluas pemahaman 

pembaca,lalu dijadikan sebagai ide baru bagi karyawan agar dapat mengimplementasikan sikap 

kerja,manajemen waktu dan kepemimpinan yang baik untuk keberlanjutan manajemen sumber 

daya manusia. 

  

METODE 

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti hubungan antara variable independen Sikap 

Kerja (X1), Manajemen Waktu (X2), dan Kepemimpinan (X3) dengan variabel dependen 

KinerjaKaryawan (Y1) yang dimediasi oleh variabel Manaajemen Sumberdaya Manusia 
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Berkelanjutan (Z1). Penelitian ini melibatkan karyawan Bank Perkreditan Rakyat (BPR) di 

Kota Batam. Untuk mendukung penelitian, metode sample probabilitas digunakan untuk 

menentukan ukuran sampel dan data yang dikumpulkan melalui kuesioner. Kuesioner 

dibagikan kepada 306 responden melalui Google Forms dengan menggunakan pengukuran 

dengan skala likert dari 1- 5 yang Dimana 1 berarti (Sangat Tidak Setuju) dan angka 5 berarti 

(Sangat Setuju).  Setelah kuesioner terkumpul sesuai dengan jumlah responden yang 

dibutuhkan, maka akan diolah menggunakan software SmartPLS untuk mendapatkan hasil 

akhir yang valid. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Descriptive Statistics 

Informasi demografis responden menyimpulkan bahwa terdapat 177 (57.8%) 

merupakan karyawan perempuan dan selebihnya terdapat 129 (47.2%) merupakan karyawan 

laki-laki dengan karyawan berumur 21-25 Tahun mendominasi dengan jumlah 93 (30.0%), 

diikuti oleh karyawan berumur 20-23 Tahun sebanyak 102 (33.3%) dan karyawan berumur 26-

30 Tahun sebanyak 86 (28.1%). Rata-rata pendidikan yang ditempuh merupakan mayoritas 

lulusan S1 sebanyak 127 (41,5%) dan lulusan SMA/SMK sebanyak 121 (39,5%). Berdasarkan 

objek penelitian, posisi jabatan Finance mendominasi dengan jumlah sebanyak 60 (19,6%), 

diikuti oleh posisi Marketing sebanyak 45 (14,7%), Human Resource sebanyak 44 (14,4%), 

Legal sebanyak 36 (4,5%), Research and Development  sebanyak 29 (9,5%) , Credit Analyst 

sebanyak 22 (7.2%) , Sales sebanyak 20 (6,5%) , Teller sebanyak 16 (5,2%) , Customer Service 

sebanyak 15 (4.9%) , Kepatuhan sebanyak 11 (3,6%) , dan IT sebanyak 8 (2,6%). 

 
Tabel 1. Jumlah Responden 

Kategori 
Jenis 

Kelamin 
Umur 

Pendidikan 
Dapartement 

Lama 

Bekerja 
Valid 306 306 306 306 

 
Tabel 2. Profil Responden Penelitian 

No Variabel Kategori Total Responden % 

1 Jenis Kelamin 
Man 129 47,2 

Woman 177 57,8 

2 Umur 

< 18 yelars 7 2,3 

18-20 yelars 57 18,6 

21-25 yelars 102 33,3 

26-30 yelars 86 28,1 

> 30 yelars 54 17,6 

3 Pendidikan 

SMA/SMK 121 39,5 

S1 27 41,5 

S2 30 9,8 

S3 5 1,6 

D3 13 4,2 

D4 10 3,3 

4 

Dapartelmeln Analis Kredit 22 7,2 

Kerja 

Customelr Selrvicel 15 4,9 

Financel 60 19,6 

Human Relsourcel 44 14,4 

IT 8 2,6 

Kelpatuhan 11 3,6 

Legal 36 45 

Marketing 45 14,7 
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Relselarch and 

Delvellopmelnt 

29 9,5 

Salels 20 6,5 

Telllelr 16 5,2 

5 Lama Bekerja 

< 1 yelars 46 15,0 

1-2 yelars 122 39,9 

3-5 yelars 77 25,2 

>5 yelars 61 19,9 

 
Tabel 3. Hasil Uji Common Method Variance 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loading 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative % Total 

% of 

Variance 
Cumulative % 

1 8,217 27,389 27,389 8,217 27,389 27,389 

 

 Hasil uji pada tabel diatas merupakan salah satu cara untuk melihat apakah data 

terbebas dari Common Method Variance (CMV) atau tidak. Data dikatakan terbebas dari 

Common Method Variance (CMV) apabila Total % of Variance kurang dari 50%. Hasil Output 

diatas menunjukkan nilai % of Variance sebesar 27.789% yang berarti bahwa data bebas dari 

Common Method Variance (CMV). 

 

OUTER MODEL 

Validitas Convergen 

 
Tabel 4. Hasil Uji Outer Loadings 

 Loading Factor Keterangan 

K4 0,813 valid 

K5 0,903 valid 

K6 0,891 valid 

Kk4 0,861 valid 

Kk5 0,869 valid 

Kk6 0,846 valid 

Msd5 0,846 valid 

Msd6 0,846 valid 

Mw4 0,811 valid 

Mw5 0,883 valid 

Mw6 0,889 valid 

Sk4 0,929 valid 

Sk5 0,571 valid 

Sk6 0,921 valid 

 

Loading factor adalah koefisien dari original sample estimate yang dapat menunjukkan 

nilai faktor analisis validitas konvergen, dengan loading factor 0,5 atau lebih tinggi 

mengindikasikan bahwa indikator tersebut valid (Ghozali, 2014). Berdasarkan Tabel 4, nilai 

loading factor di atas 0,5 adalah hasil dari uji validitas cakupan. Di sisi lain, indikator dengan 

loading factor di bawah 0,5 yang tidak memenuhi validitas cakupan telah dihapus. 
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a. Average Variance Extracted (AVE) 

 
Tabel 5. Hasil Uji AVE 

Variabel 
Average Variance 

Extracted 

(AVE) 
Keterangan 

Kepemimpinan 0,757 Valid 

Kinerja Karyawan 0,737 Valid 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan 

0,836 Valid 

Manajemen Waktu 0,743 Valid 

Sikap Kerja 0,679 Valid 

 

Ghozali, (2021) berpendapat bahwa nilai AVE harus > 0,5. Pengujian ini dilakukan 

dengan membandingkan nilai Average Variance Extracted (AVE) masing-masing variabel 

dengan korelasi antar variabel, jika nilai AVE lebih besar dari korelasi maka variabel 

tersebut memiliki discriminant validity yang baik. Berdasarkan Tabel 5 dijelaskan bahwa 

nilai AVE untuk setiap variabel yang diuji lebih besar dari 0,5, yang menunjukkan bahwa 

semua variabel dalam penelitian ini memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

 

Validitas Discriminant   

 
Tabel 6. Hasil Uji Cross Loading 

 

 

Nilai cross-loading merupakan salah satu validitas diskriminan dari korelasi masing-

masing indikator. Cross-loading mensyaratkan bahwa indikator-indikator tersebut konvergen 

pada variabelnya masing-masing dengan nilai minimal 0,7 (Ghozali, 2021). Berdasarkan hasil 

cross-loading pada Tabel 6, dapat dilihat bahwa semua indikator menyatu pada masing-masing 

variabel atau berkorelasi tinggi. Oleh karena itu, data memenuhi kriteria validitas diskriminan 

berdasarkan hasil uji cross-loading. 

  Kepemimpinan 
Kinerja 

Karyawan 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan 

Manajemen 

Waktu 

Sikap 

Kerja 

K4 0,813     

K5 0,903     

K6 0,891     

KK4  0,861    

KK5  0,869    

KK6  0,846    

MSD5   0,923   

MSD6   0,906   

MW4    0,811  

MW5    0,883  

MW6    0,889  

SK4     0,929 

SK5     0,571 

SK6     0,921 
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Tabel 7. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion 

Variabel Kepemimpinan 
Kinerja 

Karyawan 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan 

Manajemen 

Waktu 

Sikap 

Kerja 

Kepemimpinan 0,870     

Kinerja 

Karyawan 
0,701 0,859    

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan 

0,731 0,339 0,915   

Manajemen 

Waktu 
0,746 0,702 0,418 0,862  

Sikap Kerja 0,422 0,468 0,720 0,489 0,824 

   

Kriteria Fornell-Lacker, yaitu validitas variabel, memiliki korelasi yang lebih besar 

daripada korelasi antar variabel lainnya. Berdasarkan Tabel 7, model memiliki validitas 

diskriminan yang baik karena nilai korelasi konstruk asosiatif lebih tinggi dibandingkan 

dengan konstruk lainnya (Fornell & Larcker, 1981). 

 
Tabel 8. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT Ratio) 

Variabel Kepemimpinan 
Kinerja 

Karyawan 

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan 

Manajemen 

Waktu 

Sikap 

Kerja 

Kepemimpinan      

Kinerja 

Karyawan 
0,839     

Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan 

0,452 0,416    

Manajemen 

Waktu 
0,889 0,844 0,508   

Sikap Kerja 0,607 0,639 0,869 0,668  

 

Menurut (Henseler et al., 2015), nilai HMTM <0.9 adalah baik, yang berarti validitas 

diskriminan telah tercapai. Tabel 8 menunjukkan bahwa nilai korelasi keseluruhan antar 

konstruk adalah <0.9, dan data ini menunjukkan bahwa kriteria validitas diskriminan telah 

terpenuhi. 

 
Tabel 9. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 

Composite 

Reliability 
Keterangan 

Kepemimpinan 0,883 0,903 Reliable 

Kinerja Karyawan 0,822 0,894 Reliable 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Berkelanjutan 

0,805 0,911 Reliable 

Manajemen Waktu 0,827 0,896 Reliable 
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Sikap Kerja 0,744 0,859 Reliable 

 

Selanjutnya uji validitas, pengukuran model ini, dilakukan untuk menguji reliabilitas 

konsep konstruk. Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan konsistensi dan ketetapan skala 

dalam mengukur konstruknya; menurut Chin (1998), nilai cronbach's alpha dan composite 

reliability untuk setiap konstruk > 0,6. Hal ini mengindikasikan bahwa semua konstruk adalah 

reliabel. 

 

INNER MODEL 

 
Tabel 10. Hasil Uji Direct Effect 

 Variabel 
Sample Mean 

(M) 

T Statistics 

(O/STDEV) 
P Values Kesimpulan 

Kepemimpinan -> 

Kinerja Karyawan 
0,383 3,944 0,000 H6 : Signifikan 

Kepemimpinan -> 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Berkelanjutan 

0,013 0,227 0,820 H3 : Tidak Signifikan 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Berkelanjutan -> 

Kinerja Karyawan 

-0,085 1,358 0,175 H7 : Tidak Signifikan 

Manajemen Waktu -

> Kinerja Karyawan 
0,363 4,799 0,000 H5 : Signifikan 

Manajemen Waktu -

> Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan 

 

0,075 

 

1,018 

 

0,309 

 

H2 : Tidak Signifikan 

Sikap Kerja -> 

Kinerja Karyawan 
0,181 2,482 0,013 H4 : Tidak Signifikan 

Sikap Kerja -> 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Berkelanjutan 

 

0,679 

 

16,851 

 

0,000 

 

H1 : Signifikan 

 

Direct Effect (Path Coefficients) adalah output untuk melihat pengaruh langsung antara 

variabel laten. Dalam uji dua sisi (two-tailed test), nilai t-value di atas 1,96 menunjukkan bahwa 

hipotesis signifikan secara statistik. Dan jika nilai t-value di bawah 1,96 maka hipotesis tidak 

signifikan secara statistik (Hair et al., 2021) Pada tabel koefisien jalur, nilai menunjukkan arah 

dan besarnya pengaruh setiap variabel laten terhadap satu sama lain. Tabel 10. Kepemimpinan 

memiliki pengaruh positif sebesar 0,383 terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa 

semakin tinggi nilai kepemimpinan, maka semakin tinggi pula kinerja karyawan, karena t-

statistik > 1.96 dan p-value < 0.05. Manajemen waktu juga memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan karena nilai t hitung > 1,96 dan nilai p-value < 0,05, yaitu 

p-value 0,000. Dari kelima pengaruh antar variabel tersebut, hanya dua variabel yang memiliki 

pengaruh signifikan. Yaitu kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dan manajemen waktu 

terhadap kinerja karyawan. 
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Tabel 11. Hasil Uji Specific Indirect Effects 

 Variabel 
Sample Mean 

(M) 

T Statistics 

(O/STDEV) 
P Values Kesimpulan 

Kepemimpinan -> 

Manajemen Sumber 

Daya Manusia 

Berkelanjutan -> 

Kinerja Karyawan 

-0,001 0,019 0,847 H8 : Tidak Signifikan 

Manajemen Waktu -

> Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan -> 

Kinerja Karyawan 

-0,007 0,696 0,487 H9 : Tidak Signifikan 

Manajemen Waktu -

> Manajemen 

Sumber Daya 

Manusia 

Berkelanjutan -> 

Kinerja Karyawan 

-0,058 1,394 0,178 H10 : Tidak Signifikan 

 

Dapat diketahui bahwa Inderect effect yaitu menunjukkan peran variabel mediasi dalam 

model penelitian. Dilihat pada Tabel 11 bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antar variabel 

dengan nilai t-statistic < 1,96 dan nilai P-Values > 0,05. Pengaruh tidak langsung pada variabel 

Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan melalui Manajemen Sumber Daya Manusia 

Berkelanjutan memiliki nilai sample mean sebesar -0.001 dan nilai T-statistics sebesar 0,019, 

pada variabel Manajemen Waktu terhadap Kinerja Karyawan melalui Manajemen Sumber 

Daya Manusia Berkelanjutan memiliki nilai sample mean sebesar -0.007 dan nilai T-statistics 

sebesar 0,696 dan hubungan Manajemen Waktu terhadap Kinerja Karyawan melalui 

Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan memiliki nilai sample mean sebesar -0.058 

dan nilai t-statistics sebesar 1.394. Hal menunjukkan bahwa Manajemen Sumber Daya 

Manusia Berkelanjutan tidak terbukti sebagai variabel yang memediasi antara Sikap Kerja, 

Manajemen Waktu dan Kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. 

 
Tabel 12. Hasil Uji R Square 

Variabel R Square R Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0,588 0,582 

Manajemen Sumber Daya 

Manusia Berkelanjutan 
0,531 0,526 

 

Menurut (Hair et al., 2021) menunjukkan hasil >0,50 maka dikatakan kuat, sedangkan 

jika hasil < 0,25 hasil dapat dikategorikan lemah. Dapat dilihat pada Tabel 12 nilai R squares 

untuk variabel Kinerja Karyawan adalah sebesar 0,588 dan variabel Manajemen Sumber Daya 

Manusia Berkelanjutan adalah sebesar 0,531. Nilai R square menunjukkan hasil prediksi pada 

kategori “Moderate” 

 
Tabel 13. Hasil Uji Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) 

 Original Sample (O) Sample Mean (M) 

Saturated Model 0,100 0,049 

Estimated Model 0,100 0,050 
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Berdasarkan (Hu dan Bentler, 1999). nilai SRMR < 0,1 menunjukkan bahwa model 

yang dihasilkan fit atau sesusai dengan data. Pada Tabel 13 dapat diketahui bahwa fit sesuai 

dengan data dengan nilai 0,049 dan 0,050. 

 

GoF (Goodness of Fit) Index 

 

 

 

Sesuai dengan hasil, maka: 

Comm = (0,757+0,737+0,836+0,743+0,679)

5

  

            = 0,750 

R2 = (0,586+0,531) 

2

  

     = 0,558  

GoF = 0,750 x 0,55  

            =   √0,418 

            = 0,646 (Kuat) 

 

Pengujian GoF Index merupakan pengujian validasi performa antara outer model dan 

inner model dengan kategori standar nilai > 0,10 dikatakan lemah, > 0,25 dikategorikan 

moderate dan > 0.36 diartikan kuat (Latan & Ghozali, n.d.). Berdasarkan hasil pengujian GoF 

dapat dikategorikan kuat dengan nilai sebesar 0,648. 

 

PEMBAHASAN 

 

 

Gambar 1. Kerangka Konseleptual Penelitian 
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Pengujian hipotesis dan koefisien (Pengaruh langsung dan tidak langsung) 

Pengaruh Sikap Kerja terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan  

Hasil pengujian hipotesis pertama, yaitu koefisien jalur pengaruh langsung dan tidak 

langsung antara hasil uji hipotesis dengan variabel yang diuji, dapat dilihat dari hasil 

pengolahan data melalui path coefficients pada Tabel 10, yang menggambarkan nilai koefisien 

nilai T dan P sebagai acuan kausalitas dalam model ini. Dapat dilihat pada table path coefficient 

dengan nilai p values memiliki nilai 0.000, nilai ini lebih kecil dari nilai alpha yaitu 0,05 yang 

menunjukan bahwa Sikap Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Manajemen 

Sumber Daya Manusia Berkelanjutan. Artinya, semakin baik kepemimpinan yang di berikan 

akan berdampak pada Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan, sebaliknya semakin 

kurang baik Kepemimpinan yang diberikan maka Manajemen Sumber Daya Manusia 

Berkelanjutan tidak akan berjalan dengan baik. Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu oleh 

(Nurjaman et al., 2020a) hasil penelitian menunjukkan bahwa Sikap Kerja terbukti memiliki 

pengaruh signifikan terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan.  

 

Pengaruh Manajemen Waktu terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia 

Berkelanjutan  

Hasil uji hipotesis kedua dapat dilihat pada table path coefficient dengan nilai p values 

bernilai 0,178 nilai tersebut lebih besar dari nilai alpha yaitu 0,05 yang membuktikan bahwa 

Manajemen Waktu berpengaruh positif dan signifikan terhadap Manajemen Sumber Daya 

Manusia Berkelanjutan. Artinya, Manajemen Waktu yang diterapkan pada diri seorang 

karyawan signifikan tehadap Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan. Penelitian ini 

memiliki kesamaan dengan penelitian sebelumnya oleh (Pratiwi, 2020) yang menjelaskan 

bahwa suatu lingkungan kerja yang Dimana Manajemen Waktu dianggap sebagai suatu hal 

yang sangat dibutuhkan untuk mencapai Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan. 

Maka dari itu, disimpulkan  bahwa  Manajemen Waktu  yang  tinggi  dapat  membawa  dampak  

positif  pada Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan dan juga bepengaruh signifikan. 

 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan  

Hasil uji pada hipotesis kedua dapat dilihat pada table path coefficient dengan nilai p 

values sebesar 0,820 nilai tersebut berarti besar dari nilai alpha yaitu 0,05 yang membuktikan 

bahwa Kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Manajemen Sumber 

Daya Manusia Berkelanjutan. Artinya, Kepemimpinan yang diterapkan pada diri seorang 

karyawan tidak signifikan tehadap Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan. Hal ini 

dikarenakan Kepemimpinan yang diberikan kepada karyawan dalam Perusahaan kurang baik 

seperti kurangnya dukungan atau apresiasi dari perusahan,  Penelitian ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh (Muktamar et al., 2024) yang mengatakan Kepemimpinan 

berdampak positif terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan. Oleh karena itu, 

secara teoritis dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan dapat membawa dampak positif pada 

Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan namun tidak bepengaruh signifikan. 

 

Pengaruh Sikap Kerja terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil uji hipotesis keempat dapat dilihat pada tabel path coefficient dengan nilai p 

values sebesar 0.013 nilai tersebut lebih kecil dari nilai alpha yaitu 0.05 nilai ini yang 

membuktikan bahwa Sikap Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan. Hal ini menandakan Sikap Kerja yang berikan pada karyawan mampu memberikan 

pengaruh baik kepada hasil kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitan yang dilakukan 

oleh (Nasution, 2019) yang menyayakan bahwa Sikap kerja yang tidak efektif berakibat 

munculnya ketidakpuasan dari para karyawan yang mengakibatkan kinerja yang dihasilkan 

tidak optimal sehingga tujuan dari perusahaan tidak tercapai. Namun, sikap kerja dapat 
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membawa pengaruh positif apabila dilakukan dengan efektif dapat disimpulkan bahwa Sikap 

Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan.  

 

Pengaruh Manajemen Waktu terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil uji dari hipotesis kelima dilihat dari tabel path coefficient dengan nilai p values 

sebesar 0.000 nilai tersebut melebihi nilai alpha yaitu sebesar 0.05 nilai ini membuktikan 

bahwa Manajemen waktu berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya, 

Manajemen Waktu yang diberikan kepada karyawan memengaruhi hasil kerja karyawan 

tersebut. Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Muliati & 

Budi, 2021b)yang menyatakan bahwa Manajemen Waktu berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan. 

 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis keenam dilihat dari tabel path coefficient dengan nilai p values 

sebesar 0.000 nilai tersebut kurang dari 0.050 nilai ini membuktikan bahwa Kepemimpinan 

berpengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini mungkin dikarenakan oleh 

Kepemimpinan yang diberikan oleh seorang pemimpin di perusahaan tersebut dapat membuat 

karyawan menjadi baik dalam melaksanakan tugasnya. Penelitian ini sesuai dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Zusnita Muizu et al., 2019) yang menyatakan bahwa 

Kepemimpinan berpengatuh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 

 

Pengaruh Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan terhadap Kinerja 

Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis ketujuh terdapat pengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan dikarenakan nilai p values sebesar 0.175 nilai tersebut >0.050. Hal 

ini dapat dikarenakan oleh penerapan manajemen kerja yang diberikan oleh perusahaan kurang 

memuaskan. Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh 

(Maharani, 2019a) yang menyatakan bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya, apabila dukungan terhadap 

Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan ditingkatkan, maka Kinerja Karyawan akan 

semakin baik. 

 

Pengaruh Manajemen Waktu terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia 

Berkelanjutan melalui Kinerja Karyawan  

Hasil pengujian hipotesis kedelapan dilihat dari tabel path coefficient dengan nilai p 

values sebesar 0.178 nilai tersebut >0.050 nilai ini membuktikan bahwa Manajemen Sumber 

Daya Manusia Berkelanjutan tidak berhasil memediasi hubungan antara Manajemen Waktu 

terhadap Kinerja Karyawan. Hal ini mungkin dapat disebabkan oleh bebeapa faktor seperti 

Manajemen Waktu yang diberikan tidak sesuai dengan kebutuhan karyawan yang 

mengakibatkan ketidakpuasan. Manajemen Waktu saja mungkin tidak cukup untuk 

memengaruhi kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian 

terdahulu yang dilakukan oleh (Lubis, 2019) yang menyatakan bahwa Manajemen Waktu 

memiliki peran penting terhadap Manajemen Sumber Daya Manusia Berkelanjutan untuk 

meningkatkan kualitas Kinerja Karyawan.  

 

Pengaruh Manajemen Waktu terhadap Kinerja Karyawan melalui Manajemen Sumber 

Daya Manusia Berkelanjutan  

Hasil pengujian hipotesis kesembilan dapat dilihat dari tabel path coefficient dengan 

nilai p values sebesar 0.478 nilai tersebut >0.050 nilai ini membuktikan bahwa Kinerja 

Karyawan tidak berhasil memediasi hubungan antara Manajemen Waktu terhadap Manajemen 
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Sumber Daya Manusia Berkelanjutan. Hasil tersebut tidak sejalan dengan yang dilakukan oleh 

(Wadhidiniawati, 2024) yang mengatakan bahwa Manajemen Waktu adalah hal yang penting 

untuk peningkatan Kinerja Karyawan agar dapat membuat Manajemen Sumber Daya Manusia 

Berkelanjutan yang baik 

 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan melalui Manajemen Sumber 

Daya Manusia Berkelanjutan  

Hasil pengujian hipotesis kesepuluh dapat dilihat dari tabel path coefficient dengan nilai 

p values sebesar 0.847 nilai tersebut >0.050 nilai ini membuktikan bahwa Kinerja Karyawan 

tidak berhasil memediasi hubungan antara Kepemimpinan terhadap Manajemen Sumber Daya 

Manusia Berkelanjutan. Uji penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Nur Pangestu et al., 2022) yang menyatakan bahwa Kepemimpinan memiliki 

peran penting dalam peningkatan Kinerja Karyawan untuk Manajemen Sumber Daya Manusia 

Berkelanjutan.  

 

KESIMPULAN 

Manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan berfungsi sebagai variabel 

intervening, yang memediasi hubungan antara variabel independen (sikap kerja, manajemen 

waktu, dan kepemimpinan) dan variabel dependen (kinerja karyawan). Manajemen waktu 

sebagai keterampilan penting untuk mengatur dan melaksanakan tugas secara efisien, 

sementara kepemimpinan dicirikan oleh kemampuan untuk membimbing dan memotivasi 

kelompok untuk mencapai tujuan organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa sikap kerja 

dan manajemen waktu memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Namun, kepemimpinan tidak menunjukkan dampak langsung yang signifikan terhadap kinerja, 

melainkan memengaruhinya secara tidak langsung melalui manajemen sumber daya manusia 

yang berkelanjutan. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun kepemimpinan yang efektif sangat 

penting, dampaknya terhadap kinerja lebih terasa jika sejalan dengan praktik sumber daya 

manusia yang berkelanjutan.  

Pentingnya menumbuhkan sikap kerja yang positif, manajemen waktu yang efisien, dan 

kepemimpinan yang efektif untuk meningkatkan kinerja karyawan dan keberhasilan organisasi 

di Bank Perkreditan Rakyat di Kota Batam, dengan manajemen sumber daya manusia yang 

berkelanjutan memainkan peran penting dalam memediasi hubungan ini. Dengan demikian, 

untuk meningkatkan kinerja karyawan, perusahaan perlu memperhatikan dan mengelola 

dengan baik faktor-faktor seperti sikap kerja, manajemen waktu, kepemimpinan, dan praktik 

manajemen sumber daya manusia yang berkelanjutan. Dengan strategi yang tepat dalam 

mengelola faktor-faktor tersebut, diharapkan kinerja karyawan dapat ditingkatkan secara 

signifikan. Rekomendasi yang dapat diberikan adalah pentingnya meningkatkan kualitas kerja 

dengan memperhatikan faktor-faktor yang terlibat seperti yang dibahas dalam penelitian ini. 

Selanjutnya,untuk penelitian berikutnya diharapkan dapat meneliti dengan faktor variabel yang 

lain agar dapat mengkaji lebih dalam tentang cara meningkatkan kinerja karyawan. 
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