JURNAL EKONOMI DAN BISNIS
p-ISSN 1693-8852  e-ISSN 2549-5003

VOLUME 24, NO. 2, Agt 2022

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
CV MANDIRI BAJA MULIA MELALUI MOTIVASI KARYAWAN SEBAGAI
VARIABEL INTERVENING

Adella Novita Candra, Christian Herdinata
Email: adellancandra@gmail.com

Jurusan Magister Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis, Universitas Ciputra, Indonesia

Abstract: This study aims to analyze the effect of leadership and compensation on employee
performance with motivation as an intervening variable at CV. Mandiri Baja Mulia In this study there
were four variables, namely Leadership (X1), Compensation (X2), Motivation (Z), and Employee
Performance (Y). The sample in this study was 50 employees of CV. Noble Steel Mandiri. The data
analysis technique used is Partial Least Square Structural Equation Model with the help of SmartPLS
version 3.0 software. Data collection techniques with questionnaires. The results of this study indicate
that 1.) leadership has no significant effect on motivation, 2.) leadership has a significant effect on
employee performance, 3.) compensation has a significant effect on motivation, 4.) compensation has
no significant effect on employee performance, 5.) motivation significant effect on employee
performance, and 6.) motivation does not have a mediating role in this study.
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PENDAHULUAN

Sebuah organisasi di perusahaan tidak
terlepas dari adanya keterlibatan karyawan atau
pekerja dalam menjalankan kegiatan di sebuah
perusahaan. Karyawan merupakan salah satu
sumber daya manusia yang penting selain dari
pada modal untuk perusahaan dapat berjalan
secara terus menerus. Perusahaan CV. Mandiri
Baja Mulia merupakan perusahaan yang bergerak
dibidang jasa konstruksi bangunan dan sudah
berdiri sejak tahun 2014. Total pekerja tetap yang
dimiliki oleh CV. Mandiri Baja Mulia saat ini
adalah 50 orang. Menurut (Arianto, 2017)
karyawan merupakan salah satu aspek terpenting
dalam sebuah perusahaan karena karyawan
merupakan salah satu kunci utama dalam
kesuksesan suatu perusahaan baik dimasa sekarang
maupun dimasa yang akan mendatang. Faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan berasal dari
beberapa hal, seperti salah satunya adalah
kepemimpinan di sebuah perusahaan. Menurut
(Albanjari, 2016) kepemimpinan merupakan
kemampuan dan keterampilan seseorang yang

Tabel 1.1 Perbandingan Kompensasi CV. Mandiri
Baja Mulia dengan Perusahaan Lain.

menduduki jabatan sebagai pemimpin di suatu
kerja untuk mempengaruhi perilaku pegawai.
Semakin baik kepemimpinan di sebuah perusahaan
maka dapat mempengaruhi perilaku pegawai
dalam mencapai tujuannnya.

Selain daripada kepemimpinan, kinerja
karyawan pun tidak terlepas dari faktor pemberian
kompensasi kepada setiap karyawan yang bekerja
dari suatu perusahaan. Menurut (Hasan, 2016)
kompensasi bukan hanya penting sebagai
dorongan utama menjadi seorang karyawan, tetapi
juga besar pengaruhnya terhadap semangat dan
kepuasan kerja. Dalam meningkatkan kinerja
karyawan, perusahaan harus mampu mengimbangi
hasil kerja dari karyawan dengan cara memberikan
kompensasi. Menurut Armstrong (2013) dalam
(Rinawati, 2016) menyatakan sistem penghargaan
atau imbalan (kompensasi) mendukung pencapaian
strategi dan sasaran jangka pendek organisasi
dengan memastikan bahawa organisasi memiliki
tenaga kerja terampil, kompeten, berkomitmen
sesuai dengan kebutuhan.

cash (liburan)

Tunjangan hari raya

Fasilitas kesehatan

Fasilitas kendaraan (motor dan mobil)

CV MMB Gaji < Rp 2.500.000,-
Bonus cash (nang lemburan)
Tunjangan hari raya

Fasilitas kendaraan (mobil

Nama Bentuk Kompensasi
Perusahaan
CV  Mandiri | Gaji <Rp2.500.000,-
Baja Mulia Bonus cash(uang lemburan).
Tunjangan hari raya.
Fasilitas kendaraan (motor dan mobil).
CV DKB Gaji > Rp 2.500.000,-
Bonus cash (uang lemburan) dan non

Sumber : Data Perusahaan (2019)

Melihat pada fakta yang ada dimana adanya
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perbedaan perbedaan dalam bentuk pemberian
kompensasi terlihat dari bentuk bonus dan fasilitas
tiap-tiap perusahaan berikan. Adanya bentuk
kompensasi yang diberikan oleh CV. Mandiri Baja
Mulia berharap mampu memotivasi karyawan
untuk dapat bekerja lebih bersemangat dan
memotivasi diri.

Kinerja karyawan yang baik pun tidak
terlepas dari adanya peran motivasi dari para
pekerja atau karyawan di dalam organisasi
maupun perusahaan tersebut sehingga
menghasilkan output (kinerja) yang bagus.
Menurut Flippo dalam (Heryanto, et al. 2009)
motivasi merupakan proses psikologis yang dipicu
oleh sebuah kebutuhan seperti mencapai tujuan
dan perilaku yang dapat memuaskan suatu
keinginan. Pada perusahaan jasa, skill pekerja
merupakan hal terpenting dalam memenuhi
pekerjaan, seperti pada pembahasan sebelumnya
CV. Mandiri Baja Mulia saat ini telah memiliki 50
orang yang lama kerja yang berbeda-beda.

Tabel 1.2 Jumlah Pekerja di Tahun Tersebut dan

Jumlah Pekerja | Jumlah Pekerja yang Keluar
Tahun 2014 16 orang Tidak Ada
Tahun 2015 25orang Tidak Ada
Tahun 2016 43 orang 4 orang
Tahun 2017 49 orang 7 orang
Tahun 2018 S50o0rang 7orang

Jumlah Pekerja yang Keluar
Sumber : Data Perusahaan (2019)

Melihat pada Tabel 1.2 selama tiga tahun
terakhir yaitu sejak tahun 2016 jumlah pekerja
bertambah setiap tahunnya akan tetapi di tiga
tahun terakhir CV. Mandiri Baja Mulia pun
mendapatkan pekerja yang keluar dari perusahaan.
Bertambahnya pekerja di CV. Mandiri Baja Mulia
tidak membuat perusahaan terlepas dari masalah,
adapun yang terjadi selama tiga tahun terakhir
perusahaan mengalami keterlambatan dalam
menyelesaikan deadline projek, hal ini dapat
dilihat melalui Grafik 1.1
Grafik 1.1 Presentase Keterlambatan Dalam
Penyelesaian Proyek CV. MBM
Sumber : Data Perusahaan (2019)

Berdasarkan Grafik 1.1 menggambarkan
selama tiga tahun terakhir CV. Mandiri Baja
Mulia  mengalami keterlambatan dalam
menyelesai proyek dari deadline yang sudah
ditentukan sebelumnya. Pada tahun 2014 dan 2015
presentase keterlambatan adalah 0%, di tahun
2016 sebesar 10%, di tahun 2017 sebesar 28,5%
dan di tahun 2018 sebesar 37,5%.

Adanya pekerja yang keluar dan
digantikan dengan pekerja yang baru dengan

jumlah yang meningkat setiap tahunnya dan tetap
terjadi  keterlambatan  dalam  penyelesaian
sejumlah proyek, oleh karena itu berdasarkan
fenomena fakta yang terjadi penulis merumuskan
perumusan masalah sebagi berikut: 1.) Apakah
kepemimpinan di CV. Mandiri Baja Mulia
berpengaruh  terhadapmotivasi karyawan di
perusahaan? 2.) Apakah kepemimpinan di CV.
Mandiri Baja Mulia mempengaruhiberpengaruh
terhadap kinerja karyawan di perusahaan? 3.)
Apakah kompensasi di CV. Mandiri Baja Mulia
berpengaruh terhadap motivasi karyawan di
perusahaan? 4.) Apakah kompensasi di CV.
Mandiri Baja Mulia berpengaruh terhadap kinerja
karyawan di perusahaan? 5.) Apakah motivasi
karyawan di CV. Mandiri Baja Mulia berpengaruh
terhadap kinerja karyawan di perusahaan? 6.)
Apakah  kepemimpinan  dan  kompensasi
berpengahruh terhadap kinerja karyawan di
perusahaan melalui motivasi sebagai variabel
intervening?

TINJAUAN TEORITIS
Kepemimpinan
Kepemimpinan transformasional menurut

Bass, 1990 dalam (Ohemeng, et al. 2018),
adalah pemimpin yang memperluas dan
meningkatkan kepentingan karyawan mereka
dan menghasilkan kesadaran dalam penerimaan
tuyjuan dan misi kelompok serta dapat
menggerakan karyawan untuk melihat diluar
kepentingan diri mereka sendiri demi kebaikan
kelompok.

Sedangkan aspek  penilaian  dalam
kepemimpinan transformasional menurut Bass
dan Avolio (1993) dalam (Thomas, 2015)
adalah:  Idealized influence, inspirational
motivation, intellectual stimulation, dan
individualized consideration.

Kompensasi

Menurut (Rinawati, 2016) kompensasi
merupakan segala sesuatu yang diterima oleh
pegawai sebagai pengganti kontribusi jasa
mereka pada perusahaan. Menurut Gary Dessler
dalam (Hasan, 2016) kompensasi mempunyai
tiga komponen sebagai berikut:

1.) Direct financial payment (pembayaran
uang secara langsung) dalam bentuk gaji,
dan insentif atau bonus/komisi.

2.) Indirect payment (pembayaran tidak
langsung) dalam bentuk tunjangan dan
asuransi.

3.) Non Financial Rewards seperti jam kerja
yang luwes dan kantor yang bergengsi.
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Motivasi
Menurut Robbins dan Judge (2016:127)
motivasi adalah proses yang menjelaskan

mengenai kekuatan, arah, dan ketekunan
seseorang dalam upaya untuk mencapai tujuan.
Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi
menurut Maslow dalam Wirawan (2013:680)
adalah: Kebutuhan fisik (physiological needs),
kebutuhan rasa aman (safety needs), kebutuhan
sosial (social needs), kebutuhan harga diri
(esteem needs), kebutuhan aktualisasi diri (self-
actualization).

Kinerja Karyawan

Menurut Mangkunegara dalam (Lusri &
Siagian, 2017) kinerja karyawan adalah hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. menurut Fayol dalam Sugiono pada
penelitian (Hasan, 2016), kriteria dalam mengukur
kinerja adalah: Quality, quantity, teamwork,
innovation, independence.

PENGEMBANGAN HIPOTESIS
Kepemimpinan terhadap Motivasi

Pada penelitian (Tannady & Sitorus, 2017)
mendapati bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi. Hasil dari
penelitian (Régo, et al. 2017) mendapati bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi. Seperti yang dikemukakan oleh

penelitian  tersebut, maka semakin  baik
kepemimpinan  disebuah  oraganisasi  atau
perusahaan maka akan semakin baik motivasi
yang dihasilkan.

Hi: Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan
terhadap motivasi karyawan CV. Mandiri Baja
Mulia.
Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan
Pada penelitian (Roring, 2017) dan (Hasan,
2016) menunjukan bahawa kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Seperti yang dikemukakan oleh
penelitian tersebut, semakin baik kepemimpinan
maka akan semakin baik kinerja karyawan yang
dihasilkan.
Ha: Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan di CV. Mandiri Baja
Mulia.
Kompensasi terhadap Motivasi
Pada peneclitian (Mendoza, et al. 2018) dan
(Priyanto, 2016) menyatakan bahawa kompensasi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi. Seperti yang dikemukakan oleh
penelitian  tersebut, maka semakin  baik
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kompensasi yang diberikan maka akan semakin
baik motivasi yang dihasilkan.
His: Kompensasi berpengaruh secara signifikan
terhadap motivasi karyawan di CV. Mandiri Baja
Mulia.
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian (Candradewi & Dewi,
2019) dan (Hasan, 2016) menunjukan bahwa
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Seperti yang pada
penelitian tersebut, semakin baik kompensasi yang
diberikan maka semakin baik kinerja karyawan
yang dihasilkan untuk sebuah organisasi ataupun
perusahaan.
Has: Kompensasi berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja karyawan di CV. Mandiri Baja
Mulia.
Motivasi terhadap Kinerja Karyawan

Dalam penelitian (Hasan, 2016) variabel
motivasi menunjukan adanya hubungan yang
positif atau searah dan signifikan dengan variabel
kinerja karyawan, maka semakin baik motivasi
yang dimiliki maka semakin baik kinerja
karyawan yang dihasilkan untuk sebuah organisasi
ataupun perusahaan.
Hs: Motivasi karyawan berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja karyawan di CV.
Mandiri Baja Mulia.
Motivasi sebagai Variabel Intervening

Dalam penelitian (Albanjari, 2016) motivasi
mampu menjadi variabel intervening antara
kepemimpinan  dengan  kinerja  karyawan.
Sedangkan dalam penelitian (Candradewi & Dewi,
2019) motivasi mampu menjadi  variabel
intervening antara kompensasi dengan kinerja
karyawan. Maka hasil dari penelitian tersebut
menyatakan bahwa variabel motivasi memiliki
peran sebagai variabel infervening diantara
variabel bebas yaitu variabel kepemimpinan dan
variabel motivasi.
He: Kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan di
CV. Mandiri Baja Mulia melalui motivasi sebagai
variabel intervening.

Model Penelitian

Kepemimpinan
(X1)

Kinerja
Karyawan
49!

Kompensasi
1X2)
Ha



JURNAL EKONOMI DAN BISNIS

VOLUME 24, NO. 2, Agt 2022

e-ISSN 2549-5003

p-ISSN 1693-8852

Gambar 1.1 Model Analisis
Sumber: Diolah Peneliti (2019)

METODE PENELITIAN

Penelitian ini merupakan penelitian penjelasan
(explanatory research) yang akan membuktikan
hubungan kasual antara variabel bebas (eksogen
variabel) yaitu variabel kepemimpinan dan
kompensasi; variabel antara (intervening
variabel) yaitu motivasi, dan variabel terikat
(endogenvariable) yaitu kinerja karyawan.
Analisis Partial Least Square (PLS) merupakan
teknik statistika multivariat untuk melakukan
perbandingan antara variabel dependen
berganda dengan variabel independen berganda.
PLS merupakan salah satu metode statistika
yang digunakan untuk menganalisis Structural
Equation Modeling (SEM). Model yang akan
digunakan adalah model sruktural (structural
model) dan model pengukuran (measurement
model). SEM adalah metode yang mampu
menunjukan keterkaitan secara simultan antar
variabel-variabel indikator dengan variabel-
variabel laten (Abdillah & Jogiyanto, 2015).
Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan

Berdasarkan Tabel 1.3 menunjukkan bahwa
karakteristik karyawan CV. Mandiri Baja Mulia
pada penelitian ini didominasi oleh yang berjenis
kelamin laki-laki dengan total sebanyak 48
responden (96%). Sedangkan untuk perempuan
hanya berjumlah 2 responden (4%). Hal ini
disebabkan karena di dunia jasa kontruksi
pembangunan diperlukan tenaga laki-laki yang
kuat dalam membangun sebuah  proyek
pembangunan. Sedangkan perempuan menepati
posisi pekerjaan administrasi di dalam kantor.

Berikut ini merupakan tabel karakteristik
karyawan CV. Mandiri Baja Mulia dalam
penelitian ini berdasarkan lama bekerja, yaitu:

Tabel 1.4 Profil Responden Lama Bekerja

CV. Mandiri Baja Mulia yang bertempatan di
kota Semarang. Teknik pengambilan sampel
penelitian ini menggunakan teknik sampling
jenuh yaitu dimana semua anggota populasi
digunakan sebagai sampel. Data yang dimiliki
CV. Mandiri Baja Mulia terdapat 50 karyawan.
Metode pengumpulan data pada penelitian ini
menggunakan kuesioner

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil analisa deskripstif yang merupakan
gambaran karateristik dan jawaban yang dimiliki
oleh responden terhadap pertanyaan-pertanyaan
yang ada dalam kuesioner untuk setiap variabel
yaitu sebagai berikut:

Tabel 1.3 Profil Responden Jenis Kelamin

Jenis Jumlah Persentasi
Kelamin Responden %
Laki-Laki 48 96
Perempuan 2 4
Total 50 100

Lama Jumlah Persentasi
Bekerja Responden %
1 tahun 3 6
1 - 2 tahun 12 24
> 3 tahun 35 70
Total 50 100

Sumber: Data diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 1.4 menunjukkan bahwa
seluruh responden pada penelitian ini yang bekerja
kurang dari 1 tahun sebanyak 3 responden (6%),
bekerja 1 sampai 2 tahun sebanyak 12 responden
(24%) , dan bekerja 3 tahun dan diatasnya

Sumber: Data diolah (2019)

sebanyak 35 responden (35%). Hal ini disebabkan
tingkat perputaran tenaga kerja pada perusahaan
dinilai minim sehingga mayoritas karyawan
bekerja dengan lama kerja cukup lama yakni lebih
dari 3 tahun.

Uji Validitas (Convergent
Discriminant Validity)

Convergent validity merupakan tahap pertama
dalam outer model. Hasil olah data dari uji
convergent validity dapat diketahui melalui nilai
loading atau faktor loading guna mengukur
ketepatan indikator. Indikator dianggap valid
apabila hasil nilai loading > 0,70. Meskipun
demikian, menurut Chin (1998) dalam (Ghozali, I.
dan Latan, 2015:71) apabila nilai loading
menunjukkan angka 0,50 — 0,60 maka indikator
tersebut masih dapat diterima. Berdasarkan Tabel
1.4 menunjukkan bahwa nilai loading dari setiap
indikator untuk masing-masing variabel yaitu
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2), motivasi
(Z) dan kinerja karyawan (Y) memiliki nilai outer
loading factor > 0,70 dengan demikian indikator
tersebut dapat dinyatakan valid sebagai pengukur
variabel latennya yang artinya indikator yang
digunakan sesuai dengan topik penelitian.

Validity ~dan
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Tabel 1.5 Convergent Validity Nilai

Indikator | Kepemimpinan | Kompensasi | Kinerja | Motivasi
(X1) (X1) Karyawan (Z)
)
X1.1 0,805 0,700 0,363 0,373
Xi1.2 0,848 0,353 0,397 0,453
X1.3 0,868 0,618 0,714 0,570
Xi4 0,844 0,373 0,678 0,360
X2.1 0,622 0,826 0,543 0,351
X22 0.602 0,827 0.601 0,367
X23 0,328 0,800 0,398 0,538
X24 0,383 0,760 0,511 0,396
Z1 0.494 0,584 0,679 0,895
Z2 0,384 0,461 0,300 0,748
Z3 0,509 0,370 0,523 0,782
Z4 0,436 0,337 0,661 0,809
Z5 0,709 0,633 0,691 0,775
Y1 0.650 0,337 0,501 0,702
Y2 0.489 0,516 0,789 0,683
Y3 0,350 0.464 0,741 0,503
Y4 0.672 0.698 0,803 0,381
Y5 0.6035 0,335 0,834 0372
Loading

Sumber: Data Diolah (2019)

Selain uji nilai /oading, dalam uji validitas
juga melihat nilai Average Variance Extraced
(AVE). Setiap konstruk dapat dianggap valid
apabila nilai AVE >0,50 sebaliknya apabila
nilai AVE < 0,50 maka dianggap tidak valid
(Ghozali, I. dan Latan, 2015:74) Adapun hasil
nilai Average Variance Extraced (AVE) terlihat
pada Tabel 5.8 di bawah ini:

Tabel 1.6 Nilai Average Variance Extraced
(AVE)

Variabel AVE Keterangan
Eepemimpinan 0,708 Valid
Kompensasi 0,646 Valid
Einerja 0,631 Valid
Karyvawan
Motivasi 0,645 Valid

Sumber: Data Diolah (2019)

Hasil nilai Average Variance Extraced
(AVE) pada Tabel 1.6 dari setiap variabel yaitu
Kepemimpinan (X1), Kompensasi (X2),
Motivasi (Z) dan Kinerja Karyawan (Y)
menjukan lebih dari 0,50 sehingga melalui hasil
tersebut diketahui bahwa semua variabel dapat
dinyatakan valid.

Discriminant Validity merupakan tahap
kedua dari uji outer model. Uji ini juga
digunakan untuk melihat ketepatan indikator
yang diketahui berdasarkan hasil cross-loading.
Indikator dikatakan valid apabila nilai cross-
loading pada suatu konstruk lebih besar
daripada konstruk lain (Ghozali dan Latan,
2015:74) Valid yang dimaksudkan dalam uji ini
mengindikasikan ~ bahwa  indikator yang
digunakan baik. Adapun hasil nilai cross-
loading terlihat pada Tabel 1.7, yaitu sebagai
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berikut :

Indika
tor

X1 | X2) | V) (2)

X1.1 0,805

X1.2 0,848

X1.3 0,868

X1.4 0,844

X2.1 0,826

X2.2 0,827

X2.3 0,800

X2.4 0,760

Z1 0,895

72 0,748

73 0,782

74 0,809

75 0,775

Yl 0,801

Y2 0,789

Y3 0,741

Y4 0,803

Y5 0,834

Tabel 1.7 Nilai Cross Loading
Sumber: Data Diolah (2019)

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk melihat
konsistensi konstruk dan ketepan instrument
dalam mengukur konstruk. Apabila nilai
composite reliability menunjukkan angka >
0,70, maka konstruk tersebut reliabel,
sebaliknya apabila angka menunjukkan hasil <
0,70 maka konstruk tersebut tidak reliabel
(Ghozali dan Latan, 2015:75) Tabel 1.8
menunjukkan semua nilai composite reliability
> 0,70, hal ini mengindikasikan bahwa semua
variabel dapat dinyatakan reliabel sehingga alat
ukur yang digunakan dapat dipercaya karena
konsistensinya.

Tabel 1.8 Nilai Composite Reliability

Variabel Composite | Keterangan
Reliability

Kepemimpinan 0,906 Reliabel
(X1)

Kompensasi 0,879 Reliabel
(X2)

Kinerja 0,895 Reliabel
Karyawan (Y)

Motivasi (Z) 0,901 Reliabel

Sumber: Data Diolah (2019)

Berdasarkan Tabel 1.9 menunjukkan hasil dari
nilai cronbach alpha yang pada dasarnya
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digunakan untuk menunjang dan memperkuat uji

reliabilitas

dalam

metode

PLS,

yaitu

Kepemimpinan (X1), Kompensasi (X2), Motivasi
(Z) dan Kinerja Karyawan (Y) dapat dinyatakan
reliabel karena nilai cronbach alpha melebihi
0,70. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa
indikator yang digunakan dalam penelitian ini

dapat dipercaya.

Tabel 1.9 Nilai Cronbach Alpha

Variabel Cronbach | Keterangan
Alpha

Kepemimpinan 0,862 Reliabel
X1
Kompensasi 0,817 Reliabel
(X2)
Kinerja 0,854 Reliabel
Karyawan (Y)
Motivasi (Z) 0,862 Reliabel

Sumber: Data Diolah (2019)

Evaluasi Goodness of Inner
Goodness of Inner Model digunakan untuk

megetahui

besarnya

kemampuan

variabel

VOLUME 24, NO. 2, Agt 2022

motivasi (Z) sebesar 53%. Sisanya sebesar 47%
merupakan kontribusi variabel lain di luar
penelitian.

Sedangkan nilai Q-Square predictive
relevance dapat diukur dengan cara berikut:
Q* = 1-(1-R? Kinerja Karyawan) x (1-R?
Motivasi)

=1-(1-0,719) x (1-0,530)

=1-(0,281 x 0,470)

= 0,8679

Hasil dari perhitungan Nilai Q-Square

> 0 menunjukkan model memiliki predictive
relevance sebaliknya jika Q-Square < 0
menunjukkan model kurang memiliki predictive
relevance. Nilai Q-Square pada penelitian ini
sebesar 00,8679 atau > (0 sehingga dapat
dikatakan model memiliki predivtive relevance
atau menunjukkan bahwa model struktural yang
disusun terbukti baik atau relevan.

Pengujian Hipotesis

-

15705
21624
& 2730

21.860

endogen untuk menjelaskan keragaman variabel
eksogen.

Berdasarkan  hasil  r-Squares  kinerja
karyawan bernilai 0,719 atau 71,9%. Hal ini
menunjukkan keragaman variabel
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2) dan
motivasi (Z) dapat mempengaruhi kinerja
karyawan sebesar 71,9%. Sisanya 28,1%
dipengaruhi variabel lain di luar penelitian.
Hasil r-Square motivasi (Z) sebesar 0,530 atau
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Gambar 5.3 Bootsrapping

53% dimana kepemimpinan (X1) dan Sumber : Data Diolah (2019)
kompensasi (X2) dapat mempengaruhi
Tabel 1.11 Nilai OQuter Loading setelah Bootstrapping
. Original | Sample Stalfdztrd T Statistics | P
Indikator | Sample | Mean Deviation (O/STDEV]) | Values Keterangan
()] ™M (STDEV)
XI1.1 0,805 0,803 0,051 15,705 0,000 | Diterima
X1.2 0,848 0,846 0,039 21,624 0,000 | Diterima
X1.3 0,868 0,868 0,032 27,300 0,000 | Diterima
X1.4 0,844 0,845 0,039 21,860 0,000 | Diterima
X2.1 0,826 0,821 0,058 14,173 0,000 | Diterima
X2.2 0,827 0,825 0,039 21,325 0,000 | Diterima
X2.3 0,800 0,798 0,049 16,395 0,000 | Diterima
X2.4 0,760 0,759 0,060 12,758 0,000 | Diterima
71 0,895 0,893 0,031 29,246 0,000 | Diterima
72 0,748 0,746 0,079 9,498 0,000 | Diterima
73 0,782 0,780 0,082 9,588 0,000 | Diterima
74 0,809 0,808 0,048 16,894 0,000 | Diterima
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75 0,775 0,771 0,052 14,831 0,000 | Diterima
Y1 0,801 0,800 0,046 17,261 0,000 | Diterima
Y2 0,789 0,787 0,052 15,129 0,000 | Diterima
Y3 0,741 0,743 0,051 14,466 0,000 | Diterima
Y4 0,803 0,801 0,042 19,104 0,000 | Diterima
Y5 0,834 0,831 0,040 20,923 0,000 | Diterima

Sumber: Data Diolah (2019)

Tabel 1.11 menunjukkan bahwa semua indikator memiliki nilai p values lebih kecil dari 0,05
dan nilai ¢-statistic lebih besar dari 1,96, maka dapat disimpulkan bahwa semua indikator dapat

mengukur variabel yang bersangkutan.

Pengujian signifikansi dapat juga diketahui melalui t-statistic lebih besar dari nilai kritis (>1.96)

pada tabel 1.12 dibawah ini:

Tabel 1.12 Path Coefficients

Original | Mean | Standart T- P Keterangan

Sample Deviation | Statistics | Value
Kepemimpinan — 0,286 0,284 0,148 1,928 0,054 Ditolak
Motivasi
Kepemimpinan — 0,409 0,421 0,116 3,522 0,000 Diterima
Kinerja Karyawan
Kompensasi— 0,493 0,503 0,138 3,576 0,000 Diterima
Motivasi
Kompensasi =Kinerja | 0,097 0,074 0,156 0,621 0,535 Ditolak
Karyawan
Motivasi— Kinerja 0,439 0,448 0,136 3,220 0,001 Diterima
Karyawan

Sumber: Data Diolah (2019)
Tabel 1.13 Indirect Effect

Original Mean | Standard T- P- Keterangan

Sample Deviation | Statistic | Values
Kepemimpinan — | 0,126 0,124 | 0,073 1,727 0,085 Tidak
Kinerja Karyawan Memediasi
Kompensasi — | 0,216 0,223 | 0,101 2,151 0.032 Memediasi
Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah (2019)

Jika dilihat dari table 1.13 indirect effect adapun pengaruh motivasi tidak dapat memediasi
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan, sedangkan motivasi dapat memediasi kompensasi terhadap
kinerja karyawan akan tetapi sifat yang dihasilkan lemah.

PEMBAHASAN
Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Motivasi
Penelitian ini mendapati bahwa kepemimpinan
tidak berpengaruh terhadap motivasi dengan nilai
T-statistik lebih kecil dari 1,96 yaitu 1,928. Hasil
ini dapat disimpulkan bahwa H; dalam penelitian
ini ditolak. Dalam penelitian ini kepemimpinan di
CV. Mandiri Baja Mulia tidak berpengaruh
terhadap motivasi pekerja di  perusahaan.
Kepemimpinan yang diterapkan oleh perusahaan
tidak mampu meningkatkan motivasi karyawan.
Akan tetapi untuk mendukung pada penelitian ini,
(Priyanto, 2016) pada hasil penelitiannya

menjelaskan ~ bahwa  kepemimpinan  tidak
berpengaruh signifikan terhadap motivasi, dalam
hal ini penelitian tersebut dapat mendukung hasil
H; peneliti. Melalui hasil penelitian ini adapun
kepemimpinan CV. Mandiri Baja Mulia tidak
mempengaruhi motivasi karyawan
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja
Karyawan

Penelitian ini mendapati bahwa kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan nilai T-statistik lebih besar dari 1,96 yaitu
3,522. Hasil ini dapat disimpulkan bahwa H»
dalam penelitian ini dapat diterima. Maka
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menyimpulkan bahwa kepemimpinan memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Adapun kepemimpinan yang diterapkan oleh CV.
Mandiri Baja Mulia berdasarkan indikator seperti
idealized influence, inspirational motivation,
intellectual  stimulation, dan  individualized
consideration (Avolio dan Bass, 1991 dalam (Ng,
2017). Pada penelitian (Hasan, 2016; Roring,
2017)  menunjukan bahwa  kepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Seperti yang dikemukakan oleh
penelitian  sebelumnya, maka semakin baik
pengaruh kepemimpinan yang diberikan terhadap
perusahaan maka akan semakin baik kinerja
karyawan yang dihasilkan di perusahaan tersebut.
Kepemimpinan penting guna melihat pengaruh
aturan serta pengaruh pimpinan dalam pelaksanaan
pekerjaan serta kinerja karyawan dalam bekerja.
Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi

Penelitian ini mendapati bahwa kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi dengan
nilai T statistik lebih besar dari 1,96 yaitu 3,576.
H; pada penelitian ini diterima. Hasil penelitian ini
dapat disimpulkan bahwa kompensasi dapat
mempengaruhi motivasi pekerja di CV. Mandiri
Baja Mulia. Pemberian kompensasi yang di
berikan oleh pihak CV. Mandiri Baja Mulia itu
sendiri adalah gaji, bonus (uang lemburan),
tunjangan hari raya, dan fasilitas kendaran untuk
karyawan. Dan hasil penelitian ini pun di dukung
pada penelitian (Mendoza et al., 2018) dan
(Priyanto, 2016) menyatakan bahwa kompensasi
berpengaruh signifikan terhadap motivasi.
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan

Penelitian ini mendapati bahwa kompensasi
tidak  berpengaruh terhadap kinerja karyawan
dengan nilai T statistik lebih kecil dari 1,96 yaitu
0,621. Hasil ini dapat disimpulkan bahwa Hs
dalam penelitian ini ditolak. Hasil penelitian ini
tidak sejalan dengan hasil penelitian (Candradewi
& Dewi, 2019) serta penelitian (Hasan, 2016) yang
menunjukan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Melalui penelitian yang dapat mendukung hasil
penelitian ini yaitu penelitian (Marpaung, et al.
2019) serta penelitian (Zainuri, MM, 2018) yang
menyatakan  kompensasi  tidak  berpengaruh
terhadap kinerja karyawan, dan hasil penelitian
tersebut sama hal-nya dengan peneliti di CV.
Mandiri Baja Mulia.

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Karyawan
Penelitian ini mendapati bahwa motivasi

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai T statistik lebih besar dari

110

1,96 yaitu 3,220. Hs pada penelitian ini diterima.
Melalui hasil penelitian ini dengan adanya
pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan,
maka perusahaan CV. Mandiri Baja Mulia dapat
meningkatkan motivasi karyawan yang dapat
menunjang hasil kinerja karyawan karena semakin
baik motivasi yang dimiliki maka semakin baik
kinerja karyawan yang dihasilkan untuk sebuah
organisasi ataupun perusahaan. Hasil penelitian ini
di dukung pada penelitian (Hasan, 2016) variabel
motivasi menunjukan adanya hubungan yang
signifikan dengan variabel kinerja karyawan.
Pengaruh Motivasi Sebagai Variabel
Intervening

Penelitian ini didapati bahwa motivasi tidak
memiliki pengaruh sebagai variabel mediasi atau
intervening sebab berdasarkan Hair (2014:224)
syarat untuk variabel dapat menjadi variabel
mediasi yaitu dimana pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung memiliki pengaruh yang
signifikan. Akan tetapi pada penelitian ini H;
(pengaruh tidak langsung) kepemimpinan tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi.
Hasil pada penelitian ini Hs (pengaruh langsung)
kompensasi terhadap kinerja karyawan tidak
memiliki pengaruh signifikan. Dengan ini peneliti
dapat menyimpulkan bahwa motivasi tidak
memiliki peran mediasi pada perusahaan CV.
Mandiri Baja Mulia.

Hasil penelitian ini berbanding terbaling
dengan penelitian (Albanjari, 2016). Akan tetapi
pada melalui penelitian (Hilmawan, 2019) dan
(Priyanto, 2016) menyatakan motivasi tidak
memiliki peran sebagai variabel intervening pada
penelitiannya dan hal tersebut hasil penelitian
sama hal-nya dengan peneliti di CV. Mandiri Baja
Mulia.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan
yang telah dibahas pada bab sebelumnya, berikut
ini merupakan kesimpulan penelitiannya: (1)
Kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap motivasi karyawan CV. Mandiri Baja
Mulia. (2) Kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan CV. Mandiri Baja
Mulia. (3) Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi karyawan CV. Mandiri Baja
Mulia. (4) Kompensasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Mandiri
Baja Mulia. (5) Motivasi karyawan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan CV. Mandiri
Baja Mulia. (6) Motivasi tidak dapat memediasi
kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja
karyawan CV. Mandiri Baja Mulia.
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