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ABSTRACT

INFLUENCE OF LEADERSHIP AND COMPENSATION TO PERFORMANCE OF
EMPLOYEES MARKETING OF TOYOTA BASIC DEDICATED BY WORK
SATISFACTION

Vidia Riyani

Vidiarivani23(@gmail.com

Graduate Studies Program

Indonesia Open University

This research is intended to examine The Influence of Leadership on the Performance of
Toyota Marketing Shoot Employees. The Influence of Leadership on Job Satisfaction of
Toyota Shoot Marketing Officer. The Influence of Job Satisfaction on Employee
Performance of Marketing Tunas Toyota. The Influence of Compensation on the
Performance of Toyota Marketing Shoot employees. The Effect of Compensation on Job
Satisfaction of Toyota Shoot Marketing Officer. Sampling method using Simple Random
Sampling technique with the number of respondents as many as 85 people.

Judging from the problems studied, this research type explanatory research. Explanatory
research is a research that explains the causal relationship between variables in the research
through hypothesis test that has been formulated before. The method of research analysis is
done by using Structural Equation Model (SEM) Variance Based or called PLS (Partial Least
Square) using Smart PLS 3.0 application.

From the results of hypothesis testing there is one hypothesis that is not significant is the
influence of leadership on performance. However, on indirect influence becomes significant
with the variable of job satisfaction as mediation. Advice to shoot toyota in order to improve
performance needs to measure the level of employee job satisfaction every month in order to
know the extent to which employees are satisfied with the work and this of course also can
improve employee performance.

Keywords: Leadership, Performance, Compensation, Job Satisfaction, Human Resources.
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ABSTRAK

PENGARUH KEPEMIMPINAN DAN KOMPENSASI TERHADAP KINERJA
PEGAWAI MARKETING TUNAS TOYOTA DIMEDIASI OLEH KEPUASAN
KERJA

Vidia Riyani

Vidiarivani23(@gmail.com

Program Pasca Sarjana

Universitas Terbuka

Penelitian ini dimaksudkan untuk meneliti Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja
pegawai Marketing Tunas Toyota. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja
pegawai Marketing Tunas Toyota. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja pegawai
Marketing Tunas Toyota. Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja pegawai Marketing Tunas
Toyota. Pengaruh Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja pegawai Marketing Tunas Toyota.
Metode pengambilan sampel menggunakan teknik Simpel Random Sampling dengan jumlah
responden sebanyak 85 orang.

Dilihat dari permasalahan yang diteliti, penelitian ini berjenis penelitian penjelasan.
Penelitian penjelasan adalah penelitian yang menjelaskan hubungan kausal antar variabel
dalam penelitian melalui uji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya Metode analisis
penelitian dilakukan dengan menggunakan metode Structural Equation Model (SEM)
Variance Based atau disebut PLS (Partial Least Square) menggunakan aplikasi Smart PLS
3.0.

Dari hasil pengujian hipotesis terdapat satu hipotesis yang tidak signifikan yaitu
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. Namun, pada pengaruh tidak langsung menjadi
signifikan dengan variabel kepuasan kerja sebagai mediasi. Saran untuk tunas toyota agar
dapat meningkatkan kinerja perlulah pengukuran tingkat kepuasan kerja pegawai setiap
bulannya agar dapat mengetahui sejauh mana pegawai merasa puas dengan pekerjaannya dan
hal ini tentunya juga dapat meningkatkan kinerja pegawai.

Kata kunci : Kepemimpinan, Kinerja, Kompensasi, Kepuasan Kerja, Sumber Daya Manusia.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. PROFIL PERUSAHAAN

PT Tunas Ridean Tbk terlahir sebagai perusahaan keluarga bernama Tunas
Indonesia Motor pada tahun 1967. Kini telah menjadi grup otomotif independen
terbesar yang memiliki 153 ouﬂet yang tersebar di seluruh Indonesia. PT Tunas
Ridean Tbk didirikan pada tanggal 24 Juli 1980 dengah Ruang Lingkup Kegiatan
Usaha yaitu Ruang lingkup kegiatan berdasarkan Anggaran Dasar: keagenan,
penyaluran, industri, perdagangan, pengangkutan dan kontraktor dan Ruang
lingkup kegiatan Anak Perusahaan: keagenan, penyaluran, industri, perdagangan,
pengangkutan dan penyewaan kendaraan bermotor, dan jasa penyediaan

pengemudi.

Relasi ketiga pilar ini diharapkan dapat menciptakan situasi usaha dan pasar
yang kondusif dan memiliki aspek jangka panjang yang berkesinambungan.
Prinsip dasar Tata Kelola Perusahaan yang Baik, atau Good Corporate
Governance (GCG) muncul sebagai akibat dari hubungan tiga pilar penting:
Negara dan perangkatnya sebagai regulator; dunia usaha sebagai penyedia barang
dan jasa sekaligus pelaku pasar; serta masyarakat sebagai pengguna barang dan
jasa dan sebagai pihak yang terkena akses yang kemudian dapat menunjukkan

kepedulian dan melakukan kontrol secara obyektif.

Di tingkat internal Perseroan, upaya penerapan praktik-praktik GCG

merupakan salah satu langkah penting yang dianggap Perseroan dapat
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meningkatkan nilai perusahaan. Perseroan percaya, penerapan praktik GCG dapat
memenuhi kewajiban seutuhnya baik kepada Pemegang Saham maupun kepada
mitra bisnis, seluruh pemangku kepentingan dan masyarakat serta konsumen pada
umumnya. Selain tentunya mendorong pengelolaan perusahaan yang profesional,

transparan dan efisien.

Sesuai Pedoman Umum GCG, Perseroan berupaya mengimplementasikan
peran GCG melalui asas-asas GCG yang umum dikenal dengan sebutan TARIF,

yaitu:
1. Transparansi

Selain menjaga obyektifitas, transparansi mengungkapkan tidak hanya masalah
yang disyaratkan oleh peraturan perundang-undangan, tetapi juga hal yang
penting untuk pengambilan keputusan oleh pemegang saham, kreditur dan
pemangku kepentingan lainnya. Asas pengungkapan informasi dari Perseroan

yang mudah diakses dan dipahami oleh pemangku kepentingan.
2. Akuntabilitas

Asas akuntabilitas adalah prasyarat yang diperlukan untuk mencapai kinerja
yang berkesinambungan. Asas pertanggungjawaban kinerja secara transparan dan
wajar, dengan pengelolaan secara benar, terukur dan sesuai dengan kepentingan
Perseroan dengan tetap memperhitungkan kepentingan pemegang saham dan

pemangku kepentingan lain.
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3. Responsibilitas

Asas mengemban tanggung jawab, termasuk dalam mematuhi peraturan
perundang-undangan serta melaksanakan tanggung jawab terhadap masyarakat
dan lingkungan schingga dapat terpelihara kesinambungan usaha dalam jangka

panjang dan mendapat pengakuan sebagai good corporate citizen.
4. Independensi

Asas pengelolaan Perseroan secara independen schingga masing-masing
bagian dalam aktivitasnya tidak saling mendominasi dan tidak dapat diintervensi

pihak lain,
5. Kewajaran dan Kesetaraan

Asas dimana dalam melakukan kegiatannya, Perseroan harus senantiasa
memperhatikan kepentingan pemegang saham dan pemangku kepentingan lainnya
berdasarkan asas k&vajaran dan kesetaraan, termasuk kesempatan yang sama
dalam penerimaan karyawan, berkarir dan melaksanakan tugasnya secara
profesional tanpa membedakan suku, agama, ras, golongan, gender, dan kondisi

fisik.

Komitmen Perseroan untuk menerapkan instrumen GCG tidak hanya untuk
mematuhi peraturan yang berlaku di dunia usaha, namun diyakini sebagai kunci
sukses dalam wupaya pencapaian kinerja usaha yang efektif, efisien serta

berkelanjutan yang sangat diperlukan dalam memenangi persaingan pasar.
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Mengingat pentingnya GCG maka telah dilakukan bentuk komitmen manajemen

seluruh Dewan Komisaris dan Direksi dalam penerapan GCG.

Sejauh ini, Perseroan telah berkomitmen untuk melakukan kajian dan audit
menyeluruh untuk menjamin rancangan yang efektif dan terintegrasi dalam
laporan keuangan Perseroan. Salah satu bentuk penguatan GCG Perseroan
dilakukan melalui fungsi Komite Audit, Audit Internal dan Sekretaris Perusahaan,
dimana fungsi ini secara terus-menerus diperbaiki agar dapat memberikan dampak
yang signifikan terhadap pelaksanaan GCG dan roda aktivitas usaha Perseroan.
Perseroan juga mematuhi dan tunduk terhadap ketentuan yang berlaku mengenai
independensi anggota Komite Audit. Laporan ini menghendaki tanggung jawab
dari pihak manajemen Perseroan terhadap pembuatan, pemeliharaan dan
pengevaluasian atas efektivitas prosedur dan pengendalian pengungkapan untuk
memastikan kesesuaian informasi yang dinyatakan dalam laporan melalui
Exchange Act dan telah dicatat, diproses, dirangkum dan dilaporkan dalam
periode waktu yang tersedia untuk kemudian diakumulasikan dan
dikomunikasikan kepada manajemen Perseroan, termasuk Direktur Utama dan
Direktur yang bertanggung jawab kepada Keuangan dan Sumber Daya Manusia,
untuk kepentingan pengambilan keputusan terkailt dengan pengungkapan yang

diperlukan.

B. PROFIL DEMOGRAFI RESPONDEN

Responden dari penelitian ini merupakan Pegawai Marketing Tunas Toyota

Sejumlah 85 Orang dan terdiri dari 75 staff marketing, 9 Supervisor dan 1
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Manager. Responden terdiri dari 65 laki-laki dan 20 perempuan dengan rentan

usia 20-45 tahun.

Tabel 4.1 Jenis Kelamin Responden

Jumliah Persentase
Laki-Laki 65 76,47%
Perempuan 20 23,53%
Total 85 100%

Pada tabel 4.1 diatas jumlah presentase jenis kelamin laki-laki sangat besar dan

dominan sejumlah 65 dalam total responden sedangkan perempuan hanya

sejumlah 20 orang dari total responden. Hal ini berarti bahwa persentasi dominan

dari laki-laki éebesar 76,47% dan perempuan sebesar 23,53%.

Tabel 4.2 Tingkat Jabatan Responden

Jumlah Persentase
Staff 75 88,23%
Supervisor 9 10,59%
Manager 1 1,18%
Total 85 100%

Pada tabel 4.2 diatas jumlah presentase staff merupakan jabatan responden

dominan yang mengisi kuesioner. Presentase staff mencapai 88,23%, Supervisor

sebesar 10,59% sedangkan Manager sebesar 1,18%.

Tabel 4.3 Usia Responden
Jumlah Persentase
<30th 25 29,41%
30-40 th 50 58,82%
40<th 10 11,77%
Total 85 100%
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Pada tabel 4.3 diatas usia responden dominan berada pada rentan usia 30-40
tahun yakni presentase sebesar 58,82% sedangkan usia dibawah 30 tahun

sejumlah 29,41% dan usia diatas 40 tahun 11,77%.

C. KEPEMIMPINAN DI TUNAS TOYATA

Variabel kepemimpinan di Tunas Toyota memiliki reabilitas yang kurang baik
dalam hal ini cronbach alphanya hanya sebesar 0,615 atau < 0,7 yang berarti
memiliki tingkat reabilitas yang kurang baik. Namun pada indikator variable
kepeminpinan semuanya memiliki validitas diatas 0,3 berarti dengan demikian

indikator tersebut dianggap valid.

Pada hakikatnya variable kepemimpinan dalam pegawai marketing di Tunas
Toyota tidak terpengaruh secara signifikan secara langsung terhadap kinerja
mereka. Dalam hal ini dapat dikatakan bahwa gaya kepemimpinan apapun yang
dilakukan seorang atasan tidak mempengaruhi kinerja karyawan tunas toyota

secara langsung.

Pada penelitian ini Variable Kepemimpinan memiliki pengaruh yang sangat
signifikan terhadap kepuasan kerja yang kemudian dapat memediasi pengaruh
Kepemimpinan terhadap kinerja menjadi signifikan. Hal ini berarti bahwa
kepemimpinan yang dilakukan oleh para atasan di tunas toyota mempengaruhi

kepuasan kerja para stafnya.
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Untuk menjaga kepuasan kerja karyawan tunas toyota adalah dengan
menetapkan kepemimpinan yang baik yang dilakukan oleh atasan terhadap
stafnya. Para pemimpin diharapkari dapat menjadi contoh yang baik dalam
perilaku mereka yang akan.ditiru oleh para stafnya. Perlunya diterapkan Key
Performance Indicators untuk para pimpinan juga menjadi solusi yang efektif

untuk menjaga kepenﬁmpinan para pimpinan.
D. KOMPENSASI DI TUNAS TOYOTA

Variabel kompensasi di Tunas Toyota memiliki reébilitas yang baik dalam hal
ini cronbach alphanya sebesar 0.741 atau > 0.7 yang berarti memiliki tingkat
reabilitas yang baik. Pada indikator variable kompensasi ada 5 indikator yang
memiliki validitas dibawah 0.3 dan sisa indikator lainnya memiliki validitas

diatas 0.3.

Kompensasi di Tunas Toyota memiliki kompensasi yang mengiurkan mulai
gaji paling rendah setara dengan UMR serta vasilitas liburan dan tunjangan
keluarga dan jabatan. Para pegawai juga mendapaikan bonus setiap mereka

mencapai target.
Pada penelitian ini variable kompensasi berpengaruh signifikan terhadap

kepuasan kerja dan juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti

kompensasi adalah faktor yang tepat untuk meningkatkan kinerja pegawai.
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Dalam ha ini Tunas Toyota agar selalu meningkatkan kompensasi terhadap

pegawai karena sangat berpengaﬁlh terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
E. KEPUASAN KERJA DI TUNAS TOYOTA

Variabel kepuasan kerja di Tunas Toyota memiliki reabilitas yang baik dalam
hal ini cronbach alphanya sebesar 0.726 atau > 0.7 yang berarti memiliki tingkat
reabilitas yang baik. Pada indikator variable kepuasan kerja semua indikator

memiliki validitas diatas 0.3 berarti dapat dikatakan indikator tersebut valid.

Pada penelitian ini kepuasan kerja para pegawai tunas toyota sangat baik dan
merupakan variable mediator yang baik untuk menghubungkan variable
kepemimpinan terhadap kinerja. Hal ini terlihat bahwa variable ini' menjadi
mediator yang bagi bagi kepemimpinan schingga secara tidak langsung

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Tunas Toyota harus dapat memperhatikan kepuasan kerja karyawan karena hal
ini sangat berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dan dapat
meningkatkan kineja pegawai nantinya.

F. KINERJA DI TUNAS TOYOTA

Variabel kinerja di Tunas Toyota Jatiwaringin memiliki reabilitas yang baik

dalam hal ini cronbach alphanya sebesar 0.818 atau > 0.7 yang berarti memiliki
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tingkat reabilitas yang baik. Pada indikator variable kinerja ada 1 indikator yang
memjliki.validitas dibawah 0.3 dan sisa indikator lainnya memiliki validitas
diatas 03

Pada penelitian ini kinerja pegawai Tunas Toyota cukup baik dan sangat
dipengaruhi oleh variabel kompensasi, kepemimpinan dan kepuasan kerja. Kinerja
pegawai marketing dapat meningkat jika ada kompensasi yang baik,

kepemimpinan yang bagus dan kepuasan kerja yang baik.

Tunas Toyota adalah untuk dapat meningkatkan kinerja perlulah pengukuran
tingkat kepuasan kerja pegawai setiap bulannya agar dapat mengetahui sejauh
mana pegawai merasa puas dengan pekerjaannya dan hal ini tentunya juga dapat

meningkatkan kinerja pegawai.

G. DISKUSI DAN PEMBAHASAN

Uji Goodness of Fit atau uji kelayakan model digunakan untuk méngukur
ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual. Secara statistik uji
Goodness of Fit dapat dilakukan melalui pengukuran nilai koefisien determinasi,
nilai statistik f dan nilai statistik t. Menurut Ghozali (2011), perhitungan statistik
disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah
kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya perlﬁtungan statistik disebut tidak
signifikan apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana Ho diterima.

Berikut adalah gambar Goodness of Fit Penelitian ini :

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



SRMR
d_ULS
-d__Gl

d_G2
Chi-Square
NFT

Tabel 4.4 Goodness of Fit

S uratedModel} Estimated Mo...

0.137 | 0.137
7142 7142
4.746 3746
4.503 4.503
1,290.537 1,290.537
0364 0.364
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Pada tabel diatas Goodness of Fit penelitian ini nilai SRMR sebesar 0.137.

Menurut Henseler (2014) dapat dikatakan bahwa model fit jika SRMR dibawah

0.10. Pada penélitian ini SRMR 0.137 yang berarti diatas 0.10. Dengan demikian

model penelitian ini dikatakan kurang fit.

t-value dalam penelitian ini dapat dilihat pada gambar dibawah ini :
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Gambar 4.1 t-value Penelitian

Kepuasan Kes " :
pusnkeds ™ KnF

e f Kompensasi
; K TP:G 070

| Xomp H |

Pada penelitian ini hasil t-value diambil setelah bootstraping data dengan hasil
yang signifikan variable kepemimpinan terhadap kepuasan kerja, variabel
kepuasan kerja terhadap kinerja, variable kompensasi terhadap kinerja dan
variable kompensasi terhadap kepuasan kerja. Hal ini dikarenakan t-statistics
variabel tersebut diatas 1.96. Sedangkan. pengaruh tidak signifikan antara variable

kepemimpinan terhadap kinerja karena ¢-stastistic nya dibawah 1.96.

1. Outer Model

Loading Factor dalam penelitian ini dapat dilibat dari gambar 4.2 dibawah ini :
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Gambar 4.2 Loading Factor Penelitian

Kepemimpinan

Kompensast

Evaluasi ini menunjukan validitas sebuah indikator. Semakin tinggi nilai
sebuah indikator maka semakin tinggi validitas dari indikator tersebut. Nilai
Loading Faktor ideal > 0,70 , namun jika model penelitian masih dalam tahap

pengembangan > 0,50 ( Latan dan Ghozali, 2015).

Lodding Factor dan t-statistics digunakan untuk melihat pengaruh antar
variable. Untuk melihat suatu variablé signifikan atau tidaknya maka ¢-statistics
>1.96 dapat dikatakém variable tersebut signifikan jika t-statistics < 1.96 maka
dapat dikatakan variable tersbut tidak signifikan. Cara lain untuk menentukan

suatu variable signifikan atau tidaknya dapat dilihat dari P-values. Jika, P-values >
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0,05 maka variable tidak signifikan. Sebaliknya, jika P-values < 0,05 maka dapat

dikatakan variable tersebut signifikan. Berikut #-statistics seluruh indikator:

Tabel 4.5 Loading Factor dan t-statistics seluruh indikator

Original- { Sample | Standard

Sample | Mean Deviation | T Statistics P

(0) (M) (STDEV) | (|O/STDEV]) | Values
Kepe _B <- Kepemimpinan | 0.621 0.571 0.193 3.215 0.001
Kepe_A <- Kepemimpinan 0.771 0.747 0.136 5.683 0.000
Kepe_C <- Kepemimpinan | 0.540 0.437 0.295 1.828 0.068
Kepe_D <- Kepemimpinan 0.402 0.311 0.279 1.441 0.150
Kepe_E <- Kepemimpinan 0.539 0.452 0.291 1.852 0.065
Kepu_A <- Kepuasan Kerja | 0.647 0.633 0.102 6.341 0.000
Kepu_B <- Kepuasan Kerja | 0.869 0.869 0.027 31.966 0.000
Kepu_C <- Kepuasan Kerja | 0.572 0.557 0.117 4.872 0.000
Kepu_D <- Kepuasan Kerja | 0.479 0.458 0.164 2922 0.004
Kepu_E <- Kepuasan Kerja | 0.764 0.762 0.061 12.478 0.000
Kin_A <- Kinerja 0.738 0.734 0.052 14.274 0.000
Kin_B <- Kinerja 0.904 0.897 0.037 24.119 0.000
Kin_C <- Kinerja 0.448 0.447 0.113 3.972 0.000
Kin_D <- Kinerja 0.891 0.887 0.034 26.462 0.000
Kin_E <- Kinerja 0.875 0.866 0.044 19.791 0.000
Kin_F <- Kinerja 0.331 0.318 0.135 2.452 0.015
Kin_G <- Kinerja 0.238 0.229 0.164 1.453 0.147
Kin_H <- Kinerja 0.669 0.662 0.070 9.489 0.000
Komp_A <- Kompensasi 0.843 | 0.831 |0.047 18.118 0.000
Komp_B <- Kompensasi 0.048 0.049 0.146 0.328 0.743
Komp_C <- Kompensasi 0.214 0.203 0.140 1.531 0.126
Komp_D <- Kompensasi 0.170 0.157 0.138 1.234 0.218
Komp_E <- Kompensasi 0.278 0.268 0.142 1.955 0.051
Komp_F <- Kompensasi 0.273 0.262 0.121 2.258 0.024
Komp_G <- Kompensasi 0.809 0.805 0.040 20.329 0.000
Komp_H <- Kompensasi 0.805 0.798 0.048 16.759 0.000
Komp_| <- Kompensasi 0.868 0.866 0.031 27.739 0.000

Untuk menentukan variabel penelitian tersebut reable atau tidaknya dapat

dilihat dari uji reabilitas. uji reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa
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sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat
pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik Arikunto (2006). Uji
reabilitas menggunakan rumus cronbdch alpha :
X Xof
- sl |- 5]
Apabila nilai cronbach alpha memiliki nilai > 0.6, maka alat ukur dapat

dikatakan reliabel. Tingkat reliabilitas dapat dilihat dalam tabel di bawah ini:

_ Gambar 4.3 Grafik Cronbach Alpha
Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha

0 fo e e T e e L -
Kepeminpinan Kepuasan Keria Kinera Kompensag

Melihat. tabel diatas dapat dikatakan bahwa cromnbach alpha variable
kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja adalah diatas 0.7 sedangkan variabel
kepemimpinan diatas 0,6 namun dibawah 0,7. Dengan demikian bisa dikatakan
variable kepemimpinan, kompensasi, kepuasan kerja dan kinerja reable untuk

dilakukan pengolahan data. Berikut data reabilitas variable :
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Cronbach's Composite Average Variance
Alpha rho_A Reliability Extracted (AVE)
Kepemimpinan 0.615 0.639 0.716 0.345
Kepuasan Kerja 0.726 0.813 0.805 0.463
Kinerja 0.818 0.893 0.859 0.467
Kompensasi 0.741 0.872 0.755 0.333

Validitas konvergen memiliki makna seperangkat indikator mewakili satu

variabel laten dan yang merupakan dasar variabel laten tersebut. Perwakilian

tersebut dapat didemonstrasikan melalui unidimensionalitas yang dapat

diekspresikan dengan memakai nilai rata-rata varian yang diekstraksi (4Average

Variance Extracted | AVE).

Nilai AVE setidaknya sebesar 0,5. Nilai ini menggambarkan suatu validitas

konvergen yang memadai yang memiliki arti bahwa satu variabel laten mampu

menjelaskan lebih dari setengah varian dari indikator-indikatornya dalam rata-

rata.
Gambar 4.4 AVE (Validitas Konvergen)
Average Variance Extracted (AVE)
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Data yang diolah dalam penelitian ini memiliki Diskriminan Validity yang kuat

pada setiap indikator terhadap variable dalam indikator itu sendiri. Berikut adalah

Diskriminan Validity seluruh indikator :

Tabel 4.7 Diskriminan Validity seluruh indikator

Kepemimpinan Kepuasan Kerja | Kinerja | Kompensasi
Kepe _B 0.621 0.196 0.092 0.209
Kepe_A 0.771 0.351 0.383 0.277
Kepe_C 0.540 0.151 0.135 0.029
Kepe_D 0.402 0.050 0.053 -0.061
Kepe_E 0.539 0.225 0.100 0.115
Kepu_A 0.150 0.647 0.397 0.546
Kepu_B 0.387 0.869 0.828 0.758
Kepu_C 0.246 0.572 0.323 0.286
Kepu_D 0.303 0.479 0.244 0.105
Kepu_E 0.257 0.764 0.648 0.515
Kin_A 0.095 0.645 0.738 | 0.704
Kin_B 0.280 0.695 0.904 0.708
Kin_C 0.277 0.436 0.448 0.311
Kin_D 0.380 0.726 0.891 0.802
Kin_E 0.301 0.619 0.875 0.731
Kin_F 0.169 0.273 0.331 0.083
Kin_G 0.244 0.261 0.238 0.081
Kin_H 0.196 0.508 0.669 0.503
Komp_A 0.285 0.586 0.633 0.843
Komp_B 0.079 0.031 0.053 0.048
Komp_C 0.008 0.071 0.125 0.214
Komp_D 0.006 -0.009 . 0.089 0.170
Komp_E -0.092 0.114 0.208 0.278
Komp_F -0.155 0.106 0.063 0.273 .
Komp_G 0.093 0.575 0.732 0.809
Komp_H 0.224 0.667 0.571 0.805
Komp_| 0.361 0.681 0.815 0.868
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Pada dasarnya untuk menentukan presentase pengaruh kepada variable dalam

analisa data mengunakan SEM PLS harus diketahui R-Square variable. Berikut R-

Square variable penelitian ini :

Tabel 4.8 R-Square
R Square
R Square Adjusted
Kepuasan Kerja 0.585 0.575
Kinerja 0.761 0.753

Artinya pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi kepada kepuasan kerja

sebesar 58.5% dan Pengaruh Kepemimpinan, kompensasi dan kepuasaan kerja

terdahap kinerja sebesar 76.1%.

Nilai Q? berguna untuk validasi kemampuan prediksi model. Model ini hanya

cocok dilakukan pada konstruk eksogen yang mempunyai indikator reflektif. Nilai

relevansi prediksi Jika > 0 menunjukkan konstruk laten eksogen baik sebagai

variabel penjelas yang mempu memprediksi konstruk eksogennya. Uji ini dikenal

dengan uji Stone Geisser.

Menurut Latan dan Ghozali (2015), nilai Q? dapat digunakan untuk mengukur

seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi

parameternya. Nilai Q* lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan bahwa model

mempunyai relevansi prediktif, sedangkan nilai Q? kurang dari 0 (nol)

menunjukkan bahwa model kurang memiliki relevansi prediktif. Dalam model
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penelitian ini, konstruk atau variabel laten endogen memiliki nilai Q* yang lebih
besar dari 0 (nol) sehingga prediksi yang dilakukan oleh model dinilai telah
relevan. Perhitungan nilai Q2 dalam penelitian ini berdasarkan nilai R? dan di

lakukan secara manual dengan menggunakan rumus :

5‘ Q*=1-(1-R13> (1 — R2%» ... (1 — Rp?. Di mana R12, R2%..Rp? adalah R?
variabel eksogen dalam model persamaan.
iy Jadi : Q2= 1- (1-R? Kepuasan Kerja ) (1-R? Kinerja )

Q?=1- (1-0,585)(1-0,761)

Q?=10,901

Nilai Q2 yang lebih besar dari 0 (nol) sehingga prediksi yang dilakukan oleh

model dinilai relevan.

Nilai f2 sebesar 0,02 dikategorikan sebagai sebuah pengaruh lemah variabel

j laten prediktor (variabel laten eksogenous) pada tataran struktural. Nilai {2 sebesar

0 0,15 dikategorikan sebagai pengaruh yang cukup variabel laten prediktor (variabel
o laten eksogenous) pada tataran struktural. Nilai f> sebesar 0,35 dikategorikan
o | sebagai suatu pengaruh kuat variabel laten prediktor (variabel laten eksogenous)

o pada tataran struktural. Berikut adalah tabel £ :

Tabel 4.9 £* seluruh variabel
Kepemimpinan Kepuasgn thja Kinerjﬂa: _ !(_pm_pensasi.';
\ Kepﬁeaiimpi“na-n } M DA 0693 e ooog e
KepuasanKega o282 .
Kinerja
Kompensasi 1.042 0.502

o

3y
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! t-ststistics inner model digunakan untuk melihat suatu variable signifikan atau

|
‘i tidaknya maka ¢-statistics >1.96 dapat dikatakan variable tersebut signifikan jika
d
|

t-statistics < 1.96 maka dapat dikatakan variable tersbut tidak signifikan. Cara

tidak signifikan.

Tabel 4.10 t-statistics Seluruh Variable

lain untuk menentukan suatu variable signifikan atau tidaknya dapat dilihat dari P-
Values. Jika, P-Values > 0,05 maka variable tidak signifikan. Sebaliknya, jika P-
Values' < 0,05 maka dﬁpat dikatakan variable tersebut signifikan. Berikut t-
statistics seluruh Variable. Dalam tabel dibawah hanya variable Kepemimpinan
terhadap Kinerja yang memiliki #-statistics 0.583 atau dibawah 1.96. Hal ini

berarti hanya variable Kepemimpinan terhadap Kinerja yang memiliki pengaruh

! Kompensasi -> Kinerja

Original | Sample | Standard

Sample | Mean Deviation | T Statistics

(0) (M) (STDEV) (|O/STDEV|) | P Values
Kepemimpinan -> Kepuasan
Kerja 0.205 0.214 0.089 2.289 0.023
Kepemimpinan -> Kinerja 0.046 0.054 0.079 0.583 0.560
Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.403 0.427 0.114 3.531 0.000
Kompensasi -> Kepuasan Kerja | 0.683 0.691 0.080 8.566 0.000

0.514 0.486 0.134 3.826 0.000

dan Pengaruh langsung:

Tabel 4.11 Pengaruh Langsung

Pada Effect Size/ Koefisien Hubungan dalam penelitian ini terdapat pengaruh

tidak langsung dan pengaruh langsung. Berikut Tabel Pengaruh tidak langsung

| Original Standard
Sample Sample Deviation | T Statistics P
(0) Mean (M) | (STDEV) (JO/STDEV]) | Values
Kepemimpinan -> Kepuasan 0.205 0.214 0.089 2.289 0.023

!
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1 Kerja
Kepemimpinan -> Kinerja 0.046 0.054 0.079 0.583 0.560
Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.403 0.427 0.114 3.531 0.000
Kompensasi -> Kepuasan Kerja | 0.683 0.691 0.080 8.566 0.000
Kompensasi -> Kinerja 0.514 0.486 0.134 3.826 0.000

Pengaruh langsung dalam penelitian ini dapat diukur melalui t-statistics untuk
melihat suatu variable signifikan atau ﬁdéknya maka t-statistics >1..96 dapat
dikatakan variable tersebut signifikan jika t-statistics < 1.96 maka dapat dikatakan
variable tersbut tidak signifikan. Cara lain untuk menentukan suatu variable
signifikan atau tidaknya dapat dilihat dari P-Values. Jika, P-Values > 0,05 maka
variable tidak signifikan. Sebaliknya, jika P-Values < 0,05 maka dapat dikatakan
variable tersebut signifikan. Dalam tabel pengaruh langsung hanya variable
Kepemimpinan terhadap Kinerja yang memiliki ¢-statistics 0.583 atau diatas 1.96.
Hal ini berarti hanya variable Kepemimpinan terhadap Kinerja yang memiliki

pengaruh signiﬁkan:

Hal ini berarti dari 5 hipotesis hanya 1 Hipotesis yang terbukti tidak
berpengaruh signifikan yaitu pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja.

Hipotesis:

'H1: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Marketing
Tunas Toyota. Hipotesis ini tidak terbukti atau tidak ada pengaruh signifikan

antara Kepemimpinan terhadap Kinerja karena z-statistics < 1.96.
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Pengaruh gaya i(epemimpinan terhadap kinerja karyawan dalam penelitian ini
adalah berpengaruh positif dan tidak signifikan déngan nilai z-statistics 0.583 atau
t-statistics <1.96. maka dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan tidak
| n berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Menurut Tampubolon ( 2007)
| berpendapat bahwa gaya kepemimpinan adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil
kombinasi dari falsafah, ketrampilan, sifat, sikap, yang sering diterapkan seorang
pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya. Teori jalur
sasaran yang dikembangkan oleh Robbins dalam Tampubolon (2007). Bahwa

gaya kepemirﬁpinan dapat dibedakan menjadi :

1. Kepemimpinan direktif, yaitu suatu kepemimpinan yang memberi
kesempatan kepada para pengikutnya untuk mengetahui apa yang
diharapkan dari pengikutnya.

2. Kepemimpinan suportif, yaitu suatu kepemimpinan yang sangat ramah
dan menunjukkan perhatian kepada para pengikutnya atau para
bawahannya.

3. Kepemimpinan partisipatif, yaitu gaya kepemimpinan, pemimpin

menggunakan saran bawahan dalam mengambil sebuah keputusan.

4. Kepemimpinan orientasi prestasi, yaitu gaya kepemimpinan yang
mengajukan tantangan yang menarik untuk para bawahan dan merangsang

untuk mencapai tujuan dan melaksanakannya dengan sangat baik.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan Yeh (2012) gaya pemimpin

berpengaruh posisif terhadap kinerja pegawai. Sikap posistif dan keteladanan

pimpinan juga menciptakan dan membangkitkan loyalitas kepada pimpinan dan

|
|
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kepada organisasi. Jika seorang pemimpin bersungguh-sungguh dan penuh
komitmen untuk melaksakan suatu pekerjaan, maka secara langsung pegawai atan
bawahan akan termotivasi untuk membantu pimpinan dalam melaksakan tujuan
organisasi. Dengan demikian maka gaya kepemimpinan atasan berpengaruh

terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini menemukan bahwa tidak terdapat pengaruh antara gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini bertentangan dengan
penelitian Androniceanu (2015) yang menemukan bahwa ternyata gaya
kepemimpinan atasan adalah faktor yang paling mempengaruhi kinerja Pegawai

Negeri Sipil di Rumania.

Dalam data penelitian ini menunjukkan bahwa bahwa nilai #-stafistics variable
gaya kepemimpinan sebesar 0,583 lebih kecil dari 1,96 dan lebih kecil dari ¢-
statistics variable kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai yaitu sebesar 3.531.
Maka terjadi penurunan pengaruh variable gaya kepemimpinan dan tidak
signifikan, dengan demikian maka kepuasan kerja merupakan mediasi sempurna

gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

Hal ini sesuai dengan penelitian Saltson dan Sharon (2015) menemukan bahwa
motivasi baik sebagai mediasi dan variable dalam hubungan dengan prestasi kerja

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.
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Penelitian ini sesuai dengan penelitian Basuki (2016) dalam ” Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Negeri
Sipil Fakultas Teknik Universitas Sebelas Maret Surakarta Dengan Motivasi
Sebagai Pemediasi”. menemukan bahwa gaya kepemimpinan secara langsung
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. Maka dalam hal ini diperlukan

mediasi dalam mencari pengaruh antara kepemimpinan terhadap kinerja.

H2: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Marketing Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh signifikan

antara Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja karena ¢-statistics > 1.96.

t-ststistics inner model digunakan untuk melihat suatu variable signifikan atau
tidaknya maka t-statistics >1.96 dapat dikatakan variable tersebut signifikan jika t-
statistics < 1.96 maka dapat dikatakan variable tersbut tidak signifikan. Cara lain
untuk menentukan suatu variable signifikan atau tidaknya dapat dilihat dari P-
Values. Jika, P-Values > 0,05 maka variable tidak signifikan. Sebaliknya, jika P-
Values < 0,05 maka dapat dikatakan variable tersebut signifikan. Berikut t-
statistics seluruh indikator. Dalam hal ini pengaruh kepemimpinan terhadap
kepuasan kerja memiliki ¢-statistics 2.289 atau r-statistics > 1.96 artinya terdapat

pengaruh yang signifikan antara variable kepemimpinan terhadap kepuasan kerja.

H3: Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Marketing
Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh signifikan antara

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja karena ¢-statistics > 1.96.
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t-ststistics inner model digunakan untuk melihat suatu variable signifikan atau
tidaknya maka t-statistics >1.96 dapat dikatakan variable tersebut signifikan jika t-
statistics < 1.96 maka dapat dikatakan variable tersbut tidak signifikan. Cara lain
untuk menentukan suatu variable signifikan atau tidaknya dapat dilihat dari P-
Values. Jika, P-Values > 0,05 maka variable tidak signifikan. Sebaliknya, jika P-
Values < 0,05 maka dapat dikatakan variable tersebut signifikan. Berikut ¢-
statistics seluruh indikator. Dalam hal ini pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerja memiliki z-statistics 3.531 atau t-statistics > 1.96 artinya terdapat pengaruh

yang signifikan antara variable kepuasan kerja terhadap kinerja.

H4: Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Marketing
Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh signifikan antara

Kompensasi terhadap Kinerja karena -statistics > 1.96.

Pada t-statistics inner model digunakan untuk melihat suatu variable signifikan
atau tidaknya maka t-stati.g'tics >1.96 dapat dikatakan variable tersebut signifikan
jika t-statistics <‘ 1.96 maka dapat dikatakan variable tersbut tidak signifikan.
Cara lain untuk menentukan suatu variable signifikan atau tidaknya dapat dilihat
dari P-Values. Jika, P-Values > 0,05 maka variable tidak signifikan. Sebaliknya,
jika P-Values < 0,05 maka dapat dikatakan variable tersebut signifikan. Berikut t-
statistics seluruh indikator. Dalam hal ini pengaruh kompensasi terhadap kinerja
memiliki t-statistics 3.826 atau ¢-statistics > 1.96 artinya terdapat pengaruh yang

signifikan antara variable kompensasi terhadap kinerja
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HS5: Kompenéasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Marketing Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh signifikan

antara Kompensasi terhadap Kepuasan kelj-a karena T-Statistics > 1.96.

Pada t-statistics inner model digunakan untuk melihat suatu variable signifikan

atau tidaknya maka f-statistics >1.96 dapat dikatakan variable tersebut signifikan

jika t-statistics < 1.96 maka dapat dikatakan variable tersbut tidak signifikan.

Cara lain untuk menentukan suatu variable signifikan atau tidaknya dapat dilihat
dari P-Values. Jika, P-Values > 0,05 maka variable tidak signifikan. Sebaliknya,
jika P-Values < 0,05 maka dapat dikatakan variable tersebut signifikan. Berikut #-
statistics seluruh indikator. Dalam hal ini pengaruh kompensasi terhadap
kepuasan kerja memiliki #-statistics 8.566 atau f-statistics > 1.96 artinya terdapat

pengaruh yang signifikan antara variable kompensasi terhadap kepuasan kerja.

Dalam penelitian ini terdapat variabel kepuasan kerja yang merupakah_

mediator antara variabel kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja. Berikut
tabel pengaruh tidak langsung dalam penelitian ini :

- Tabel 4.12 Pengaruh Tidak Langsung

43550.pdf

Pada analisa pengaruh tidak langsung pengaruh Kepemimpinan terhadap

kinerja Signifikan karena T-statisticsnya 2.226 atau diatas 1.96. sedangkan
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Original } Sample | Standard
Sample | Mean Deviation | T Statistics P
(0) (M) (STDEV) (JO/STDEV|) | Values
| Kepemimpinan -> Kepuasan Kerja -> Kinerja | 0.082 0.087 0.037 2.226 0.026
Kompensasi -> Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.275 0.298 0.097 2.831 0.005
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pengaruh Kompensasi terhadap kinerja jﬁga signifikan karena T-statisticnya

2.831 atau diatas 1.96.

Dalam hal ini kepuasan kerja merupakan mediator yang tepat untuk
kepemimpinan dan kinerja serta memiliki pengaruh yang sangat signifikan

terhadap kinerja.

Dapat dijelaskan sebelumnya, tanpa mediasi hubungan antara variabel
Kepemimpinan dan Kinerja secara langsung merujuk tabel 4.11 nilai t-
statisticsnya hanya sebesar 0,583 atau dibawah 1.96 yang berarti tidak memiliki
pengaruh yang signifikan antara variabel Kepemimpinan terhadap variabel
kinerja. Namun dengan adanya variabel Kepuasan Kerja sebagi mediasi dapat
disimpulkan melalui pengaruh tidak langsung variabel Kepemimpinan memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja seperti tabel 4.12 pengaruh

tidak langsung diatas.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel Kepuasan Kerja sebagai
mediator merupakan pemilihan yang tepat agar pengaruh Kepemimpinan menjadi

signifikan terhadap Kinerja.
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. KESIMPULAN

Dari penelitian diatas dapat disimpulan kesimpulan sebagai berikut :

1.

Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Marketing
Tunas Toyota. Hipotesis ini tidak terbukti atau tidak ada pengaruh
signifikan antara Kepemimpinan terhadap Kinerja.

Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Marketing Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh
signifikan antara Kepemimpinan terhadap Kepuasan Kerja.

Kepuasan Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Marketing
Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh signifikan antara
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja.

Kompensasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai Marketing

- Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh signifikan antara

Kompensasi terhadap Kinerja.
Kompenasi berpengaruh positif terhadap Kepuasan Kerja Pegawai
Marketing Tunas Toyota. Hipotesis ini terbukti atau ada pengaruh

signifikan antara Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja.
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B. SARAN

1. Untuk menjaga kepuasan kerja karyawan tunas toyota adalah dengan

menetapkan kepemimpinan yang baik yang dilakukan oleh atasan terhadap
stafnya. Para pemimpin diharapkan dapat menjadi contoh yang baik dalam
perilaku mereka yang akan ditiru oleh para stafaya. Perlunya diterapkan
Key Performance Indicators untuk para pimpinan juga menjadi solusi yang

efektif untuk menjaga kepemimpinan para pimpinan.

. Tunas Toyota agar selalu meningkatkan kompensasi terhadap pegawai

dalam hal ini seperti peningkatan bonus pencapaian kerja dan asuransi

kesehatan yang terbaik.

3. Tunas Toyota harus dapat memperhatikan kepuasan kerja karyawan dalam

hal ini seperti mengukur tingkat kepuasan kerja karyawan dengan angket

setiap bulannya.

4. Untuk meningkatkan kinerja sebaiknya mengoreksi internal terlebih dahulu

dalam hal ini dengan memperhatikan seluruh indikator yang menyangkut
kepuasan kerja pegawai marketing seperti kepemimpinan dan kompensasi.
Dalam hal ini dengan mengukur KPI pemimpin setiap bulannya,
memberikan kompensasi berupa bonus pencapaian kerja dan asuransi
kesehatan yang terbaik serta mengukur tingkat kepuasan kerja karyawan

melalui angket.
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LAMPIRAN 1

Kuesioner

Data Responden
Jabatan : Staff/Supervisor/Manager
Usia

Jenis Kelamin :L/P

Skala :

- Sangat Setuju (SS) =5
- Setuju (S) =4

- Cukup Setuju (CS) =3
- Tidak Setuju (TS) =2

- Sangat Tidak Setuju (STS) =1
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PERNYATAAN

2
o

SS

CS

TS

STS

Saya selalu menunjukan empati terhadap bawahan saya

Saya Menjelaskan Misi dengan menarik

Saya sangat optimis dengan pekerjaan saya

Saya selalu berusaha meningkatkan image perusahaan

Saya selalu memberi bawahan saya peluang untuk sukses

Saya mendapatkan gaji pokok yang layak

Saya mendapatkan insentif yang memadai

Saya mendapatkan bonus yang memadai

O ® N | | B W M

Saya mendapatkan asuransi kesehatan yang baik

J—
e

Saya mendapatkan cuti yang sesuai

[
[e—
.

Saya mendapatkan wisata yang memadai
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12. | Saya mendapatkan pensiunan yang layak

13. | Saya mendapatkan peluang promosi yang baik

14. | Saya mendapatkan penghargaan atas kinerja saya

15. Séya merasa puas dengan gaji saya

16. | Saya merasa puas dengan promosi jabatan

17. | Saya merasa senang dengan rekan kerja saya

18. | Saya merasa senang dengan atasan saya

19. | Saya merasa senang dengan pekerjaan saya

20. | Sayamenjual diatas target perusahaan setiap bulan

21. | Saya selalu terperinci dengan pekerjaan saya

22. | Saya memiliki pengetahuan yang baik terhadap pekerjaan
23. ;?;21 sangat kreatif dalam bekerja |

24. | Saya sangat setia terhadap perusahaan saya

25. | Saya memiliki kesadaran yang tinggi terhadap pekerjaan
26. ;?;Zl semangat dalam melaksanakan tugas-tugas saya
27. | Saya ramah terhadap semua orang di kantor
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LAMPIRAN 2

TABULASI DATA

Komp_A Komp_B Komp_C Komp_D

Kepe_A Kepe_B Kepe_C Kepe_D Kepe_E

4
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Komp_E Komp_F Komp_G Komp_H Komp_|

Kepu_D

Kepu_ A Kepu_B Kepu_C

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




43550.pdf

108

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka




43550.pdf

109

Kin_H

Kin_G

Kin_F

Kin_E

Kin_D

Kin_C

Kin_B

Kin_A

Kepu_E
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LAMPIRAN 3
HASIL OLAH DATA

1. Nilai Koefisien

Kemp_A
TR
" Komp_B

ot

0683

. KompD -
" KompE 4—0278—
(/0.273 _~

. KompF . 0809 /
T T gans/ Kempensasi

Komp G ~g369

.‘,K,/

il(t)iji
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2. T-value
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3. Chronbach Alpha

0.6 "

.2
=
5051
R
=3

1 S04

H [=

1 g

1 o

w

o
9]

o
-

o

Kepemirmpinan

Cro nbach’s Alpha
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Average
Variance
Cronbach's Composite | Extracted

Alpha tho_A | Reliability | (AVE)

Kepemimpinan -0.615 0.639 0.716 0.345

Kepuasan Kerja 0.726 0.813 | 0.805 0.463

Kinerja 0.818 0.893 | 0.859 0.467

Kompensasi 0.741 0.872 | 0.755 0.333

4. Diskriminan Validity
. Kepuasan _
Kepemimpinan | Kerja Kinerja | Kompensasi

Kepe B 0.621 0.196 0.092 | 0.209
Kepe_A 0.771 0.351 0.383 | 0.277
Kepe_C 0.540 0.151 0.135 | 0.029
Kepe_D 0.402 0.050 - [ 0.053 |-0.061
Kepe_E 0.539 0.225 0.100 | 0.115
Kepu_A 0.150 0.647 | 0397 |0.546
Kepu_B 0.387 0.869 0.828 | 0.758
Kepu_C 0.246 10.572 0.323 | 0.286
Kepu_D 0.303 0.479 0.244 | 0.105
Kepu_E 0.257 0.764 0.648 | 0.515
Kin_A 0.095 0.645 0.738 | 0.704
Kin_B 0.280 0.695 .| 0.904 |0.708
Kin_C 0.277 0.436 0.448 | 0311
Kin_D 0.380 0.726 0.891 | 0.802
Kin_E 0.301 0.619 0.875 |0.731
Kin_F 0.169 0.273 0.331 | 0.083
Kin_G - - 0.244 0.261 0.238 | 0.081
Kin_H 0.196 0.508 0.669 | 0.503
Komp_A 0.285 0.586 0.633 | 0.843
Komp_B = - 0.079 0.031 0.053 | 0.048
Komp_C 0.008 0.071 0.125 | 0.214
Komp_D 0.006 -0.009 0.089 | 0.170
Komp_E -0.092 0.114 0.208 |{0.278
Komp_F -0.155 0.106 0.063 | 0.273
Komp_G 0.093 0.575 0.732 | 0.809
Komp_H 0.224 0.667 0.571 | 0.805
Komp_| 0.361 0.681 0.815 | 0.868
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5. Loading Factor and T-statistics
Original | Sample | Standard
Sample | Mean Deviation | T Statistics | P
(0) (M) (STDEV) | (|O/STDEV}) | Values
Kepe _B <- Kepemimpinan | 0.621 0.571 0.193 3.215 0.001
Kepe_A <- Kepemimpinan 0.771 0.747 0.136 5.683 0.000
Kepe;c <- Kepemimpinan 0.540 0.437 0.295 1.828 0.068
Kepe_D <- Kepemimpinan | 0.402 0.311 0.279 1.441 0.150
- | Kepe_E <- Kepemimpinan. |0.539 0.452 0.291 1.852 0.065
' Kepu_A <- Kepuasan Kerja | 0.647 0.633 0.102 6.341 0.000
Kepu_B <- Kepuasan Kerja | 0.869 0.869 0.027 31.966 0.000
‘Kepu_C <- Kepuasan Kerja | 0.572 0.557 0.117 4.872 0.000
Kepu_D-<- Kepuasan Kerja | 0.479 0.458 0.164 2922 0.004
Kepu_E <- Kepuasan Kerja | 0.764 0.762 0.061 12.478 0.000
Kin_A <- Kinerja 0.738 0.734 0.052 14.274 0.000
Kin_B <- Kinerja 0.904 0.897 0.037 24.119 0.000
Kin_C <- Kinerja 0.448 0.447 0.113 3.972 0.000
Kin_D <- Kinerja 0.891 0.887 0.034 26.462 0.000
Kin_E <- Kinerja 0.875 0.866 0.044 19.791 0.000
Kin_F <- Kinerjé 0.331 0.318 0.135 2.452 0.015
Kin_G <- Kinerja 0.238 - | 0.229 0.164 1.453 0.147
Kin_H <- Kinerja 0.669 0.662 0.070 9.489 0.000
Komp_A <- Kompensasi 0.843 0.831 0.047 18.118 0.000
Komp_B <- Kompensasi 0.048 0,049 0.146 - 0.328 0.743
Komp_C <- Kompensasi 0.214 0.203 0.140 1.531 0.126
Komp_D <- Kompensasi 0170 |0.157 |0.138 1.234 0.218
Komp_E <- Kompensasi 0.278 0.268 0.142 1955 0.051
Komp_F <- Kompensasi 0.273 0.262 0.121 2.258 0.024
Komp_G <- Kompensasi 0.809 0.805 0.040 20.329 0.000
Komp_H <- Kompensasi 0.805 0.798 0.048 16.759 0.000
Komp_{ <- Kompensasi 0.868 0.866 0.031 27.739 0.000
6. T-statistics Variabel
Standard
Original Sample Deviation T Statistics
Sample (O) Mean (M) | (STDEV) (]O/STDEV]) | P Values
Kepemimpinan -> Kepuasan
Kerja 0.205 0.214 0.089 2.289 0.023
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Kepemimpinan -> Kinerja 0.046 0.054 0.079 0.583 0.560
Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.403 0.427 0.114 3.531 0.000
Kompensasi -> Kepuasan Kerja | 0.683 0.691 0.080 8.566 0.000
Kompensasi -> Kinerja 0.514 0.486 0.134 3.826 0.000
7. R-Square
R R Square
Square | Adjusted
Kepuasan Kerja 0.585 0.575
Kinerja : 0.761 0.753
Artinya pengaruh Kepemimpinan dan Kompensasi kepada kepuasan kerja sebesar
58.5%
Pengaruh Kepemimpinan, kompensasi dan kepuasaan kerja terdahap kinerja sebesar
76.1%
8. Effect Size/ Koefisien Hubungan
Pengaruh Langsung
. Standard
Original Sample Deviation T Statistics
Sample (O) Mean (M) | (STDEV) (JO/STDEV]) | P Values
Kepemimpinan -> Kepuasan
Kerja 0.205 0.214 0.089 2.289 0.023
Kepemimpinan -> Kinerja 0.046 ‘| 0.054 0.079 0.583 0.560
Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.403 0.427 0.114 3.531 0.000
Kompensasi -> Kepuasan Kerja | 0.683 0.691 0.080 8.566 0.000
Kompensasi -> Kinerja . 0.514 0.486 0.134 3.826 0.000
Pengaruh Tidak langsung
Original | Sample | Standard
Sample { Mean Deviation | T Statistics P
(0) {M) (STDEV) | (|O/STDEV]) | Values
Kepemimpinan -> Kepuasan Kerja -> Kinerja 0.082 0.087 0.037 2.226 0.026
0.275 0.298 | 0.097 2.831 0.005

Kompensasi -> Kepuasan Kerja -> Kinerja
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9. Goodness of fit

| Saturqfted~Model§ Estimated Mo...
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SRMR Q.137 0.137
d_ULsS 7.142 71142
d_Gl1 4.746 4.746
d_G2 4.503 4.503
Chi-Square 1,290.537 1,290.537
NFI 0.364 0.364
10. F
Kepemimptinan  Kepuasan Kerja Kinerja Kompensasi
Kepemimpinan . 0.093 0.008 ‘
Kepuasan Kerja 0.282
Kinerja
Kompensasi 1.042 0.502
f Square
/ﬁ‘ ’ C )
1
.75
: o
& 05
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11. Relevansi prediksi (Q?):
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Average Varlance Exracted (AVE)
8
o

Average Van'anct_a ‘E)_ctrat_:ted (AVE)
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