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Abstrak - Penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah ada pengaruh dari Kompensasi, Motivasi dan Gaya 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan di PT. Global Bintang Timur Jakarta Barat. Penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan metode penelitian deskriptif, di mana data dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan 

kepada karyawan yang bekerja di perusahaan tersebut. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah analisis deskriptif dan analisis structural equation modeling (SEM) dengan menggunakan aplikasi Smart 

PLS versi 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan PT Global Bintang Timur Jakarta Barat.  Motivasi, dan gaya kepemimpinan secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan di PT Global Bintang Timur Jakarta Barat. Kompensasi yang adil dan memadai 

dapat meningkatkan motivasi karyawan, yang kemudian berdampak positif pada kinerja mereka. Selain itu, gaya 

kepemimpinan yang efektif juga berperan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini 

memberikan kontribusi penting bagi manajemen perusahaan dalam memahami faktor-faktor yang dapat 

meningkatkan kinerja karyawan. Dengan memperhatikan kompensasi yang sesuai, motivasi yang tinggi, 

dan gaya kepemimpinan yang efektif, perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan mereka dan 

mencapai tujuan organisasi dengan lebih baik. 

 

 
Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Motivasi, dan Pengaruh Kompensasi,  

 

 
 
Abstract - This study aims to test whether there is an effect of compensation, motivation and leadership style 

on employee performance at PT. Global Bintang Timur, West Jakarta. This research was conducted using a 

descriptive research method, in which data was collected through questionnaires distributed to employees who 

work in the company. The analytical method used in this study is descriptive analysis and structural equation 

modeling (SEM) analysis using the Smart PLS version 4 application. The results show that compensation has 

no significant effect on the performance of employees of PT Global Bintang Timur Jakarta Barat. Motivation 

and leadership style significantly influence employee performance at PT Global Bintang Timur Jakarta Barat. 

Fair and adequate compensation can increase employee motivation, which then has a positive impact on their 

performance. In addition, an effective leadership style also plays an important role in improving employee 

performance. This research makes an important contribution to compa ny management in understanding the 

factors that can improve employee performance. By paying attention to appropriate compensation, high 

motivation, and an effective leadership style, companies can improve the performance of their employees 

and achieve organizational goals better. 
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PENDAHULUAN 

Perusahaan dan institusi harus memiliki 

sumber daya manusia yang cukup di era 

globalisasi sekarang ini dengan kata lain, setiap 

karyawan harus mampu bersaing 

menggunakan inovasi terbaru dan memiliki 

keinginan yang kuat untuk sukses di tempat 

kerja. Salah satu unsur yang sangat penting 

bahkan tidak dapat dipisahkan dari suatu 

organisasi dalam membantu kinerja suatu 

bisnis adalah manajemen sumber daya 

manusia,  dan sumber daya manusia adalah 

salah satu kekuatan kunci di balik berjalannya 

suatu perusahaan, baik korporasi maupun 

institusi dalam mencapai kesuksesan. 

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu 

dan seni yang mengatur interaksi dan fungsi 

tenaga kerja yang terlibat dan efektif dalam 

membantu pencapaian tujuan organisasi, 

karyawan,  dan   masyarakat,   menurut   H. 

Malayu  S.P.  Hasibuan (2017:  10).  Sumber 

daya yang paling berharga dalam sebuah 

perusahaan adalah sumber daya manusianya. 

Sumber daya ini dapat dibudidayakan karena 

memiliki potensi untuk menentukan 

keberhasilan atau kegagalan perusahaan di 

masa depan. Utari dan lainnya (2021). 

Karena hampir semua tugas operasional di 

dalam perusahaan dilakukan oleh orang, kinerja 

karyawan adalah masalah sumber daya 

manusia utama yang memerlukan perhatian 

organisasi dan bisnis. lapangan agar dapat 

bersaing dan meraih kesuksesan. 

Dari beberapa karyawan PT. Global 

bintang Timur yang di wawancarai, peneliti 

mendapatkan informasi dari beberapa 

karyawan PT Global Bintang Timur yang 

berada di Jakarta barat tepatnya di kecamatan 

Tanjung duren dan Grogol. Beberapa kendala 

dari berbagai aspek yang dialami oleh 

karyawan. Informasi yang didapat dalam 

permasalahan di PT Global Bintang Timur 

diantaranya: 

Tingkat kinerja karyawan dirasa kurang baik 

terlihat faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan pada perusahaan tersebut adalah 

masih kurang nya kompensasi yang  sesuai dari 

tugas yang diberikan seperti besaran gaji yang 

diberikan oleh perusahaan yang di rasa tidak 

sesuai dengan pemberian tugas kepada para 

karyawan selain itu perhitungan insentif dan 

lembur yang di rasa kurang adil oleh para 

karyawan sehingga menyebabkan berkurang 

nya motivasi karyawan untuk bekerja yang lebih 

efektif. Sebaik nya karyawan diberikan 

kompensasi yang sesuai dengan apa yang 

mereka kerjakan sehingga dapat meningkatkan 

kinerja para karyawan. 

Selain   kompensasi   yang   tidak   sesuai, 

faktor lain yang menyebabkan menurun nya 

tingkat kinerja karyawan adalah motivasi 

karyawan itu sendiri yang di sebabkan karna 

ketiadanya pemberian apresiasi kepada 

karyawan seperti promosi kenaikan   jabatan 

dan kenaikan gaji yang tidak ada sehingga 

karyawan kurang termotivasi dalam 

meningkatkan kinerja nya, karena dirasa 

jenjang karir nya   hanya sampai situ saja 

sehingga karyawan bekerja dengan kurang 

semangat. 

Selain motivasi karyawan juga 

menyebutkan   bahwa   gaya   kepemimpinan 

juga menjadi masalah seperti, pimpinan tidak 

mau mendengar usulan dan ide ide yang 

diberikan oleh karyawan sehingga karyawan 

menjadi merasa tidak di hargai dan 

menimbulkan konflik dengan atasan. 

Kurangnya ide ide baru dan ketidak konsistensi 

dalam pengambilan keputusan oleh pimpinan 

dalam menyelesaikan masalah pekerjaan, 

dengan kata lain pemimpin seharusnya 

memiliki jiwa kepemimpinan yang tinggi dan 

responsif dalam mengambil keputusan dengan 

tujuan untuk meningkatkan dan melancarkan 

kinerja karyawannya. 

 
TINJAUAN LITERATUR 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1   Kinerja Karyawan 

Kinerja karyawan adalah gagasan 

luas atau hipotesis sentral yang 

mendasari penyelidikan ini. Kinerja 

menurut Kasmir (2019:184) adalah 

hasil kerja dan perilaku kerja yang 

telah dicapai dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawab yang 

dibebankan selama kurun waktu 

tertentu. Kinerja karyawan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap 

kesuksesan bisnis; jika seorang 

karyawan berkinerja buruk, 

perusahaan juga akan menderita. 

(2018:67)  Anwar Prabu 

Mangkunegara  Kinerja  adalah  hasil



pencapaian hasil kerja seorang 

pegawai baik secara kualitas maupun 

kuantitas dalam melaksanakan tugas 

sesuai dengan kewajiban yang 

dibebankan kepadanya. 

 
2.1.2   Kompensasi 

Menurut Hasibuan (2017:119), 

kompensasi adalah  setiap 

pendapatan yang diterima pekerja 

dalam bentuk uang, barang langsung 

atau tidak langsung sebagai 

pembayaran atas jasa yang diberikan 

kepada perusahaan. Kompensasi 

didefinisikan oleh Akbar et al. (2021: 

125) sebagai semua keuntungan dan 

keuntungan moneter yang diperoleh 

pekerja sebagai hasil dari pekerjaan 

mereka.  Menurut  Hasibuan  (2020: 

121) ikatan kerjasama, kepuasan 

kerja, motivasi, stabilitas karyawan, 

dan  kedisiplinan  merupakan   salah 

satu tujuan pembayaran remunerasi. 

Enny (2019: 37) mendefinisikan 

kompensasi sebagai semacam jasa 

timbal balik yang diberikan kepada 

pekerja sebagai cara untuk 

menunjukkan rasa terima kasih atas 

kerja dan kontribusi mereka kepada 

perusahaan. 

 
2.1.3   Motivasi 

Sutrisno dalam Arief (2010: 109) 

S.S., M.M. Yusuf Hamali (2018: 133) 

Karena motivasi merupakan 

komponen yang mendorong 

seseorang untuk terlibat dalam 

aktivitas tertentu, sering dianggap 

sebagai faktor yang mempengaruhi 

bagaimana seseorang berperilaku. 

Sedangkan Edwin B. Flippo 

menjelaskan motivasi sebagai bakat 

dalam   mempengaruhi   perusahaan 

dan pekerja agar berkeinginan untuk 

bekerja  secara  efektif,  sehingga 

tujuan  karyawan  dan  tujuan 

organisasi tercapai pada waktu yang 

bersamaan (Hasibuan, 2019: 143). 

Oleh karena itu, untuk mencapai 

tujuan organisasi dan meningkatkan 

kinerja karyawan, pemimpin memiliki 

tanggung  jawab  untuk  mendorong 

orang-orang   di   organisasi   mereka 

bekerja  secara  sukarela  dan  tanpa 

tekanan. Motivasi oleh Sunyoto (2018) 

membahas   bagaimana  mendorong 

keinginan  seseorang  untuk  bekerja 

keras    dengan    mengkontribusikan 

keterampilan      dan      pengetahuan 

mereka    untuk    mencapai    tujuan 

organisasi. 

 
2.1.4   Gaya Kepemimpinan 

Menurut  Hasibuan  (2016:  170), 

perilaku   seorang   pemimpin   dapat 

dipengaruhi             oleh             gaya 

kepemimpinannya,   yang   berupaya 

untuk meningkatkan produktivitas staf, 

semangat   kerja,   dan  kebahagiaan 

kerja  yang  tinggi  untuk  memenuhi 

semua         tujuan         perusahaan. 

Kepemimpinan   adalah   “ilmu   yang 

mengkaji      secara      komprehensif 

bagaimana                   mengarahkan, 

mempengaruhi,     dan     mengawasi 

orang lain untuk melaksanakan tugas 

sesuai     dengan     perintah     yang 

direncanakan”,      menurut      Fahmi 

(2021:15).    Menurut    Edi    Sutrisno 

(Handoyo,    2019,    hlm.    8),    gaya 

kepemimpinan adalah tindakan yang 

mendorong      orang      lain      untuk 

berperilaku seperti yang diantisipasi 

dengan cara memimpin,  membujuk, 

atau            menyuruh            mereka 

melakukannya. 
 

 
 

2.2 Kerangka Pemikiran 

Dampak gaji, motivasi, dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja karyawan 

dapat diselidiki lebih lanjut, menurut temuan 

penelitian sebelumnya. Akibatnya, berikut 

ini adalah bagaimana kerangka studi dapat 

dipahami:



Gambar 2.1 

Kerangka pemikiran 
 

 

 
 

 

Keterangan: 

X1, X2, X3   = Variabel Independen (bebas) 

Y                 = Variabel Dependen (terikat) 

 
2.3 Hipotesis 

 

Berdasarkan Kerangka Pemikiran, maka 

penulis menetapkan Hipotesis penelitian 

yaitu : 
 

         H1 : “Kompensasi Berpengaruh Positif 

Terhadap    Kinerja    Karyawan    pada 

3.1.2 Sampel 
 

Sugiyono (2017:81) berpendapat 

bahwa penelitian bergantung pada 

sampel yang representatif dari populasi, 

dan bahwa populasi itu sendiri memiliki 

beberapa subset dari sejumlah kualitas 

yang membentuk sampel tersebut. 

Seratus   pekerja   dari   lokasi   Jakarta 

Barat, Tanjung Duren, dan Grogol PT. 

Global  Bintang Timur menjadi  sampel 

penelitian. Peneliti dalam penelitian ini 

menggunakan metode yang disebut 

"sampling  jenuh"  karena  ukuran 

populasi penelitian yang kecil. Sugiyono 

menulis bahwa pendekatan sampling 

jenuh  adalah  pendekatan  dimana 

semua  individu  populasi  dijadikan 

sampel (Fitria & Ariva, 2018, p. 200). 
 

3.2 Operasional Variabel 
 

Sugiyono    (2020:68)    mendefinisikan 

variabel  penelitian  sebagai  “suatu  aspek 

yang terukur atau dapat diamati dari seorang

 

 
 

 

Kantor  Global  Bintang  Timur  Jakarta 

Barat.” 

H2   :   “Motivasi   Berpengaruh   positif 

individu atau organisasi yang menunjukkan 

perbedaan yang telah ditentukan 

sebelumnya   yang   kemudian   digunakan 

 Terhadap    Kinerja    Karyawan    pada untuk     menarik     kesimpulan”.     Variabel 

 Kantor  Global  Bintang  Timur  Jakarta penelitian  didefinisikan  dengan  cara  yang 

 Barat.” memungkinkan  peneliti  memperoleh  data 

 H3 : “Gaya Kepemimpinan Berpengaruh 

positif terhadap Kinerja Karyawan pada 

yang berguna dengan memasukkan indikasi 

variabel dalam spesifikasi. 

Kantor  Global  bintang  Timur  Jakarta 

Barat.” 
 
 
 

METODE PENELITIAN 
 

3.1 Populasi dan Sampel 
 

3.1.1 Populasi 
 

Menurut       Sugiyono       (2015:135), 

populasi  adalah ruang konseptualisasi 

yang terdiri dari hal-       hal atau subjek 

dengan atribut dan        karakteristik 

yang telah ditentukan sebelumnya yang 

dapat diselidiki  untuk       mendapatkan 

kesimpulan. Partisipan dalam penelitian 

ini  berjumlah  100  orang,  meliputi  48 

pekerja dari cabang Tanjung Duren dan 

52 pekerja dari PT Global Bintang Timur 

cabang Grogol di Jakarta Barat. 

 

3.2.1   Variabel Dependen 

Variabel dependen (variabel dependen) 

adalah variabel yang dipengaruhi atau 

akibat dari faktor independen, 

sebagaimana dikemukakan oleh 

Sugiyono  (2019:  69).  Menurut  definisi 

ini, Y merepresentasikan output 

karyawan. 
 

3.2.2   Variabel Independen 

Variabel bebas sebagaimana 

didefinisikan oleh Sugiyono (2017:79) 

adalah variabel yang berperan sebagai 

pendorong berkembangnya variabel 

terikat (tidak terikat). Dalam analisis ini, 

kami menggunakan variabel berikut: 

1.   Kompensasi (X1) 

2.   Motivasi (X2) 

3.   Gaya Kepemimpinan (X3)



untuk mengkonfirmasi faktor- 

faktor yang     dibentuk untuk 

 

3.3 Te kni k  Pengu mpu lan  Dat a  
Menurut Sugiyono (2017,194) cara atau teknik 
pengumpulan data dapat dilakukan dengan 
interview (wawancara), kuesioner (angket), 
observasi (pengamatan), dan gabungan 
ketiganya. Data pada penelitian ini di dapat 
dengan teknik – teknik sebagai berikut : 

a. Pengamatan langsung (Observasi) 
Menurut Sugiyono (2017,203) Observasi sebagai 
teknik pengumpulan data yang mempunyai ciri 
spesifik bila dibandingkan dengan teknik yang 
lainnya. Observasi dilakukan dengan melihat 
langsung di lapangan misalnya kondisi ruang 
kerja dan lingkungan kerja yang dapat digunakan 
untuk menentukan faktor layak yang didukung 
dengan adanya wawancara dan kuesioner 
mengenai analisis jabatan. 

b. Wawancara 
Menurut Sugiyono (2017,194) Wawancara 
digunakan sebagai teknik pengumpulan data 
apabila peneliti ingin melaksanakan studi 
pendahuluan untuk menemukan permasalahan 
yang akan diteliti, dan apabila peneliti juga ingi 
mengetahui hal-hal dari responden yang lebih 
mendalam dan jumlah dari responden tersebut 
sedikit. 

c. Kuesioner 
Menurut Sugiyono (2017:142) angket atau 
kuesioner merupakan teknik pengumpulan data 
yang dilakukan dengan cara memberi 
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 
kepada responden untuk dijawab. 
Data yang di dapat dari hasil pengumpulan 
kuesioner nantinya akan di olah dengan 
menggunakan skala likert. Menurut Sugiono 
(2019:146) skala likert digunakan untuk mengukur 
sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 
sekelompok orang tentang fenomena sosial. 

3.4 Rancangan Analisis 
 

Analisis data kuantitatif  dari kuesioner 

yang mana pengolahan datanya 

menggunakan  PLS.   Menurut  Ghozali   & 

Latan (2015) tujuan PLS-SEM adalah untuk 

mengembangkan teori atau membangun 

teori (orientasi prediksi). Menurut Imam 

Ghozali (2016:417) metode Partial Least 

Square (PLS) dijelaskan sebagai model 

persamaan struktur berbasis variance (PLS) 

mampu menggambarkan variabel laten (tak 

terukur langsung) dan diukur menggunakan 

indikator-indikator (variabel manifest). 

SmartPLS menggunakan metode 

bootstrapping atau penggandaan secara 

acak. Analisis PLS-SEM terdiri dari dua sub 

model yaitu model pengukuran atau outer 

model   dan  model   structural   atau  inner 

model. 
 

3.4.1   Uji Statistik Deskriptif 

Sugiyono (2017:35) mendefinisikan 

analisis  statistik  deskriptif  adalah 

analisis yang dilakukan untuk 

mengetahui keberadaan variabel 

mandiri, baik hanya pada satu variabel 

atau lebih (variabel yang berdiri sendiri 

atau variabel bebas) tanpa membuat 

perbandingan variabel itu sendiri dan 

mencari hubungan dengan variabel lain. 

 
3.4.2   Uji Validitas 

Menurut Saptutyningsih dan 

Setyaningrum (2019:164) validitas 

merupakan ketepatan alat ukur dalam 

mengukur suatu objek. Validitas 

dilakukan  untuk mengetahui  seberapa 

baik tes pengukuran dalam mengukur 

objek yang seharusnya diukur. 

Instrument yang dinilai valid apabila alat 

yang digunakan dapat dengan baik 

mengukur objek ukur. Oleh karena itu, 

alat yang valid adalah alat yang tepat 

untuk mengukur objek yang akan diukur. 

a.   Analisis model pengukuran atau outer 

model. 

Analisis model pengukuran atau 

outer model melakukan definisi 

bagaimana indikator-indikator yang 

ada berhubungan dengan variabel 

latennya.  Uji yang dilakukan dalam 

outer model terdiri atas validitas 

konvergen (convergent validity), 

validitas diskriminan (discriminant 

validity), dan Component Reliability. 

1.   Validitas Konvergen 

Validitas konvergen atau convergent validity 

berprinsip bahwa pengukur - pengukur 

konstruk tersebut harus memiliki korelasi 

yang tinggi. Dalam uji validitas konvergen 

dengan indikator reflektif, pengukur konstruk 

dinyatakan memiliki korelasi tinggi apabila 

loading factor indikator-indikator yang 

mengukur konstruk tersebut > 0,5. Analisis 

faktor  konfirmatori  yaitu 
 

 
 

mendefinisikan sebuah konsep atau kostruk 

penelitian Ferdinand, (2014), agar sesuai 

dengan alat analisis structural equation 

modeling. 

2.   Validitas Diskriminan 

Menurut Ghozali 2014 (dalam 

Rahmawansyah, 2019), validitas 

diskriminan dinilai berdasarkan Average 

Variance Extracted (AVE), untuk masing- 

masing indikator memiliki kriteria sebesar 

>  0.5,  agar  dikatakan valid  dan dikatakan 

memiliki nilai validitas diskriminan yang baik 

. 



3.   Uji Reabilitas 

Dalam Saptutyningsih dan Setyaningrum 

(2019:166) dijelaskan  reliabilitas merupakan 

kestabilan  hasil  pengukuran secara 

repetitive dari masa ke masa. Reliabilitas alat 

ukur dapak diketahui dengan melakukan 

pengukuran berulang pada gejala yang sama 

dengan hasil yang sama. Reliabelitas item 

diuji dengan melihat nilai Alpha- Cronbach. 

Nilai AlphaCronbach untuk reliabilitas dapat 

dilihat pada keseluruhan item dalam satu 

variabel. Apabila nilai alpha lebih dari  0,7 

maka tingkat  reliabilitas terpenuhi. 

b.   Analisis Model  Struktural  atau Inner 

Model 

Menurut Ghozali & Latan ( 2015, 

p. 9) pengujian model structural 

dilakukan dengan melihat  hubungan 

antar konstruk. Hubungan antar 

konstruk adalah dengan melihat nilai 

signifikan dan nilai R-Square untuk 

setiap variable laten independent 

sebagai kekuatan prediksi dari model 

structural. Berikut adalah kriteria 

penilaian  evaluasi  inner  model 

menurut Chin dalam Ghozali & Latan 

(2015, p. 9). 

R-square R-Square dibagi 3 
bagian ≤0.70 maka menunjukan kuat, 

≤ 0.45  menunjukan  moderate,  ≤ 

0.25 menunjukan lemah. 

Q-Squre, Q2 < 0 menunjukan 

model mempunyai  predictive 

relevance dan jika Q2 >0 menunjukan 

bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. 0,02, maka 

menunjukan lemah, 0,15 maka 

menunjukan moderate, dan 0, 35 

menunjukan kuat. 

Signifikan t-value 1,65 (level 

signifikan = 10%), t-value 1,96 (level 

signifikan = 5%), dan 2,58 (level 

signifikan = 1%). 

 
c.   Kerangka  Inner  model  atau  Outer 

Model 

Pengujian pada hipotesis dapat 

dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Suatu hubungan 

dinyatakan berpengaruh apabila nilai t 

hitung yang didapat lebih besar dari t 

tabel  yang  ada  (t  hitung >  t  tabel). 

Untuk signifikansi, dapat dilihat nilai 

probabilitas  atau  p-value  yang 

didapat. Apabila p-value yang didapat 

< 0.05, maka pengaruh dapat disebut 

signifikan. Ferdinand, (2014). 

TEMUAN DAN PEMBAHASAN 
 

4.1   Deskriptif Objek Penelitian 

Data pada penelitian ini diperoleh dari 

perusahaan  yang  ada  di  Jakarta  yaitu 

pada karyawan PT. Global Bintang Timur 

diwilayah  Jakarta  Barat  cabang 

Kecamatan Tanjung duren dan Grogol 

sebagai dasar utama        data          yang 

diambil. Perusahaan tersebut dapat 

dijadikan bahan penilitian dikarenakan 

adanya  masalah  internal  yang  kurang 

lebih sama, yaitu mengenai Kompensasi, 

Motivasi, dan Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan perusahaan 

tersebut bisa dikatakan rendah. 

4.2   Hasil Pengolahan Data Penelitian 

Identitas responden diperoleh dari 

kuesioner yang telah diisi oleh responden 

dengan total 100 responden. Total 100 

responden di ambil melalui saturation 

sampling sebagai data yang harus 

dikumpulkan. Data dalam penelitian ini 

berupa data primer, yaitu data lansung dari 

sampel  melalui  penelitian  lapangan 

dengan cara penyebaran kuesioner. 

4.2.1   Analisi Statistik Deskriptif 

a. Jenis Kelamin 

Berdasarkan hasil  penelitian,  dapat 

dideskripsikan karakteristik 

responden berdasarkan jenis kelamin 

pada tabel 4.1 di bawah ini. 
 

Tabel 4.1 

Responden Menurut Jenis Kelamin 
 

 

Keterangan 
Jumlah 

Orang 

Persentase 

(%) 

Laki-laki 82 82% 

 

Perempuan 
 

18 
 

18% 

Jumlah 100 100% 

Sumber: Data primer diolah 2023 
 

Berdasarkan Tabel 4.1 menunjukkan 

bahwa paling besar responden dalam 

penelitian ini adalah mayoritas 

dengan jenis kelamin Laki - Laki yang 

berjumlah 82 orang atau memiliki 

persentase 82%. 

 
b. Usia 

Berdasarkan hasil  penelitian,  dapat 

dideskripsikan karakteristik 

responden paling besar responden 

dalam penelitian ini adalah mayoritas 

dengan usia berkisar antara 26 – 35



 

Tahun yang berjumlah 72 orang atau 

memiliki persentase 72 %. 

c.  Pendidikan Terakhir 

Berdasarkan hasil penelitian 

menunjukkan bahwa paling besar 

responden  dalam  penelitian  ini 

adalah mayoritas dengan pendidikan 

terakhir  SMA/SMK  yang  berjumlah 

75  orang  atau memiliki  persentase 

75%. 

 
d. Masa Kerja 

Berdasarkan hasil pada penelitian 

menunjukkan bahwa paling besar 

responden  dalam  penelitian  ini 

adalah mayoritas dengan masa kerja 

diatas 3 tahun yang berjumlah 54 

orang atau memiliki persentase 54%. 
 
 
 

4.3   Analisis  Data Dan  Pembahasan  Hasil 

Kuesioner 

4.3.1   Uji Validitas 

a.   Outer Loading 

Tahap awal dalam uji validitas 

dengan kriteria yang harus > 0,7 agar 

indikator tersebut dapat dikatakan 

valid. Apabila tidak valid maka 

indikator tersebut harus dihapus atau di  

eliminasi  dari model  lalu dihitung 

ulang. Dalam penelitian ini analisis 

Outer Loadingnya dijelaskan dalam 

bentuk gambar dan tabel. 
 

Tabel gambar outer loading 4.2 

 

 
Sumber: data diolah smart pls 

Dari tabel 4.2 dapat dilihat hasil 

indikator  dari  variabel  Kompensasi 

(X1) > 0,7 sehingga konstruk dari 12 

(dua belas) indikator di atas, namun 

ada 1 (satu) indikator yang harus di 

eleminasi dan dilakukan perhitungan 

ulang yaitu X1.6 (perusahaan 

memberikan reward atas pencapaian 

karyawan)   karena memiliki   nilai 

dibawah 0,7. Maka 11 (sebelas) dari 

12 (dua belas) indikator pada variable 

Kompensasi  (X1)  dapat  di  terima. 

Selanjutnya, dari variabel Motivasi (X2) 

yang juga dengan standard hitung > 

0,7 dengan konstruk dari 13 (tiga belas) 

indikator,    keseluruhan   nilai    outer 

loadingnya   >   standar   hitung   0,7, 

namun  ada  1  (satu)  indikator  yang 

harus   di   eliminasi   dan   dilakukan 

perhitungan ulang yaitu X2.11 (jenjang 

karir   yang   jelas   membuat    saya 

termotivasi     dalam     melaksanakan 

pekerjaan)    karena    memiliki    nilai 

dibawah 0,7, maka 12 (dua belas) dari 

13 (tiga belas) indikator pada variabel 

X2 Motivasi dapat di terima. 

Selanjutnya dari variabel Gaya 

Kepemimpinan (X3) yang juga dengan 

standard hitung > 0,7 dengan konstruk 

dari 8 (delapan) indikator, keseluruhan 

nilai outer loadingnya > standar hitung 

0,7, maka semua indicator dari variable 

Gaya Kepemimpinan (X3) dapat 

diterima. Selanjutnya yang terakhir  dari  

variabel  Kinerja Karyawan (Y) dengan 

standar hitung > 

0,7 dan konstruk dari 7 (tujuh) indikator, 

dapat dilihat pada table 4.2 nilai loading 

factor seluruhnya memiliki nilai > 0,7, 

maka semua indikator dari variable 

Kinerja Karyawan (Y) dapat diterima.



b.   Validitas Diskriminan 

Tabel 4.3 Loading Faktor 
 

 

 
Variabel 

Average 

Variance 
Extracted (AVE) 

Kompensasi 
(X1) 

 

0,739 

 

Motivasi (X2) 
 

0,687 

Gaya Kepemimpinan 
(X3) 

 

0,721 

Kinerja 
Karyawan (Y) 

 

0,784 

Sumber: data diolah smart pls 

Dapat dilihat dari tabel 4.3 

berdasarkan hasil loading faktor dan 

AVE di atas maka dapat disimpulkan 

bahwa   keempat   konstruk   variabel 

laten memiliki validitas yang baik (AVE 

> 0,5) yang berarti informasi yang ada 

di setiap variabel laten dapat tercermin 

melalui variabel manifesnya. 

Descriminant Validity (Fornell Larcker, 

HTMT, dan Cross Loading). 

Outer model selain diukur dengan 

menilai convergent validity dan 

discriminant validity juga dapat 

dilakukan dengan melihat  reliabilitas 

konstrak yang diukur dengan nilai 

composite reliability. Yang pertama 

dilakukan uji fornell larcker untuk 

membandingkan akar kuadrat dari 

AVE, maka dapat di tunjukan dari tabel 

4.4 berikut ini. 

 
Tabel 4.4 Fornel-Lacker 

 

 
Sumber: data diolah smart pls 

Berdasarkan Tabel 4.4 

menunjukkan uji dinyatakan 

valid.Suatu variabel dikatakan reliabel 

jika jawaban terhadap pertanyaan 

selalu konsisten. Cara 

mengevaluasinya  yaitu  berdasarkan 

dari  korelasi  antar  variabel  dengan 

nilai tidak boleh lebih kecil dari bawah 

dan samping kirinya. 

 
Tabel gambar 4.5 HTMT 

(HETEROTRAIT-MONOTRAIT 

RATIO OF CORRELATION) 
 

 
Sumber: data diolah smart pls 

Dari Tabel 4.5 hasil HTMT harus 

di bawah 0,90 karena digunakan 

sebagai tolok ukur dari descriminant 

validity bermasalah atau tidak. Dari 

hasil di atas nilai hasil berwarna hijau 

atau di bawah 0.9 untuk setiap variable. 

Maka hasil tersebut dikatan tidak 

bermasalah. 

Setelah dilakukan pengolahaan 

HTMT dengan mengunakan Smart 

PLS, selanjutnya akan dicari hasil 

cross loading dapat ditunjukkan pada 

tabel 4.6. 

Tabel gambar 4.6 Cross Loading



 

Variabel 
Cronbach 
's Alpha 

RHO_ 
a 

Kriteri 

a 

 

Kesimpulan 

Kompensasi 
(X1) 

 

0,96 
 

0,977 
 

0,7 
 

Reliabel 

Motivasi 
(X2) 

 

0,958 
 

0,961 
 

0,7 
 

Reliabel 

 

Gaya 
Kepemimpin 

an 
(X3) 

 

 
0,944 

 

 
0,950 

 

 
0,7 

 

 
Reliabel 

Kinerja 0,944 0,951 0,7 Reliabel 

 

 

 
Sumber: data diolah smart pls 

Dari hasil cross loading pada tabel 

4.6 menunjukan bahwa nilai korelasi 

antar konstrak dan indikatornya lebih 

besar dari nilai korelasi dengan 

konstrak lainnya lebih tinggi. Dengan 

demikian secara keseluruhan evaluasi 

discriminant validity terpenuhi. 

 
4.3.2   Uji    Reabilitas    (composite    reability, 

cornbach alfa, dan RHO_a) 

Uji Reabilitas dilakukan dengan cara 

uji  composite  reability,  Cronbach  alfa 

dan RHO_a dengan meilhat seluruh nilai 

variabel laten. Uji ini dilakukan pada 

Cronbach’s Alpha dan Composite 

Reliability Untuk menguji reliabilitas 

penelitian ini, Keputusan didasarkan 

pada pernyataan variabel yang reliabel 

jika nilai Cronbach's Alpha dan 

Composite Reliability > 0,7 dan tidak 

reliabel jika Cronbach's Alpha dan 

Composite Reliability < 0,7. Seperti tabel 

berikut ini. 

 

Karyawan 
(Y) 

    

Sumber: data diolah smart pls 

Dari hasil tabel 4.7 reability test di 

atas  dapat  dikatakan  hasil  dari 

Cronbach alpha > 0,7 dengan hasil 

semua variabel di atas lebih besar dari 

batas perhitungan standard, maka 

konstruk  dapat  dikatakan reabilitasnya 

diterima. 

 
4.3.3   R-Square, F-Square, Model Vit 

Tabel 4.8 

Tabel R-Square 
 

  

R-square 
Adjusted 
Rsquare 

Kinerja 

Pegawai 
(Y) 

 
0,454 

 
0,437 

Sumber: data diolah smart pls 

Dari tabel 4.8 memiliki hasil 0,437 R- 

Square jalur sederhana dan hasil 0.454 

sebagai  hasil  endogen (yang memiliki 

banyak    jalur)    dengan    perhitungan 

standard  ≤ 0.70  maka  menunjukan 

kuat, ≤ 0.45 menunjukan moderate, ≤ 

0.25 menunjukan lemah. Dengan 

demikian nilai hasil R-Square pada 

penelitian ini dapat di katakan moderate 

dengan nilai 0.454. 
 

Tabel Gambar 4.9 

F-square

Tabel 4.7 

Reabilty Test 

 
 
 
 
 
 

Sumber: data diolah smart pls 

Selanjutnya, hasil dari tabel 4.9 F- 

Square statistik untuk mengukur 

pentingnya konstruksi endogen. Ukuran 

efek terbagi menjadi 3 (tiga) batasan 

ukur,  yaitu 0.02 (kecil), 0.15 (sedang) 

dan 0.35 (besar). Dari hasil diatas dapat 

disimpulkan bahwa untuk variable X1 

(Kompensasi)       dan       X3       (Gaya



Disiplin 
Kerja 
(X2) → 

Kinerja 
Pegaw 
ai 
(Y) 

 
 

 
0,565 

 
 

 
0.563 

 
 

 
0,108 

 
 

 
5.214 

 
 

 
0,000 

Seman 
ga 
t Kerja 
(X3) → 

Kinerja 
Pegaw 

ai 
(Y) 

 
 
 
 

0,283 

 
 
 
 

0,271 

 
 
 
 

0,139 

 
 
 
 

2.034 

 
 
 
 

0,042 

 

  

Original
S 

Sample 
(O) 

 
ampl 

e 
Mean 

(M) 

Standar 
d 
Deviatio 

n 
(STDEV 
) 

 

T 
Statistic 
s 
(|O/STD 
EV|) 

 

 
P 

Values 

Lingku 
ng an 
Kerja 
(X1) → 

Kinerja 
Pegaw 
ai 
(Y) 

 
 
 
 

-0,186 

 
 
 
 

-0.159 

 
 
 
 

0,117 

 
 
 
 

1.593 

 
 
 
 

0,111 

 

 

kepemimpin) bernilai di atas 0.02 maka 

berpengaruh kecil, sedangkan untuk 

variable X2  (Motivasi)  bernilai  di  atas 

0,05 maka berpengaruh tinggi terhadap 

variabel Y (Kinerja Karyawan). 

 
Tabel Gambar 4.10 

Model Vit 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

Sumber: data diolah smart pls 

Selanjutnya hasil tabel 4.10 yaitu 

model vit yang dimana hasil SRMR nya 

< 0.10 maka model memiliki hasil yang 

baik dari standar yang ditentukan. 

 
4.3.4   Hipotesist  Testing (P-Value,  and Path 

Coefficient) 

Hasil yang ditunjukan pada Uji 

hipotesis ini akan menyatakan apakah 

variable X1 (Kompensasi), X2 (Motivasi), 

dan X3 (Gaya Kepemimpinan) 

berpengaruh pada Y (Kinerja Karyawan) 

atau tidak. Kriteria yang di perlihatkan 

jika nilai T-Statistik > 1,96 di bandingkan 

dengan T tabel dan P value lebih kecil 

dari standard signifikan yang digunakan 

yaitu <0,05). 

 
Tabel gambar 4.11 

 

Sumber: data diolah smart pls 

Berdasarkan hasil tabel uji hipotesis 

di atas maka dapat disimpulkan bahwa: 

1. Kompensasi   (X1)   ->   Kinerja 

Karyawan (Y) tidak significant 

(Hipotesis tidak di terima) karena T- 

Statistiknya 1.593 < 1,96 dan P 

valuenya 0,111 < 0,005. 

2.  Motivasi (X2) -> Kinerja Karyawan 

(Y) significant (Hipotesis diterima) 

karena T-Statistiknya 5,214 > 1,96 

dan P valuenya 0,000 < 0,005. 

3.  Gaya Kepemimpinan (X3) -> Kinerja 

Karyawan (Y) significant (Hipotesis 

diterima)     karena     T-Statistiknya 

2,034 > 1,96 dan valuenya 0,042. 

 
Hasil Penelitian Uji Validitas 

Smart-PLS 

 

Maka,  berdasarkan  hasil  analisis 

data  yang  tergambarkan  pada  model



penelitian diatas menunjukan bahwa 

pengaruh Kompensasi yang diterima PT 

Global Bintang TImur di Jakarta Barat 

memiliki pengaruh yang lebih kecil 

terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

1,596. Sedangan hasil dari pengaruh 

variabel Motivasi dan Gaya 

Kepemimpinan bernilai 5,214 dan 2.034 

lebih besar pengaruhnya terhadap 

Kinerja karyawan PT Global Bintang 

Timur Jakarta Barat cabang kecamatan 

Tanjung duren dan Grogol. Berdasarkan 

hasil data tersebut dapat disimpulkan 

bahwa Motivasi sangat berpengaruh 

tinggi terhadap peningkatan kinerja 

karyawan. 

 
KESIMPULAN 

Penelitian   ini   dilakukan   penulis   untuk 

menguji pengaruh Kompensasi, Motivasi dan 

Gaya kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

PT.  Global  Bintang  Timur  diwilayah  Jakarta 

Barat cabang kecamatan Tanjung duren dan 

Grogol. Setelah melalui proses penelitian, maka 

diperoleh kesimpulan bahwa sesuai dengan 

rumusan masalah dan tujuan penelitian sebagai 

berikut: 

1.  Berdasarkan hasil uji hipotesis 1 pada 

variabel kompensasi terhadap kinerja 

karyawan memiliki nilai path coefficients -

0.186 yang menunjukkan angka yang negatif 

dengan nilai t-hitung 1.593 lebih kecil dari 

nilai t-tabel 1,96 dan nilai p-value 0.111 yang 

lebih besar dari 0,05, maka tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan antara Kompensasi 

terhadap Kinerja Karyawan. Kesimpulannya 

H1 tidak diterima, yang berbunyi Kompensasi 

berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap Kinerja Karyawan. 

2.  Berdasarkan hasil uji hipotesis 2 pada 

variabel Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

menghasilkan path coefficients dengan nilai 

original sampel 0.565 yang menunjukkan 

angka positif dengan nilai t-hitung 5,214 lebih 

besar dari nilai t-tabel 1,96 dan nilai p-value 

0,000 lebih kecil dari 0,05, maka terdapat 

pengaruh yang signifikan antara Motivasi 

terhadap Kinerja Karyawan. Kesimpulannya 

H2 diterima, yang berbunyi Motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan.

3.  Berdasarkan   hasil   uji   hipotesis  3   

pada variabel Gaya Kepemimpinan terhadap 

Kinerja Karyawan menghasilkan path 

coefficients  dengan  nilai  original  sampel 

0.283 yang menunjukkan angka positif 

dengan nilai t-hitung 2,034 lebih besar dari 

nilai t-tabel 1,96 dan nilai p-value 0,042 lebih 

kecil  dari  0,05,  maka  terdapat  pengaruh 

yang signifikan antara Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan. Kesimpulannya 

H3 diterima, yang berbunyi Gaya 

Kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. 
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