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Abstract: This study was conducted with the aim of knowing the effect of compensation (KP),
organizational culture (BO), transformational leadership (TL), on employee performance
(KK) mediated by work motivation (MK) at Selfinc Retail Indonesia Company. This study uses
a quantitative approach with data sources from questionnaires and uses SEM applications
AMOS, SPSS, and Microsoft Excel. The research sample data were 125 respondents
consisting of all employees at the Selfinc Retail Indonesia Company. The results showed that
the effect of compensation had no effect and was significant through motivation on
performance. The effect of compensation is not significant through motivation on performance
is smaller. Tansformational leadership does not mediate and is not significant to performance
through work motivation. Organizational culture has not significant effect on performance
through work motivation.

Keywords: Compensation, Organizational Culture, Transformasional Leadership, Work

Motivation, Employee Perfomance

Abstrak: Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi
(KP), budaya organisasi (BO), kepemimoinan transformasional (KT), terhadap kinerja
karyawan (KK) yang dimediasi motivasi kerja (MK) pada Perusahaan Selfinc Retail
Indonesia. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan sumber data dari
Kuesioner serta menggunakan Aplikasi SEM AMOS, SPSS, dan Microsoft Excel. Data
sampel penelitian sebanyak 125 orang responden terdiri seluruh karyawan di Perusahaan
Selfinc Retail Indonesia. Hasil penelitian menujukan bahwa pengaruh kompensasi tidak
berpengaruh dan signifikan melalui motivasi terhadap kinerja. Dengan demikian pengaruh
kompensasi tidak signifikan melalui motivasi terhadap kinerja lebih kecil. Tansformasional
leadership tidak memediasi dan tidak signifikan terhadap kinerja melalui motivasi kerja.
Budaya organisasi secara tidak berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja melalui motivasi
kerja.

Kata Kunci: Kompensasi, Budaya Organisasi, Kepemimpinan Transformasional,
Kinerja Karyawan, Motivasi Kerja

PENDAHULUAN
Industri kecantikan telah menjadi salah satu industri yang berkembang pesat di era

modern. Perusahaan-perusahaan startup di sektor kecantikan, seperti PT Selfin Retail
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Indonesia pada divisi Online Sales Ecommerce, berperan penting dalam memenuhi kebutuhan
dan keinginan pelangan yang semakin beraneka ragam. Delingkungan yang kompetitif ini,
menjaga kepuasan kerja karyawan menjadi faktor krusial untuk mencapai keunggulan
kompetitif dan pertumbuhan berkelanjutan. Namun bukan hanya produk yang menjadi
persaingan ketat di industry melainkan kinerja karyawan. Kinerja karyawan sangat
mempengaruhi seluruh system pekerjaan yang ada diperusahaan. Dalam konteks Perusahaan
PT Selfinc Retail Indonesia, memiliki tantangan yang harus dihadapi perusahaan dengan
meliputi perubahan tren kecantikan yang sangat cepat, dan signifikan serta pergeseran
preferensi konsumen, dan persaingan yang ketat dengan perusahaan sejenis. Oleh sebab itu,
maka untuk memahami faktor-faktor yang akan mempengaruhi kinerja karyawan di PT
Selfinc Retail Indonesia menjadi sangat penting dalam menjaga kelangsungan dan
pertumbuhan Perusahaan yang harus signifikan. Kinerja karyawan menjalankan peran yang
sangat penting dalam produktivitas dan performa perusahaan. Ketika karyawan terasa puas
akan terhadap pekerjaan mereka yang dilakukan, maka seluruh karyawan justru cenderung
lebih termotivasi, berdedikasi, dan berkontribusi secara maksimal dalam emban pekerjaan
yang dilakukan. Selain itu, kinerja karyawan sangat berhubungan erat dengan retensi pada
karyawan, kualitas pelayanan kepada konsumen, dan citra perusahaan. Kinerja karyawan pada
sebuah perusahaan merupakan sebuah konsep yang terpenting dalam menciptakan organisasi
bisnis yang berkembang dan telah muncul pada salah satu isu yang terpenting dalam bahasan
dan dipahami dalam manajemen sumber daya manusia (Rakhmawati & Boedirochminarni,
2018). 2 Dengan meningkatkan sebuah kinerja karyawan yang telah menjadi tujuan dan
prioritas yang terpenting bagi perusahaan, karena dengan menciptkan keberlagsungan dan
keharmonisan serta menanamkan kemajuan pada sebuah organisasi perushaan (Silaen et al.,
2021). Oleh karena itu karyawan yang memiliki kontribusi positif dalam sebuah perusahaan
akan mendapatkan dampak keberhasilan pada perusahaan yang bersangkutan. Kinerja
karyawan merupakan sebuah hasil dari yang dicapai oleh karyawan menurut ukuran yang
berlaku dalam kurun waktu yang sudah tertentu, berkenaan dengan adanya pekerjaan, serta
perilaku dan tindakannya (Saputra et al., 2016). Kemampuan karyawan tersebut dapat diukur
dan menjadi salah satu indicator dari kinerja karyawan (Abdullah, 2014). Penelitian sumber
daya manusia, kinerja pada hakikatnya apa yang akan dilakukan, atau tidak dilakukan pada

karyawan sehingga dapat mempengaruhi seberapa banyak kontribusi yang di lakukan kepada
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perusahaan, dan termasuk pada sebuah pelayanan kualitas yang dapat disajikan pada
perusahaan (Millah & Suryana, 2020). Dengan demikian peningkatan sebuah pada kinerja
karyawan memiliki cara perusahaan untuk dapat ditingkatkan kinerja karyawan agar setiap
tujuan perusahaan dapat terlaksana secara efektif dan setiap stretagi peningkatan kinerja
tersebut dapat berhasil sesuai sasaran yang ditujuk (Donthu et al., 2021). Oleh sebab itu,
Perusahaan yang sedang memperbaiki kualitas dalam meningkatkan pada system kinerja
karyawannya adalah PT Selfinc Retail Indonesia atau orang lain menyebutnya dengan local
brand Brunbrun Paris dan Sophie Martin. Masuknya Perusahaan ini memiliki daya tarik pada
semua yang ingin mendaftar untuk menjadi bagian dari perusaahaan ini. Namun dengan
banyaknya daya tarik karyawan yang ingin mendaftar, maka terjadi fluaktif pada sebuah
kinerja karyawan yang ada diperusahaan sehingga terjadi penghambat dalam meningkatnya
kualitas dan kuantitas sumber daya manusia pada Perusahaan. Berikut data yang disajikan

perkembangan kinerja karyawan dalam tiga tahun terakhir, sebagai berikut;

Tubel 1.1
Data Kinecia kanvseoun pade Perusabuaan 'T Selfine Retai) IndonesiA
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Pada table 1.1 terlihat bahwa pada tahun 2020 sampai tahun 2022 kinerja karyawan PT
Selfinc Retail Indonesia mengalami penuruan. Peniliaian kinerja karyawan dalam beberapa
tahun terakhir mengalami nilai yang sangat turun pada Key Performa Indikator (KPI). Oleh
karena itu, terjadinya penurunan kinerja karyawan dalam periode 3 tahun terakhir an
menyebabkan kualitas kinerja yang sudah dibangun untuk berjalan baik melainkan akan
menghambat dan akan mengakibatkan tidak berjalannya dengan baik pada sistem sumber
daya manusia yang ada. Penurunan kinerja tersebut diprediksi ada beberapa faktor yang bisa
menyebabkan penurunan kinerja karyawan yang belum maksimal pada PT Selfinc Retail Ada
beberapa faktor yang menyebabkan penurunannya kinerja karyawan diantaranya kompensasi
yang belum diharapakan oleh karyawan sehingga terjadinya penurunan kinerja karyawan,

kompensasi sangat diperlukan yang sesuai pada karyawan, sehingga dengannya pemberian
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kompensasi terhadap karyawan maka kinerja karyawan dapat berkualitas dan semangat dalam
bekerja yang diemban. Kompensasi memiliki kesinambungan pada budaya organisasi di mana
budaya organisasi yang belum optimal dan maksimal dalam menjalankan fungsi pada kinerja
karyawan di PT Selfinc Retail Indoessia, kualitas kinerja kar- yawan yang menurun. Namun
jika budaya organisasi memiliki culture yang baik maka karyawan dalam bekerja akan
meningkat terhadap kinerjanya yang dil- akukan. Motivasi kerja memiliki kesinambungan
terhadap kinerja karyawan, dengan demikian bahwa organisasi harus memberikan motivasi
kepada karyawan untuk kinerja yang maksimal untuk mencapai tujuan organisasi. Ketika
motivasi kerja diberikan oleh pemimpin kepada setiap bawahannya maka karyawan akan terus
memberikan yang terbaik dalam kinerja yang dilakukan pada sebuah organ- isasi yang
diemban. Terbukti bahwa ketika perusahaan memberikan kompensasi yang sesuai, budaya
organisasi yang baik, dan tranformasional leadership yang baik maka akan terciptanya sebuah

kinerja karyawan yang baik dan juga secara maksimal.

LANDASAN TEORI
Pengertian Manajemen

Manajemen sumber daya manusia adalah sebuah potensi yang memiliki asset dan
berfungsi sebagai modal yang utama (non material/non finansial) didalam sebuah
organisasi, yang dapat di wujudukan menjadi sebuah potensi yang nyata secara non fisik
dan fisik dalam mewujudkan eksitensi organisasi (Sahir et al., 2023). Manajemen sebagai
ilmu dan seni untuk mencapai sebuah tujuan melalui kegiatan orang lain, dan dimana
tujuan dapat dicapai bila dilaksanakan oleh satu orang atau lebih. Sementera itu manajemen
sumber daya manusia sebagai bidang manajemen yang khusus untuk mempraktekak dan

mempelajari hubungan serta dan peranan manusia dalam suatu organisasi atau Perusahaan.

Fungsi Manajemen

Manajemen dibagi menjadi dua kelompok fungsi manajemen, yang pertama adalah
fungsi manajerial dimana fungsi ini sebagai perencanaan, pengarahanm pengorganisasian,
dan pengendalian, kedua fungsi organisasional yang dimana fungsi ini sebagai pengadaan
tenaga kerja, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintergrasian pemeliharaan, dan

pemutusan hubungan kerja antara karyawan dan organisasi (Sahir et al., 2023).
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Tujuan Manajemen

Manajemen sumber daya manusia yang memiliki sebuah tujuan yaitu dimana
organisasi mendapatkan dan mempertahankan tenaga kerja yang kreatif, cakap, dapat
dipercaya, dan memiliki rasa motivasi kerja yang ditinggi (Sahir et al., 2023).
Meningkatkan dan memperbaiki sesuatu kapasitas yang terikat dan melekat pada hakikat
manusia, baik dalam kemampuan, kontribusi, dan kecapakan. Mengembangkan pada
sistem kerja dengan kinerja baik dan tinggi yang meliputi perektrutanm dan seleksi yang
tepat dan teliti, sistem pada kompensasi dan instentif yang tergantung pada kinerja
karyawan, serta pengembangan pada manajemen 15 dimana karyawan dapat melakukan

kegiatan pelatihan yang terkait dengan keinginan dan kebutuhan organisasi.

Pengertian Kompensasi

Kompensasi merujuk pada segala bentuk imbalan yang diberikan kepada karyawan
sebagai hasil dari kontribusi mereka terhadap organisasi. Kompensasi dalam konteks kerja
dapat meliputi Gaji dan Upah, Tunjangan, Insentif dan Bonus, Fasilitas dan Kesejahteraan,
Keseimbangan Kerja-Hidup: Kebijakan yang membantu menciptakan keseimbangan antara
pekerjaan dan kehidupan pribadi karyawan, seperti fleksibilitas waktu kerja, cuti yang lebih

panjang, atau program kerja jarak jauh.

Indikator Kompensasi

Setiap sumber daya manusia merupakan orang-orang yang menjalankan fungsinya
disebuah organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu dengan aktivitas
yang dikerjakan oleh karyawan maka selayaknya Perusahaan/organisasi dapat memberikan
imbalan berupa kompensasi. Kompensasi yang diberikan oleh Perusahaan bukan hanya
berbentuk uang, namun juga dalam bentuk yang lain sesuai dengan kemampuan setiap
perushahaan. Setiap kompensasi dibentuk oleh beberapa indicator, maka indicator yang
dikembangkan kompensasi dalam penelitian dengan mengadopsi teori yang dikembangkan
oleh penelitian menurut (Alwi & Sugiono, 2020) yaitu: a. Upah dan gaji b. Insentif c.

Tunjangan d. Fasilitas

Pengertian Budaya Organisasi
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Budaya organisasi merujuk pada kumpulan nilai-nilai, norma-norma, kepercayaan,
perilaku, dan sikap yang menjadi ciri khas dan dipegang bersama oleh anggota organisasi
(Hackman & Oldham, 2010). Hal ini mencerminkan bagaimana orang dalam organisasi
berinteraksi, bekerja sama, dan beradaptasi dalam lingkungan kerja mereka (Tushman &
O’Reilly, 2017). Budaya organisasi membentuk identitas dan karakteristik unik dari suatu
organisasi, dan dapat mempengaruhi cara orang berperilaku, berkomunikasi, dan

mengambil keputusan di dalamnya (Trevifio & Nelson, 2020).

Indikator Budaya Organisasi

Indikator yang dikembangkan untuk mengukur variable kultural badan kepengurusan
melalui riset ini dengan mengadopsi teori (Ahmad Rivai, 2022).. Indikatornya tersebut
sangat relevan untuk dapat mengukur budaya organisasi yang berkembang dan di
implementasikan ditempat penelitian (Ibrahim, 2021). Menurut Ahmad Rivai (2022)
menyatakan indicator budaya organisasi diantaranya: 24 a. Inisiatif perorangan, dimana
tingkat tanggyng jawaba, Setiap orang bebas dan mandiri. b. Toleransi risiko, yaitu pekerja
dituntut untuk berani, kreatif, dan berani mengambil risiko. c. Pengawasan, yang mencakup
pengawasan langsung dan berbagai peraturan yang dimaksudkan untuk mengawasi dan
memantau perilaku setiap karyawan. d. Dukungan manajemen, dimana manajer membantu
dan mendukung bawahannya dengan berusaha berkomunikasi secara jelas dan terarah. e.
Pola komunikasi, atau sejauh mana otoritas adalah satu-satunya yang dapat berkomunikasi

dalam suatu organisasi hirarki formal.

Pengertian Kepemimpinan Transfromasional

Kepemimpinan yang merupakan proses prilaku untuk mendapatkan hati, pikiran,
perasaan, dan tindakan orang-orang agar dapat mempengaruhi mereka secara positif
dengan wujudunya visi misi. Menurut Wisarja & Gunarta (2019) menyatakan bahwa
kepemimpinan adalah cara dimana untuk mencapai tujuan perusahaan, seorang pemimpin
dapat mempengaruhi perilaku bawahannya untuk berkolaborasi dan bekerja dengan sukses
dan efisien. Proses kepemimpinan melibatkan membujuk orang lain untuk mengambil

bagian dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan bersama.

Indikator Kepemimpinan Transformasional
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Indikatornya tersebut sangat relevan untuk dapat mengukur transformasional
leadership yang berkembang dan di implementasikan ditempat penelitian. Menurut
Robbins (2010) menyatakan indicator transformasional leadership diantaranya: a.

Kharisma, b. Insipirasi, c. Stimulasi intelektual,

Pengertian Motivasi Kerja

Social Needs Theory Kusasi (2012) mengemukakan bahwa individu memiliki
kebutuhan intrinsik yang mendorong motivasi kerja mereka. Salah satu kebutuhan intrinsik
yang penting adalah kebutuhan sosial, yakni keinginan untuk terhubung dengan orang lain,
merasa diterima, dan berinteraksi secara positif dalam lingkungan kerja (Deci & Ryan,
2017). Motivasi kerja yakni dorongan darindalam maupun sebaliknya yang mendorong
seseorang dalam bekerja dengan baik. Ini berhubungan dengan keinginan individu untuk
mencapai tujuan, merasa puas, dan terlibat dalam pekerjaan (Suhartini, 2021). Motivasi
kerja penting karena mempengaruhi produktivitas, kualitas kerja, dan kepuasan karyawan.
Teori-teori motivasi kerja termasuk teori kebutuhan, teori harapan, teori pemberdayaan, dan

teori keterhubungan (Chong et al., 2016).

Indikator Motivasi Kerja

Menurut Kusasi (2012) menjelaskan bahwa elemen yang memotivasi pekerja untuk
berproduksi aktifitas tertentu. Berikut beberapa indicator pada motivasi kerja, diantaranya:
34 a. Kinerja, b. Penghargaan, seseorang. c. Tantangan, d. Tanggung Jawab, e.

Pengembangan, f. Kesempatan,

Pengertian Kinerja

Kinerja adalah presetasi kerja yang diemban oleh satu orang. Kualitas dan jumlah
pekerjaan yang diselesaikan oleh setiap karyawan sesuai dengan persyaratan kerja
organisasi disebut sebagai kinerja (Wiley & Sons, 2017). Kinerja menurut Silaen et al.,
(2021) diartikan sebagai hasil dari banyaknya peran atau indikasi suatu pekerjaan atau
profesi yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu. Hasil kerja karyawan dapat digunakan
untuk mengukur kinerja. Sumber daya manusia merupakan komponen penting dalam

mencapai kinerja yang tinggi. Bahkan dengan rencana yang dipersiapkan dengan baik,
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rencana tersebut tidak akan berguna jika individu yang melaksanakannya kurang

berkualitas dan antusias terhadap tugasnya.

Indikator Kinerja

Indikator kinerja menurut Silaen et al., (2021) mengukur derajat pencapaian kinerja
seorang karywan. Dan berikut beberapa indicator kinerja karyawan yang relevan untuk
mengukur kinerja karyawan dan di implemntasikan ditempat penelitian, yaitu: a. Kualitas
b. Kuantitas, c. Ketepatan, d. Efektifitas, e. Kemandirian, pemipin, dan menyelesaikan

secara tanggung jawab.

METODE PENELITIAN

Dalam penelitian ini, maka maka peneliti malakukan penelitian dengan beberapa
sumber data yaitu diantaranya seluruh karyawan tetap PT. Selfinc Retail Indonesia. Dengan
penelitian ini, untuk jenis pada data yang akan dilakukan adalah sumber data primer dan
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan menggunakan data pertanyaan (kuesioner)
yang akan diajukan penulis kepada responden, yaitu kepada karyawan di PT Selfin Retail
Indonesia. Metode untuk pengumpulan data menggunakan data teknik pengambilan sampel
pada penelitian ini menggunakan kuesioner yang menjadi dasar teknik penentuan sampel pada
anggota karyawan yang akan dijadikan sumber sampel. Pada penelitian ini, yang akan
dijadikan sampel berjumlah 125 karyawan yang berstatus karyawan tetap di PT Selfinc Retail
Indonesia.

Dimana setiap sampel merupakan Sugiyono (2013) menyatakan bahwa fokus penelitian
adalah pada demografi tertentu dan ciri-cirinya. Partisipan dalam penelitian ini adalah staf PT
Self-inc Retail Indonesia. Teknik analisis Structural Equation Model (SEM) menentukan
jumlah sampel yang digunakan dalam penyelidikan ini. Ukuran sampel minimum yang
diperlukan untuk setiap pendeka-tan SEM setidaknya lima kali lipat jumlah variabel indikator
(Sugiyono, 2019). Karena dalam penelitian terdapat 23 indikator, maka harus diperoleh
minimal 125 sampel dengan menggunakan pendekatan random opportunity sampling. Ukuran
sampel yang layak menurut pendekatan Maximum Likelihood Estimation (MLE) adalah
antara 100 hingga 200 sampel. Untuk itu, setidaknya 100 sampel dikumpul- kan untuk
diselidiki 200 maksimum sampel. Relevan dengan Sugiyono (2016: 33) menjelaskan bahwa

sampel yang harus di capai untuk menggunakan sampel analisis Strucutural Equation Model
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(SEM) adalah sebesar 100 sampel. Untuk mencapai standar tersebut penelitian ini digunakan

125 sampel penelitian yang dilakukan.

HASIL DAN PEMBAHASAN
1.  Uji Realibilitas Variabel X1
SLF SLF"2 E CR
K4 0,779 0,606841 0,393159
K3 0,724 0,524176 0,475824
K2 0,623 0,388129 0,611871 0.80632
K1 0,726 0,527076 0,472924

Sumber: data AMOS 22

Berdasarkan table diatas dengan nilai Masing-masing CR yang dihasilkan oleh build

X1 lebih tinggi dari 0,07 sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk X1 adalah reliabel.

2.  Uji Realibitas Variabel X2

SLF SLFE"2 E CR

B8O5 0,796 0,633616 0,366384

04 0,843 0,710649 0,289351
RO3 0,902 0,813604 0,186396
1302 0,855 0,731025 0,268975 0,923445
BO1 0,805 0,648025 0,351975
r
: data AMOS 22

Berdasarkan table diatas, dengan nilai CR Konstruk X2 dianggap realibel karena semua

konstruksi yang diperoleh memiliki nilai lebih besar dari 0,07.

3. Uji Realibitas Variabel X3

SLF SLF"2 E CR
TL3 0,882 0,777924 0,222076
TL2 0,799 0,638401 0,361599 0,870819
TL1 0,813 0,660969 0,339031

Sumber: data olah 2024
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Berdasarkan table 4.16, dengan nilai CR masing-masing konstruksi X3 yang diperoleh
mempunyai nilai yang lebih tinggi dibandingkan konstruksi sebelumnya 0,07 sehingga dapat

disimpulkan bahwa konstruk X3 adalah reliabel.

SLF SLFA2 E CR
M6 0,711 0,505521 0,494479 0,927273
M5 0,719 0,516961 0,483039
M4 0,88 0,7744 0,2256
M3 0,955 0,912025 0,087975
M2 0,856 0,732736 0,267264

4. Uji Realibitas Variabel Z

Sumber: data olah 2024
Berdasarkan table 4.18, dengan nilai CR masing-masing build yang menghasilkan
konstruk Z memiliki ukuran lebih besar dari 0,07 sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk

Z adalah reliabel.

5.  Uji Realibitas Variabel Y

SLF SLFA2 E CR
KKS5 0,738 0,544644 0,455356
KK4 0,813 0,660969 0,339031
KK3 0,779 0,606841 0,393159
KK2 0,872 0,760384 0,239616 0,908614
KK1 0,871 0,758641 0,241359

Sumber : data olah 2024
Berdasarkan table 4.20, dengan nilai CR Setiap konstruksi yang diterima Y lebih
berharga daripada 0,07 sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk Y adalah realibel.

Pengembangan Model Struktural

Goodness Off Fit Cut Off Value Hasil Keterangan
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Chi-Square Diharapkan kecil 375,004 Marginal
Probability >0,05 0,000 Marginal
RMSEA <0,08 0,075 Fit
CMINDF <2,00 1,705 Fit
GFI >0,90 0,803 Marginal
AGFI >0,90 0,753 Marginal
TLI >0,90 0,908 Fit
NFI >0,90 0,828 Marginal
PCFI > 0,60 0,800 Fit

Uji Model Goodness of Fit
Sumber : data olah 2024

Berdasarkan dari hasil table penelitian diatas bahwa penelitian yang men- dekatisebagai
Ukuran kesesuaian yang disebut indeks CMIN/DF mengevaluasi kes- esuaian model
menggunakan koefisien estimasi yang diprediksi. Pada investigasi ini, hasil CMIN/DF
menunjukkan fit sebesar 1,705. Residual kuadrat model digunakan untuk menghitung GFlI,
yang memiliki nilai 0,803 dan mewakili kes- esuaian model secara keseluruhan penelitian
marginal adalah fit. Dan hasil menun- jukkan bahwa 4 dari 9 Goodness of Fit dikatakan Fit,
artinya model yang diajukan Pengertian parsimony yang pertama kali dikemukakan oleh
Patmawati & Santika (2017) dijadikan acuan dalam hasil goodness of fit penelitian ini. Hal ini
menegas- kan bahwa jika satu atau dua kriteria terpenuhi (fit), maka model secara
keseluruhan dapat dianggap sangat baik atau dapat diterima. Karena empat dari sembilan
kriteria dalam analisis goodness of fit penelitian ini dinilai sesuai, maka temuannya diterima.
Oleh karena itu, dapat dikatakan bahwa indikator-indikator ini berfungsi sebagai dimensi
acuan bersama untuk Kkinerja yang dapat diterima, motivasi kerja, budaya perusahaan,
remunerasi, dan kepemimpinan transformasional. Dengan kata lain, 23 indikasi ini adalah
ntara membentuk variable kompensasi, budaya organ- isasi, kepemimpinan transformasional,
kinerja dan motivasi kerja.

Untuk mengetahui apakah suatu variabel mempengaruhi variabel independen searah
dengan variabel dependen, dilakukan pengujian hipotesis terhadap setiap variabel. Hipotesis
dianggap diterima apabila nilai probabilitas (P) kurang dari 0,05 dan koefisien determinasi
(C.R.) lebih besar dari 1,96. Analisis menampilkan temuan pengujian hipotesis tabel dibawah
ini:

Tabel 4.25
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EStlmate S.E. C.R. P
Motivasi <--- Kompensasi -0,063 0,113 -0,556 0,579
o Budaya
Motivasi <" Organisasi 0,241 0,119 2,025 0,043
. <--- Transformasional L
Motivasi -0,06 0,086/ _ 0,480
0,706
<mm
Kinerja Motivasi 0,195 0,066 2,929 0,003
o <--- Kompensasi
Kinerja 0,207 0,077, 2,693 0,007
Budaya
Kinerja < Organisasi 0,336 0,085 3,950 HoRK
.
Kinerja Transformasional L -0,037 0,056 -0,659 0,510

Sumber: Hasil Perhitungan AMOS 22024

Hasil Penelitian Langsung

Dengan menggunakan uji Sobel, uji hipotesis ini diterapkan pada pertanyaan 7, 8, dan 9.

Untuk memastikan apakah suatu variabel intervening mempunyai pengaruh tidak langsung

terhadap variabel independen terhadap variabel dependen digunakan uji Sobel. Potensi

keseluruhan variabel intervening untuk berfungsi sebagai mediator dalam kerangka penelitian

juga dievaluasi menggunakan uji Sobel. Terdapat dampak mediasi apabila nilai t taksiran

lebih besar dari nilai t tabel. Oleh karena itu, hasilnya dihasilkan dengan menggunakan rumus

di atas uji sobel sebagai berikut:

Uji Sobel

Dengan demikian maka hasil table uji sobel diatas menyatakan Karena nilai P dan nilai

CR kurang dari 1,96 maka motif kerja yang memediasi pay on perfor- mance ditolak 0,583 >

0,05. Setiap kenaikan satu point variable kompensasi maka kinerjanya menurun dengan

asumsi variable bebas lain dianggap konstan atau dise- but tidak berubah.

Input: Test statistic: Std. Error: o-value:
= [-0.063 | Sobel test: [-0.54785356  |[0.02242388 |[0.583792486
& [0.195 | Arcian test: [-0.51985503  |[0.023563159 |[0.60316462
5. [0.113 | Goodman test: [-0.58092514  |[0.0211473 |[0.56129091
5b|{?.{?56 || Reaesat all || Calculate
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Input: Test statistic: Std. Error: o-value:
a |-0.060 |  Sobel test: |-0.6790006  |[0.01723121  |(0.49713748 |
b [0.195 |  Aroian test: |-0.64491303  |(0.01814198  |(051898355 |
5.(0.086 |Goodman test: |-0.71913582  |(0.01626953  ||0.47205724 |
5b|{?.¢}56 || Reset all || Calculate |

Dengan demikian maka hasil table uji sobel diatas menyatakan bahwa Moti vasi kerja

yang memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja ditolak karena nilai CR < 1,96 maupun

P nilai 0,094 > 0,05. Setiap kenaikan satu point variable kompensasi maka kinerjanya

menurun dengan asumsi variable bebas lain dianggap konstan atau disebut tidak berubah.

Input: Test statistic: Std. Error: o-value:
a [-0.241 |  Sobel test:|-1.67045061  |[0.02813313  ||0.09483024 |
b [0.195 |  Arcian test:|-1.60892898 |[0.02920887  ||0.10763187 |
s|0.119 |Goodman test:|-1.73961615  |[0.02701458  ||0.08192644 |
sy |0.068 || Resetan | Calculate |

Dengan demikian maka hasil table uji sobel diatas menyatakan bahwa Motivasi kerja

yang memedias Transformasional Leadershio terhadap Kinerja ditolak karena nilai CR < 1,96

maupun P nilai 0,497 > 0,05. Setiap kenaikan satu point variable kompensasi maka kinerjanya

menurun dengan asumsi variable bebas lain dianggap konstan atau disebut tidak berubah.

Tabel 4.29 Rekapitulasi Hasil Uji Hipotesis

No Hipotesis Terbukti/Ti Keterangan
dak Terbukti
1. | Kompensasi secara tidak | Negatif dan tidak | Kompensasi ke Motivasi

langsung perpengaruh posi-tif
terhadap Motivasi Kerja

berpengaruh
nifikan.

sig-

Kerja Ditolak karena nilai
estimate - 0,063 (Negatif)
dengan nilai p value sebesar
0,579 > 0,05 dan

CR<1,96
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Budaya Organisasi secara | Positif dan ber- | Budaya Organisasi ke
langsung berpengaruh sig- | pengaruh signif- | Motivasi Kerja  Diterima
nifikan terhadap Motivasi | ikan karena nilai es- timate 0,241

Kerja (Positif) dengan nilai p
value sebesar 0,0043 > 0,05
dan CR < 1,96
Kepemimpinan transfro- | Negatif dan tidak | Kepemimpinan transforma-
masional secara tidak lang- | berpengaruh  sig- | sional ke Motivasi Kerja di-
sung berpengaruh  positif | nifikan. tolak karena nilai estimate -

terhadap Motivasi Kerja

0,006 (Negatif) dengan nilai
p value sebesar 0,480 > 0,05
dan

CR <1,96
Kompensasi secara lang-sung | Positif dan ber- | Kompensasi ke  Kinjera
berpengaruh positif terhadap | pengaruh signif- | diterima karena nilai estimate
Kinerja ikan 0,207 (Positif) dengan nilai p
value sebesar 0,007 < 0,05
dan
CR > 1,96.
Budaya organisasi secara | Positif dan ber- | Budaya organisasi ke Kinerja
langsung berpengaruh posi-tif | pengaruh  signif- | Dierima karena nilai estimate
terhadap kinerja ikan 0,336 (Positif) dengan nilai p
value sebesar 0,000 < 0,05
dan
CR > 1,96
Transformasional Leader- | Negatif dan tidak | Transformasional ke
ship secara tidak langsung | berpengaruh  sig- | Kinerja negatif karena nilai
berpengaruh  positif  ter- | nifikan. estimate -0,037 (Negatif)
hadap Kinerja dengan nilai p value sebesar

0,510 > 0,05 dan CR < 1,96

Motivasi kerja secara lang- | Positif dan ber- | Motivasi Kerja ke Kinerja

sung berpengaruh  positif | pengaruh signif- | Ditrima karena nilai esti-

terhadap kinerja ikan mate 0,195 (Positif) dengan
nilai p value sebesar 0,003 <
0,05 dan CR > 1,96

Kompensasi  secara tidak | Ditolak dan CR < 1,96 dan P value 0,583

langsung b(?rpepgamh p(?51-t1f tidak ber- > 0,05.

terhadap Kinerja melalui o

L. pengaruh signif-
Motivasi kerja ‘kan
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9. | Budaya Organisasi secara | Ditolak dan tidak | CR < 1,96 dan nilai p value
tidak lansgung berpengaruh | berpengaruh signif- | sebesar 0,094> 0,05

positif terhadap kinerja me- ikan.
lalui motivasi kerja

10. | Kepemimpinan transforma- [Ditolak dan tidak CR < 1,96 dan nilai P value
sional secara tidak langsung [berpengaruh sebesar 0,956 > 0,05
berpengaruh  positif  ter- [signifikan.
hadap kinerja melalui moti-
vasi kerja

Sumber : Data Olah 2024

KESIMPULAN

Dari hasil olahan data dengan meggunakan aplikasi AMOS 22 Berikut ini secara
ringkas diuraikan implikasi manajemen atas kemampuan penelitian ini dalam menunjukkan
bagaimana setiap variabel manifes (indikator) mempengaruhi keterli- batan setiap variabel
dalam penyelidikan:

1.  Pengaruh Kompensasi secara tidak langsung terhadap Motivasi kerja

Hasil penelitian yang dilakukan di Perusahaan PT Selfinc Retail Indonesia Dikatakan
bahwa gaji mempunyai pengaruh yang kecil terhadap motivasi kerja karyawan. Empat
indicator upah dan gaji, insentif, tunjangan, dan fasilitas dapat digunakan untuk mengukur
kompensasi (Rianda & Winarno, 2022).

Semua keuntungan moneter, baik langsung maupun tidak langsung, yang diperoleh
pekerja sebagai imbalan atas jasa yang mereka berikan kepada perus- ahaan disebut sebagai
kompensasi. Karyawan PT Selfinc Retail Indonesia terdiri dari 125 responden justru
Dinyatakan bahwa gaji tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi karya- wan dalam
menyelesaikan tugas pekerjaannya. Hal ini sesuai dengan penelitian Juliningrum & Sudiro
(2013) yang menemukan bahwa gaji tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja.
Hal ini juga sejalan dengan penelitian Amjad Maulana, Muimah Fadhilah, dan Kusuma
Chandra Kirana (2022) yang tidak menemukan korelasi positif antara gaji dan kinerja. tidak
signifikan terhadap motivasi kerja. Dengan adanya peningkatan kompensasi yang diberikan
oleh pe-rusahaan secara tidak langsung akan berpengaruh pada tingkatnya target dan beban

kerja.

2.  Pengaruh Budaya Organisasi secara langsung terhadap Motivasi Kerja
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Hasil penelitian yang dilakukan peneliti di PT Selfinc Retail Indonesia Dikatakan
bahwa motivasi kerja secara langsung dan besar dipengaruhi oleh bu- daya perusahaan. Lima
indicator inisiatif individu, toleransi risiko, pengawasan, dukungan manajerial, dan pola
komunikasi konstruktif dapat digunakan untuk menilai budaya organisasi (Sugiono et al.,
2022).

Menurut Muis et al., (2018), budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, keyakinan,
anggapan, atau konvensi yang telah lama dibentuk atau disepakati dan dianut oleh anggota
organisasi sebagai standar perilaku dan penyelesaian masalah dalam urusan organisasi
lainnya. Oleh karena itu, menurut 125 responden PT Selfinc Retail Indonesia, budaya
perusahaan berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian
Sugiono et al., (2022) yang menunjukkan bahwa budaya perusahaan berpengaruh signifikan
dan posi- tif terhadap motivasi kerja karyawan. Selain itu, penelitian Ahmad Rivai (2022)
mengatakan bahwa budaya perusahaan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja, sehingga
hal ini lebih dipercaya karyawan.

3. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional secara tidak langsung terhadap

Motivasi kerja

Motivasi  kerja tidak dipengaruhi secara signifikan oleh kepemimpinan
transformasional, menurut penelitian yang dilakukan di Perusahaan PT Selfinc Retail
Indonesia. Tiga karakteristik kepemimpinan transformasional meliputi stimulasi intelektual,
pesona, dan inspirasi (Pratiwi & Aslami, 2022). Dalam kai tannya dengan keberhasilan suatu
organisasi, salah satu unsur yang membentuk dan mendorong masyarakat untuk bekerja keras
dan antusias menuju tujuan kinerja yang dimaksud adalah kepemimpinan (Tri & Dina, 2017).
Menurut (Sugiono et al., 2022), adalah fakta bahwa seorang pemimpin memiliki kemam-
puan untuk mempengaruhi tidak hanya tingkat kinerja organisasi tetapi juga moral, kepuasan
kerja, keamanan, loyalitas kerja, dan kualitas kehidupan kerja. Hasil penyelidikan tersebut
sejalan dengan kesimpulan penelitian Paijan dan (Wahab, 2015), yang menunjukkan bahwa

kepemimpinan transformatif mempu- nyai pengaruh yang kecil terhadap motivasi pekerja.

4.  Pengaruh Kompensasi secara langsung terhadap Kinerja
Hasil penelitian yang dilakukan peneliti di PT Selfinc Retail Indonesia Dikatakan

bahwa kinerja secara langsung dan signifikan dipengaruhi oleh kompensasi langsung. Bagi
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seluruh karyawan, jumlah komepnsasi yang diberikan manajemen kepada bawahan sangatlah
penting karena berfungsi sebagai ukuran kinerja dan kualitas kerja karyawan (Nugraha &
Tjahjawati, 2023).

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Penelitian yang dilakukan di Inspektorat Jenderal
Kementerian Pertanian oleh Sugiono et al., (2022) menunjukkan pentingnya pengaruh
keterampilan, gaji, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pekerja yang diukur dengan
kepuasan kerja. Pengaruh gaji terhadap kinerja karyawan perlu digarisbawabhi, itulah sebabnya
PT Selfinc Retail Indo- nesia menyelaraskan kompensasi dengan temuan penelitian
sebelumnya. Selain itu, penelitian (Teguh Retnoningsih et al., 2021).

5.  Pengaruh Budaya Organisasi secara langsung terhadap Kinerja

Hasil penelitian yang dilakukan peneliti di PT Selfinc Retail Indonesia Menurut
penegasannya, Kinerja secara langsung dan kuat dipengaruhi oleh budaya perusahaan. Budaya
organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan ter- hadap bagaimana karyawan berperilaku.
Budaya organisasi adalah inti dari per ilaku dan sikap karyawan ketika suatu sistem ditinjau
karena mencerminkan nilai-nilai dan sikap yang dipegang teguh oleh karyawan melakukan
aktivitas pekerjaan. Penelitian Kardinah Indrianna Meutia dan Cahyadi Husada menyatakan
bahwa kinerja karyawan dipengaruhi oleh budaya perusahaan (Meutia et al., 2019). Hasil ini
sejalan dengan penelitian peneliti PT Selfinc Retail Indonesia yang juga menemukan bahwa
budaya organisasi mempunyai pengaruh besar dan menguntungkan terhadap kinerja. Hasil
penelitian ini sejalan dengan kegiatan Werni Sarumaha menunjukkan  bahwa Kinerja

dipengaruhi secara signifikan dan positif oleh budaya organisasi pegawai (Ambarwati, 2003).

6. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional secara tidak langsung terhadap

Kinerja

Hasil penelitian yang dilakukan pada Perusahaan PT Selfinc Retail Indonesia
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja. Kepemimpinan transformasional merupakan salah satu aspek
untuk meningkatkan kualitas kinerja pegawai, namun terdapat penelitian yang berdasarkan
hasil penelitian yang dilakukan Rizki Wahyuniardi, Hepytisa, Renaldo Nababan menyatakan
bahwa justru transforma- sional leadership tidak berpengaruh (Wahyuniardi & Nababan,
2017). Dan menemukan adanya pengaruh penting terhadap kinerja pekerja. Kinerja
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dipengaruhi secara langsung dan signifikan oleh motivasi kerja, menurut studi dari PT Selfinc
Retail Indonesia. Abdullah (2014) telah mengklas- ifikasikan kebutuhan ke dalam lima
kategori yang disusun berdasarkan urutan kepentingan tertentu. Oleh karena itu, seseorang
tidak dapat memuaskan keingi- nan yang lebih tinggi sebelum memenuhi kebutuhan yang
lebih mendasar. Oleh karena itu menurut Silaen et al., (2021), kinerja pegawai juga akan
meningkat apabila kebutuhan atau motivasinya terpenuhi dengan baik semakin tinggi. Hal ini
penelitian menyatakab bahwa ada keterikatan antara motivasi dan kinerja maka dari itu secara
langsung berpengaruh signifikan (Kharis, 2015). dan ini sejalan dengan peneliti yang telah
melakukan penelitian di PT Selfinc Retail Indonesia.

7. Pengaruh Kompensasi secara tidak langsung melalui Motivasi terhadap Kinerja

Kompensasi adalah gaji yang diberikan organisasi kepada pekerjanya melakukan
pekerjaan yang sesuai dengan tanggung jawabnya. Kompensasi men- jadi tujuan yang utama
dari karyawan dalam menjalankan pekerjaanya, dengan karyawan bekerja maka karyawan
mendapatkan bayaran sebagai alat untuk me- menuhi seluruh kebutuhannya.

Hasil penelitian pada pengaruh kompensasi secara tidak lansung melalui motivasi
terkait dengan gaji yang tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja  melalui motivasi
dalam hal kinerja lebih kecil dibanding pengaruh kompensasi berpengaruh langsung terhadap
kinerja. Hal Penelitian Yeni Widianingrum (2022) pada tahun 2015 menemukan bahwa
motivasi adalah mekanisme kompensasi tidak langsung mempengaruhi kinerja. Oleh karena
itu setiap pemimpin diharapkan untuk memperhatikan motivasi sehingga setiap Kinerjanya
dapat ditingkatkan. Peneliti melakukan penelitian di PT Selfinc Retail Indonesia dengan
metode kuesioner dan wawancara maka dari itu hasil pengaruh kompensasi terhadap kinerja
karyawan yang dimediasi oleh motivasi kerja dikarenakan bentuk imbalan kompensasi yang
tidak sesuai dimana setiap orang kompensasi berbeda tanpa ditunjukan KPI tersebut kepada

karyawan maka dari itu motivasi karyawan menjadi rendah.

8. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional secara tidak langsung melalui
Motivasi terhadap Kinerja
Kepemimpinan Transformasional didefinisikan sebagai gaya kepimpinan yang
mengubah dampak pimpinan terhadap bawahannya, sehingga bawahan akan me- rasakan
adanya sebuah kebanggan, kepercayaan, kesetiaan, maupun kehormatan terhadap pimpinan
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dan seluruh bawahan dapat termotivasi untuk mengerjakan tanggung jawabnya melebihi dari
yang diharapkan (Tucunan et al., 2014). Hasil penelitian yang dilakukan peneliti di PT Selfinc
Retail Indonesia menyatakan bahwa pengaruh tansformasional leadership tidak Motivasi di
tem- pat kerja mempunyai pengaruh yang besar terhadap kinerja. Hal ini sesuai dengan
penelitian Widyawati (2020) yang menunjukkan bahwa motivasi bukan merupakan faktor
signifikan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja. Hasil dari penelitian ini
dinyatakan bahwa motivasi kerja tidak bisa menjadi variable mediasi yang menghubungkan

antara hubungan transformasional lead- ership terhadap kinerja.

9.  Pengaruh Budaya organisasi secara tidak langsung melalui Motivasi terhadap

Kinerja

Budaya organisasi adalah sebuah organisasi yang meliputi sebuah Semua rekan kerja
dan manajer termasuk dalam hubungan antar karyawan di suatu pe- rusahaan (Alwi, 2003).
Budaya organisasi yang kuat akan mempengaruhi Kinerja yang diharapkan perusahaan dari
para personelnya. Ketika supervisor memotivasi stafnya, kinerja akan meningkat yang di
pimpin. Hasil penelitian yang dilakukan peneliti di PT Selfinc Retail Indonesia menyatakan
bahwa pengaruh menurut penelitian Sugiono et al., (2022), budaya organisasi memiliki
pengaruh yang kecil terhadap motivasi kerja. Mediasi moti- vasi tidak memiliki pengaruh
pada variable budaya organsasi terhadap kinerja karyawan dan dari sebuah mediasi efek pada

motivasi belum meningkatkan se- buah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja
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