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ABSTRAK

Jalan tol merupakan salah satu alternatif yang digunakan untuk mengatasi kemacetan yang semakin meningkat
di Indonesia.Untuk mengelola jalan tol tidak cukup hanya dengan dana yang besar, tetapi harus ditunjang
dengan pola pembinaan yang intensif, terencana dan terukur bagi semua karyawan. Tujuan dilaksanakannya
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan terhadap kepuasan karyawan, pengaruh moti-
vasi terhadap kepuasan karyawan , pengaruh kepuasan terhadap kinerja karyawan, pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan, pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Jasamarga Bali Tol di Denpasar.
Untuk menjawab tujuan penelitian ini maka dilakukan penelitian dengan populasi karyawan 94 orang dengan
jabatan officer PT. Jasamarga Bali Tol sebagai populasi. Sampel diambil dengan menggunakan metode Sensus.
Metode analisis data menggunakan analisis deskriptif dan analisis inferensial yaitu PLS. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kepempinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Moti-
vasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan di Denpasar. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Saran yang
diberikan perlu adanya peningkatan motivasi yang diberikan perusahaan kepada karyawan, misalnya dengan
memberikan motivasi finansial yang lebih layak maupun motivasi non finansial seperti penghargaan atas pres-
tasi kerja karyawan.

Kata kunci: Kepemimpinan, Motivasi, Kepuasan Kerja, Kinerja Karyawan

ABSTRACT

Toll road is one of the alternatives used to overcome the increasing congestion in Indonesia. To manage toll
roads is not enough with large funds, but must be supported by intensive, planned and measured form of train-
ing for all employees. The purpose of this study is to determine the influence of leadership on employee satis-
faction, the influence of motivation on employee satisfaction, the influence of satisfaction on employee perfor-
mance, the influence of leadership on employee performance, the influence of motivation on the performance
of employees of PT. Jasamarga Bali Tol in Denpasar. To answer the purpose of this study then conducted re-
search with a population of 94 employees with positions officer PT. Jasamarga Bali Tol as population. Sam-
ples were taken using Census method. Methods of data analysis using descriptive analysis and inferential
analysis of PLS. The results showed that leadership have positive and significant impact on employee job satis-
faction. Motivation has a positive and significant effect on employee job satisfaction. Leadership has a positive
and significant effect on employee performance in Denpasar. Motivation has a positive and significant effect
on employee performance. Job satisfaction has a positive and significant impact on employee performance.
The suggestions given need to increase the motivation given by the company to the employees, for example by
giving the financial motivation more feasible and non-financial motivation such as awards for employee per-
formance.

Keywords: leadership, motivation, employees satisfaction, employees, performance

PENDAHULUAN

Jalan tol merupakan salah satu alter-
natif yang digunakan untuk mengatasi ke-
macetan yang semakin meningkat di Indo-
nesia. Proyek pembangunan jalan tol se-
makin ditingkatkan guna mengimbangi
pergerakan masyarakat yang selalu men-
galami perpindahan dari satu tempat ke

tempat lain. Langkah nyata yang dilakukan
pemerintah Bali saat ini adalah dengan
menjalankan pembangunan tol Bali Manda-
ra.jalan tol Bali mandara memberikan
kontribusi yang baik dalam perkembangan
ekonomi dan mengatasi kemacetan yang
terjadi di Bali selatan. Untuk mengelola
jalan tol tidak cukup hanya dengan dana
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yangbesar, tetapi harus ditunjang dengan
pola pembinaan yang intensif, terencana
danterukur bagi semua karyawan. Hal ini
disebabkan adanya tantangan mengingat
banyaknya masalah yang harus dihadapi
Perusahaan yang hingga kini belum sepe-
nuhnya dapat dilaksanakan terutama dalam
upaya mensejahterakan anggotanya, kuali-
tas sumber daya manusia yang harus terus
ditingkatkan guna tercapainya Visi, Misi
dan Tata Nilai Perusahaan serta memiliki
daya saing agar mampu bersaing di era
global. Untuk mewujudkan tujuan perus-
ahaan tentu saja diperlukan kinerja karya-
wan yang optimal.

Penelitian yang dilakukan Pariaribo
(2013) menunjukan bahwa gaya kepem-
impinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja dan kinerja karya-
wan. Sedangkan penelitian dari Mariastuti
(2015) menyatakan hasil yang berbeda yai-
tu bahwa kepemimpinan berpengaruh posi-
tif namun tidak signifikan terhadap kepua-
san kerja serta kepemimpinan berpengaruh
negatif dan tidak signifikan terhadap kiner-
ja.

Hasil penelitian Teck Hong dan Wa-
heed (2011) menunjukkan bahwa setiap
organisasi ritel di Malaysia menyiapkan
skema reward dan perlu mempertim-
bangkan empat faktor motivasi kondisi ker-
ja, pengakuan, kebijakan perusahaan, dan
uang. Keempat faktor dapat digunakan un-
tuk membantu meningkatkan kepuasan ker-

ja, produktivitas dan kinerja tenaga
penjualan. Beberapa penelitian seperti
Chaudhary (2012), Dieleman (2013),

Abonam (2011), Peter and Bram (2009),
Muogbo (2013), Shanthakumary (2012)
membuktikan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.
Hasil penelitian Susan et al. (2013) menun-
jukan bahwa ada pengaruh yang kuat pada
kinerja disebabkan perubahan cara motivasi
yang dilakukan oleh manajemen. Namun
Penelitian Brahmasari dan Suprayetno
(2010) membuktikan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja perusahaan, artinya mes-
kipun motivasi kerja perpengaruh positif

dan signifikan terhadap kepuasan kerjateta-
pi belum tentu mempengaruhi kinerja pe-
rusahaan. Akan tetapi penelitian Dherma-
wan dkk. (2012) menyatakan bahwa moti-
vasi berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Temuan dalam penelitian Dherma-
wan, dkk (2012) menunjukkan bahwa moti-
vasi tidak berpengaruh terhadap kinerja di
Lingkungan Kantor Dinas Pekerjaan
Provinsi Bali. Disebutkan bahwa meskipun
Karyawan memiliki motivasi kerja yang
baik, hal tersebut tidak berpengaruh signif-
ikan atau memberikan pengaruh yang kecil
terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Hasil serupa juga dihasilkan oleh Juni Er-
mawati (2014) dengan temuannya motivasi
tidak berpengaruh terhadap kinerja karya-
wan pada CV, Sampurno Abadi. Sedangkan
penelitian yang dilakukan oleh Heri Susan-
to dan Nuraini Aisiyah (2010) menemukan
bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada di
Kantor Pertanahan Kabupaten Kebumen.
berdasarkan hasil tersebut maka dengan
demikian akan menjadi sangat penting un-
tuk melakukan sebuah penelitian kembali.

Adapun rumusan masalah yang diba-
has pada penelitian ini adalah sebagai beri-
kut:

1. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan
terhadap  kepuasan karyawan PT.
Jasamarga Bali Tol di Denpasar?

2. Bagaimanakah  pengaruh  motivasi
terhadap kepuasan karyawan
PT. Jasamarga Bali Tol di Denpasar?

3. Bagaimanakah  pengaruh  kepuasan
terhadap kinerja karyawan
PT. Jasamarga Bali Tol di Denpasar?

4. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja karyawan PT.
Jasamarga Bali Tol di Denpasar?

5. Bagaimanakah  pengaruh  motivasi
terhadap kinerja karyawan
PT. Jasamarga Bali Tol di Denpasar?

Sesuai dengan pokok permasalahan di
atas, maka tujuan penelitian ini adalah se-

bagai berikut.
1. Untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan  terhadap  kepuasan
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karyawan PT. Jasamarga Bali Tol di
Denpasar.

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi
terhadap  kepuasan karyawan PT.
Jasamarga Bali Tol di Denpasar.

3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan

terhadap kinerja karyawan
PT. Jasamarga Bali Tol di Denpasar.

4. Untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja

karyawan PT. Jasamarga Bali Tol di
Denpasar.

5. Untuk mengetahui pengaruh motivasi
terhadap  kinerja  karyawan  PT.
Jasamarga Bali Tol di Denpasar.

Manfaat yang dapat diperoleh dari
proses penelitian serta analisis data dalam
pengujian hipotesis penelitian, diharapkan
dapat memberikan kontribusi teoritis dan
praktis, yaitu :

1. Kontribusi teoritis, yaitu memperkaya
bukti empiris pengaruh motivasi dan
kepuasan kerja terhadap kinerja karya-
wan  PT. Jasamarga Bali Tol di
denpasar.

2. Kontribusi praktis Untuk memberikan
gambaran kepada manajemen PT. Jasa-
marga Bali Tol tentang bagaimana
pengaruh motivasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja.

3. Untuk memberikan pemahaman kepada
manajemen PT. Jasamarga Bali Tol arti
penting motivasi bagi seorang karyawan
agar dapat tetap bertahan dan mening-
katkan kinerjanya

Berdasarkan fenomena dan research
gap diatas, maka peneliti tertarik untuk
melakukan  penelitian terkait dengan
kepemimpinan, motivasi, kepuasan kerja
dan kinerja karyawan pada PT Jasamarga

Bali Tol.

TINJAUAN PUSTAKA
Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah keseluruhan
aktivitas dalam rangka mempengaruhi

orang-orang agar mau bekerja sama men-
capai suatu tujuan yang memang diinginkan
bersama (Ardana, dkk, 2012:179). Hasibu-
an (2014:170) mengemukakan bahwa

kepemimpinan itu adalah cara seorang
pemimpin mempengaruhi perilaku bawa-
han, agar mau bekerja sama dan bekerja
secara produktif untuk mencapai tujuan or-
ganisasi.

Motivasi

Pada bagian ini disajikan teori moti-
vasi dan kepuasan kerja yang mempunyai
pengaruh terhadap kinerja karyawan PT.
Jasamarga Bali Tol. Manajemen sumber
daya manusia pada dasarnya berisikan
langkah-langkah perencanaan, penarikan,
seleksi, pengembangan, pemeliharaan, dan
penggunaan SDM untuk mencapai tujuan
tertentu, baik tujuan individual maupun
tujuan organisasi. Keberhasilan pengelolaan
suatu PT. Jasamarga Bali Tol sangat diten-
tukan oleh aktivitas kegiatan pendaya-
gunaan sumber daya manusia, dalam hal in1
PT. Jasamarga Bali Tol harus memiliki cara
untuk meningkatkan kinerja karyawan, an-
tar lain dengan memotivasi karyawan dan
meningkatkan kepuasan kerja karyawan
agar dapat melaksanakan tugas sesuai
dengan target yang ingin dicapai. Motivasi
adalah cara memuaskan dengan memenuhi
kebutuhan seorang karyawan, yang berarti
bahwa ketika kebutuhan seseorang dipenuhi
oleh faktor-faktor tertentu, orang tersebut
akan mengerahkan upaya terbaik untuk
mencapai tujuan organisasi Robbins (2001).
Dalam teori Herzberg (1966) motivasi
dibagi menjadi dua faktor diantaranya moti-
vator atau yang sering disebut dengan moti-
vasi intrinsik dan faktor hygiene atau yang
sering disebut dengan motivasi ekstrinsik
yang dipisahkan menjadi dua dimensi, di-
mana masing-masing demensi
mempengaruhi satu aspek yang terpisah
dari  kepuasan kerja.Hygiene factor
mencegah ketidakpuasan tetapi mereka tid-
ak mengarah ke kepuasan.

Pengertian Kepuasan Kerja

Robbins (2006:103) mendefinisikan
kepuasan kerja sebagai sikap umum indi-
viduterhadap pekerjaannya. Pekerjaan mem-
butuhkan interaksi dengan rekan sekerja dan-
para atasan, mematuhi peraturan dan ke-
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bijakan organisasi, memenuhi standardkiner-
ja, hidup dengan suasana kerja yang sering
kali kurang dari ideal. Kepuasankerja meru-
pakan sikap umum individu terhadap peker-
jaannya sehingga lebih mencermikan sikap
dari pada perilaku.Keyakinan bahwa karya-
wan yang puas lebihproduktif daripada karya-
wan yang tidak puas menjadi prinsip dasar
bagi para manajermaupun pimpinan Robbins
(2006).

Kinerja

Kinerja adalah hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara keseluruhan
selama  periode tertentu di  dalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil
kerja, target atau sasaran atau kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama (Rivai dan Basri,
2005:14).

Ada 3 faktor utama yang berpengaruh
pada kinerja yaitu individu (kemampuan
bekerja), usaha kerja (keinginan untuk
bekerja), dan dukungan organisasional
(kesempatan untuk bekerja). Sumber daya
manusia pada suatu organisasi adalah yang
merancang, menghasilkan dan meneruskan
pelayanan-pelayanan. Karena salah satu
sasaran dari manajemen sumber daya
manusia adalah menciptakan kegiatan-
kegiatan yang merupakan kontribusi
menuju superior organization perfor-
mance.Yualina dan Suhana (2012) dalam
Astuti dan Dharmadiaksa (2014) kinerja
merupakan tingkat keberhasilan yang di-
capai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas yang dibandingkan dengan standar
kerja atau kriteria yang telah ditentukan dan
disepakati sebelumnya.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini  mengambil lokasi
penelitian di Perusahaan Jalan Tol PT
Jasamarga Bali Tol yang berlokasi di Jalan
Bypass 1 Gusti Ngurah Rai No 505
Pemogan Denpasar. Berdasarkan pokok
masalah dan hipotesis yang diajukan, varia-
bel-variabel dalam analisis ini dapat diiden-
tifikasi Konstruk Endogen adalah kepuasan

kerja (Y1) dan Kinerja Karyawan (Y2)

sedangkan Konstruk Eksogen adalah
kepemimpinan (X1) dan motivasi (X2).
Cara pengumpulan data dengan

menggunakan metode angket dan wa-
wancara. Jenis data adalah data

kuantitatif berupa jawaban yang di-
peroleh dari penyebaran angket, dan karak-
teristik responden. Data kualitatif dalam
penelitian ini adalah karakteristik respond-
en antara lain: nama, jenis kelamin, status
pekerjaan. Sumber data adalah sumber data
primer yang didapat dari penyebaran angket
kepada responden dan sumber data
sekunder seperti jumlah pegawai dalam pe-
rusahaan, informasi mengenai kepemimpi-
nan, motivasi, kepuasan kerja dan kinerja
karyawan.  Sampel diambil  dengan
menggunakan metode Sensus. Untuk mem-
peroleh data primer, maka peneliti akan
membagikan 94 kuisioner kepada sampel
yang ada di PT Jasamarga Bali Tol tersebut.
Dalam penelitian ini skala Likert yang
digunakan adalah skala dengan lima ting-
katan. masing-masing alternatif jawaban
akan diberi skor numerik sebagai berikut:
sangat tidak setuju (1), tidak setuju (2),
cukup setuju (3), setuju (4), sangat setuju
(5). Uji Instrumen dengan menggunakan uji
validitas dan reliabelitas. Validitas merupa-
kan hal yang penting bagi suatu alat ukur,
karena pengujian ini menunjukkan bahwa
instrumen atau alat ukur yang digunakan
untuk mengukur suatu konsep benar-benar
melakukan fungsinya, yaitu mengukur kon-
sep yang diinginkan.

Tabel 1
Hasil Uji Validitas
> Item Pearson Product | .,

No Variabel Pemyataan Moment Keterangan

1 | Kepemimpinan [ X1.1 0,947 Valid
X1.2 0,926 Valid
X1.3 0,923 Valid
X1.4 0,940 Valid
X1.5 0,963 Valid

2 | Motivasi X2.1 0,994 Valid

X2.2 0,994 Valid
X2.3 0,985 Valid
X2.4 0.985 Valid
3 [ Kepuasan kerja [ Y1.1 0,746 Valid
Y1.2 0,723 Valid
Y1.3 0,876 Valid
Y1.4 0,820 Valid
4 | Kinerja Y2.1 0,716 Valid
Y2.2 0,863 Valid
Y2.3 0,881 Valid
Y2.4 0,735 Valid
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Berdasarkan Tabel 1, instrumen-
instrumen pada setiap variabel dalam
penelitian ini memiliki skor total diatas
0,30 sehingga dapat disimpulkan bahwa,
seluruh butir dalam instrumen penelitian ini
dikatakan valid atau dapat dinyatakan layak
digunakan sebagai alat ukur.

HASIL PENELITIAN
PEMBAHASAN
1. Evaluasi Model Pengukuran
(Measurement Model/Outer Model)

Sehubungan  dengan  indikator-
indikator yang membentuk variabel laten
dalam penelitian ini bersifat refkektif, maka
evaluasi model pengukuran (measurement
model/outer model), untuk mengukur
validitas dan reliabilitas indikator-indikator
tersebut adalah sebagai berikut

a. Convergent Validity

Convergent Validity merupakan suatu
kriteria  dalam  pengukuran  validitas
indikator yang bersifat refleksif. Evaluasi
ini dilakukan melalui pemeriksaan terhadap
koefisien outer loading masing-masing
indikator terhadap variabel latennya. Suatu
indikator dikatakan valid, jika koefisien
outer loading diantara 0,60 — 0,70. Namun
untuk analisis yang teorinya tidak jelas
maka outer loading 0,50 direkomendasikan
(Lathan dan Ghozali, 2012:78), serta
signifikan pada tingkat alpha 0.05 atau ¢-
statistik 1,96.

DAN

Tabel 2
Nilai Outer Loading Hasil Estimasi Model Sebelum
Rekonstruksi Model
Outer Loadings
Matrix | (1] Confidencelntenvals | (] Confidence Intervals Bias Comected | (] Samples Copyto Clipk

Original Sampl.. SampleMezn (.. Standard Devia... T Statistics (0. P Values

X1 <- Kepemimpinan 03956 095 0019 50355 0.000

X1.2 <- Kepemimpinan 0942 0942 0020 47903 0000

X3 <- Kepemimpinan om 0 001 90533 0.000

X14 <- Kepemimpinan (137 0810 0095 8646 0000

KL5 <- Kepemimpinan 03988 0988 0.004 26769 0.000

X21 <- Motivasi 0963 0968 0010 91.2% 0000
X2.2 <- Motivasi 093 092 00 46210 0000
X2.3 <- Motivasi 0953 0852 0015 61951 0000
X24 <- Motivasi 0965 0965 001t 84.250 0000
Y11 <- Kepuasan Kerja 0759 0754 0046 16367 0000
Y1.2 <- Kepuasan_Kerja 0509 0808 0025 31861 0000
Y13 <- Kepuasan Kerja om 0 0025 30848 0000
V14 <- Kepuasen Kerja 0587 0587 0054 12739 0000
Y21 <- Kinesja 041 0418 0480 515 0000
Y2.2 < Kinerja 0929 0530 0017 55653 0.000
Y23 <- Kinesja 0369 0870 0024 %315 0000
Y24 <- Kinerja 06%0 0685 0068 10176 0000

Sumber : Lampiran 5

Pada Tabel 2 menunjukkan hasil
perhitungan outer loading dari masing-
masing indikator konstruk Kepemimpinan,
Motivasi, Kepuasan Kerja dan Kinerja
Karyawan, terdapat satu indikator yaitu
Y21 yang memiliki nilai outer loading<
0,50 maka perlu dilakukan rekonstruksi
model.

Setelah rekonstruksi hasil perhitungan
ulang dapat dilihat pada Tabel 2 sebagai
berikut:

Tabel 3
Nilai Outer Loading Hasil Estimasi Model Setelah
Rekonstruksi Model

Original Sample (0) Sample Mean (M) Standard Deviation (STDEV) T Statistics (J0/STDEV]) P Values
X1 <- Kepemimpinan 0957 0956 0017 55109 0.000
X1.2 <~ Kepemimpinan 0842 0942 0018 50293 0.000
X1.3 <- Kepemimpinan 0sm2 0372 0.010 100410 0.000
K14 <- Kepemimpinan 0818 0808 0100 8187 0.000
XLS <- Kepemimpinan 0988 0988 0003 25071 0000
%21 <- M 0568 0368 0.010 93198 0.000
X2.2 <~ M 0933 0930 00 43940 0.000
X23 < My 0853 0952 0014 66011 0.000
x24 0566 0366 0012 83189 0.000

0764 0763 0045 17109 0200
0312 0813 0025 3208 0000

&
&
e 0769 om 0026 2617 0000
&

0678 057 0056 12181 0000

K
ke
Ke

<- Kepuasen Keja
K 094 0955 0013 7588 0000
Ki
Ki

V23 < Kinerja 0840 084 0008 104902 0000
V24 < Kinerja 0669 0564 0070 9559 0000

Sumber : Lampiran 5

Tabel 3 menunjukkan bahwa seluruh
nilai outer loading indikator pengukuran
konstruk Kepemimpinan, Motivasi
Kepuasan Kerja dan Kinerja telah memiliki
nilai > 0.50 dan seluruh indikator signifikan
pada 0,05.

Gambar hasil perhitungan mengenai
nilai outer loading sebelum rekonstruksi
dapat dilihat pada Gambar 1 dibawah ini:

.~ aap
RBEE
\|/

Gambar 1
Outer Loading dan Path Koefisien Sebelum
Rekonstruksi

Sedangkan Gambar hasil perhitungan
mengenai nilai outer loading setelah
rekonstruksi ditunjukkan pada Gambar 2
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L4

Gambar 2
Outer Loading dan Path Koefisien Setelah
Rekonstruksi

Hasil perhitungan mengenai hasil uji
signifikansinya (boothstrapping) sebelum
rekonstruksi model dapat dilihat pada
Gambar 3 sebagai berikut:

21

2 ags
[ 313 =
B §
. = W s 3
J 5
1 5

Gambar 3
Boothstrapping Sebelum Rekonstruksi Model

Sedangkan untuk hasil uji statistik
setelah rekonstruksi model dapat dilihat
pada Gambar 4 berikut ini:

> s a0

Gambar 4
Boothstrapping (Uji Statistik) Outer Loading setelah
Rekonstruksi Model

b. Discriminant Validity

Pengukuran  validitas  indikator-
indikator yang membentuk variabel laten,
dapat pula dilakukan melalui discriminant
validity.  Diskriminan  validitas  dapat
dilakukan dengan membandingkan
koefesien Akar AVE (NAVE atau Square
root Average Variance Extracted) setiap
variabel dengan nilai korelasi antar variabel
dalam model. Suatu variabel dikatakan
valid, jika akar AVE (NAVE atau Square
root Average Variance Extracted) lebih
besar dari nilai korelasi antar variabel
dalam model penelitian (Lathan dan
Ghozali, 2012:78-79), dan AVE lebih besar
dari 0,50. Hasil uji dari  Discriminant
Validity adalah sebagai berikut:

Tabel 4
Uji Discriminant Validity
Konstruk AVE | VAVE | MOTIVASI | KEPEMIMPINAN KEPUASAN KINERJA
KERJA KARYAWAN
MOTIVASI 0,912 | 0,955 1,00
KEPEMIMPINAN | 0,879 0,938 0,166 1,00
KEPUASAN 0,574 | 0,758 0,950 0,449 1,00
KERJA
KINERJA 0,729 | 0,854 0,769 0,578 0,73 1,00

Tabel 4 menunjukkan bahwa nilai
AVE seluruh konstruk > 0,50, dan rata-rata
seluruh nilai Akar AVE antara 0,758 s.d
0,955 1lebih besar dari korelasi antar
konstruk yaitu antara 0,166 s.d 0,950,
sehingga memenuhi syarat valid berdasar-
kan criteria discriminant validity.

c. Composite Reliability dan Cronbach

Alpha

Suatu pengukuran dapat dikatakan
reliabel, apabila composite reliability dan
cronbach alpha memiliki nilai lebih besar
dari  0,70. Composite reliability dan
Cronbach alpha adalah merupakan suatu
pengukuran reliabilitas antar blok indikator

dalam model penelitian.
Tabel 5
Uji Composite Reliability danCronbach Alpha
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Konstruk Composite | Cronbachs
Reliability Alpha
MOTIVASI 0,977 0,968
KEPEMIMPINAN 0,973 0,965
KEPUASAN 0,843 0,751
KERJA
KINERJA 0,888 0,804

Tabel 5 menunjukkan bahwa nilai
composite reliability seluruh konstruk telah
menunjukkan nilai lebih besar dari 0,70 se-
hingga memenuhi syarat reliable berdasar-
kan criteria composite reliability.

2.Evaluasi Model Struktural (Structural
Model/Inner Model)

Evaluasi model struktural (Structural
Model/Inner Model) adalah pengukuran
untuk mengevaluasi tingkat ketepatan
model dalam penelitian secara keseluruhan,
yang dibentuk melalui beberapa variabel
beserta dengan indikator-indikatornya.
Dalam evaluasi model struktural ini akan
dilakukan melalui beberapa pendekatan
diantaranya : a) R-Square (R°), b) O-Square
Predictive Relevance (Q°), dan ¢) Goodness
of Fit (GoF).

a. Evaluasi Model Struktural Melalui R-

Square (R®)

R-Square (R’) dapat menunjukkan
kuat lemahnya pengaruh yang ditimbulkan
oleh variabel dependen terhadap variabel
independen.  R-Square(R’) juga dapat
menunjukkan kuat lemahnya suatu model
penelitian. Menurut Chin (Lathan dan
Ghozali, 2012:85), nilai R-Square (R’)
sebesar 0,67 tergolong model kuat, R-
Square (R?) sebesar 0,33 model moderat,
dan R-Square (R?) sebesar 0,19 tergolong

model yang lemah.
Tabel 6
Evaluasi Model Struktural Inner

Konstruk R Square
MOTIVASI

KEPEMIMPINAN

KEPUASAN KERJA 0,926
KINERJA 0,892

Tabel 6 menunjukkan bahwa nilai R?
kepuasan kerja sebesar 0.926; berdasarkan
kriteria Chin (Lathan dan Ghozali,
2012:85), maka model tersebut termasuk
kriteria model kuat, maknanya adalah
variasi kepemimpinan dan motivasi mampu
menjelaskan variasi kepuasan kerja sebesar
92,6 persen, sisanya 7,4 persen dijelaskan
oleh wvariasi variabel lain. Sedangkan
kinerja memiliki nilai R-square sebesar
0,892 atau termasuk model mendekati san-
gat kuat, artinya variasi kepemimpinan, mo-
tivasi dan kepuasan kerja mampu
menjelaskan variasi kinerja yaitu sebesar
89,2 persen sisanya 10,8 persen dijelaskan
oleh variasi konstruk lain diluar model.

b. Evaluasi Model Struktural melalui Q-
Square Predictive Relevance (O°)

O-Square Predictive Relevance (Q°)
adalah merupakan pengukur seberapa baik
observasi yang dilakukan memberikan hasil
terhadap model penelitian. Nilai Q-Square
Predictive Relevance (Q°) berkisar antara 0
(nol) samai dengan 1(satu). Semakin
mendekati 0 nilai Q-Square Predictive
Relevance (Q°), memberikan petunjuk
bahwa model penelitian semakin tidak baik,
sedangkan sebaliknya semakin menjauh
dari 0 (nol) dan semakin mendekat ke nilai
1 (satu), ini berarti model penelitian
semakin baik. Kriteria kuat lemahnya
model diukur berdasarkan  Q-Square
Predictive Relevance (Q°) menurut Lathan
dan Ghozali (2012:85) adalah sebagai
berikut : 0,35 ( model kuat), 0,15 (model
moderat), dan 0,02 (model lemah). Rumus
Q-Square adalah :Q° =1 - (1- R;)(1-R,).
Kriteria kuat lemahnya model diukur
berdasarkan O-Square Predictive Relevance
(0°) menurut Lathan dan Ghozali (2012:85)
adalah sebagai berikut : 0,35 ( model kuat),
0,15 (model moderat), dan 0,02 (model
lemah).

Besarnya nilai Q-Square adalahl - (1
-RADA-RA))=1-(1-0,926)1 - 0,892)
= (0,0079=0,992, berdasarkan hasil ini maka
model global hasil estimasi adalah termasuk
dalam kriteria sangat kuat, artinya 99,2 per-
sen variasi konstruk endogen dapat dipred-
iksi oleh variasi konstruk eksogen.
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c. Path Analisis danPengujian Hipotesis
Path Analisis dan Pengujian Hipotesis
yang diharapkan adalah Ho ditolak atau

nilai sig < 0,05 (atau nilai t statistic > 1,96
bila ujinya dengan level of signifikan 0,05.

Tabel 7
Path Analisis dan Pengujian Statistik

Original Sample (0)

Kepemimpinan -> Kepuasan_Kerja 051
Kepemimpinan -> Kinerja 0.361
Kepuasan_Kerja -> Kinerja 0.541
Motivasi -> Kepuasan_Kerja 0.888
Motivasi -> Kinerja 0.29

Tabel 7 menunjukkan bahwa : (1)
Motivasi berpengaruh positif sebesar 0,888
terhadap kepuasan kerja, dan hubungan ter-
sebut signifikan pada level 0,05, karena
nilai t-Statistik lebih besar dari 1,96 yakni
sebesar 22,475. (2) Motivasi berpengaruh
positif sebesar 0,296 terhadap kinerja, dan
hubungan tersebut signifikan dengan nilai t
sebesar 3,99> 1,96. (3) Kepemimpinan ber-
pengaruh positif sebesar 0,521 terhadap
kepuasan kerja, dan hubungan tersebut sig-
nifikan dengan nilai t hitung sebesar 8,895.
(4) Kepemimpinan berpengaruh positif
sebesar 0,361 terhadap kinerja dan
signifikan dengan nilai t sebesar 5,874. (5)
Kepuasan kerja berpengaruh positip sebesar

0,541 terhadap kinerja dan  signifikan
dengan nilai t sebesar 6,564
d. Pengaruh  mediasi yang dianalisis

meliputi analisis direct dan indirect effect
peran mediasi kinerja, dengan metode
pemeriksaan.Syarat mediasi dalam analisis
ini menggunakan kriteria Hair ef a/.(2010)

sebagai berikut :

1. Jika (c) dan (d) signifikan, serta (a) tidak
signifikan, maka kepuasan kerja
dikatakan sebagai variable mediasi

sempurna(complete mediation).
2. Jika (c) dan (d) signifikan serta (a) juga
signifikan, di mana koefisien dari (a)

lebih kecil (turun) dari (b) maka
kepuasan kerja dikatakan
sebagaivariable mediasi sebagian

(partial mediation).
3. Jika (¢) dan (d) signifikan serta (a) juga

Sample Mean (M) ~ Standard Deviati.. T Statistics (|O/STDEV]) P Values
052 0053 9817 0.000
0356 0.061 5878 0.000
0553 0.080 6.742 0.000
0887 0036 24339 0.000
0.282 0073 4052 0.000

signifikan, di mana koefisien dari (a)
hamper sama dengan (b) maka kepuasan
kerja dikatakan bukan sebagaivariable
mediasi.

4. Jika salah satu (c) atau (d) atau keduanya
tidak signifikan maka dikatakan bukan

sebagai variable mediasi (Solimun,
2011; Hair et al., 2010).
Gambar 5

Peran Mediasi Secara Teoritis

Intervening d

Eksogen > Endogen

a

b

Berdasarkan gambar 5, maka untuk
mengetahui peran mediasi B atas A
terhadap C selanjutnya digambarkan pada
gambar 5.6 sebagai berikut :

1. Peran Mediasi Kepuasan Kerja Atas
Kepemimpinan Terhadap Kinerja
Karyawan.
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Kepuasan
Kerja

Kepem-
impinan

0,361 Sig

Kepem-
impinan

0,282 Sig

Kinerja

0

Gambar 6
Peran Mediasi Kepuasan Kerja Atas Kepemimpinan
Terhadap Kinerja

Gambar 6 menunjukkan bahwa
hubungan langsung antara kepemimpinan
terhadap kinerja adalah sebesar 0,361 dan
signifikan, sedangkan hubungan langsung
antara kepemimpinan terhadap kepuasan
kerja sebesar 0,521 dan signifikan. Dilain
pithak hubungan kepuasan kerja terhadap
kinerja adalah sebesar 0,541 dan signifikan.
Berdasarkan kriteria Hair kepuasan kerja
merupakan mediasi sebagian antara
kepemimpinan terhadap kinerja.

2. Peran Mediasi Kepuasan Atas Motivasi
Terhadap Kinerja

Kepuasan

0,888 Slg Kerja
Motivasi >
0,296 Sig
O 0,480 Sig O
Motivasi > Kinerja

Gambar 7
Peran Mediasi Kepuasan Kerja Atas Motivasi
Terhadap Kinerja

0,541 Sig

Kinerja

Gambar 7 menunjukkan bahwa
hubungan langsung antara  motivasi
terhadap kinerja adalah sebesar 0,296 dan
signifikan. Sedangkan hubungan langsung
antar motivasi terhadap kepuasan kerja
sebesar 0,888 dan signifikan. Dilain

pihak,hubungan kepuasan kerja sebagai
mediasi antara disiplin terhadap kinerja
sebesar 0,480 dan signifikan. Berdasarkan
kriteria Hair kepuasan kerja merupakan
mediasi sebagian antara motivasi terhadap
kinerja.

Berdasarkan hasil pengolahan data,
yang kemudian dituangkan kedalam Tabel
7, Gambar 6 dan Gambar 7 maka dapat
diuraikan hasil pengujian hubungan antar
variabel sebagai berikut:

a. Pengaruh  Kepemimpinan terhadap
Kepuasan Kerja

Hasil perhitungan mengenai

pengaruh kepemimpinan terhadap

kepuasan kerja sesuai Gambar 6, Gambar 7
dan Tabel 7 menunjukkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil
ini berdasarkan koefisien jalur antara
konstruk kepemimpinan menuju konstruk
kepuasan kerja sebesar 0,521 dengan
koefisien t-statistik sebesar 8,895> t-tabel
1,96. Hasil pengujian ini membuktikan
bahwa hipotesis 1 (H1), yang menyatakan
bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dapat diterima.
b. Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan
Kerja

Hasil perhitungan motivasi terhadap
kepuasan kerja, seperti yang ditunjukkan
dalam Gambar 6, Gambar 7 dan Tabel 7
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
positif  dan tidak signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil ini berdasarkan
koefisien jalur antara konstruk motivasi
menuju konstruk kepuasan kerja sebesar
0,888 dengan koefisien t-statistik sebesar
22,475< t-tabel 1,96. Hasil pengujian ini
membuktikan bahwa hipotesis 2 (H2), yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja dapat diterima sepenuhnya.

c. Pengaruh  Kepemimpinan terhadap
Kinerja
Hasil perhitungan kepemimpinan

terhadap kinerja, seperti yang ditunjukkan
dalam Gambar 5.6, Gambar 5.7 dan Tabel
5.13 menunjukkan bahwa kepemimpinan
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja. Hasil ini berdasarkan
koefisien jalur antara konstruk
kepemimpinan menuju konstruk kinerja
sebesar 0,361 dengan koefisien t-statistik
sebesar 5,874 > t-tabel 1,96. Hasil
pengujian ini  membuktikan bahwa
hipotesis 3 (H3), yang menyatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja dapat
diterima sepenuhnya.
d. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja
Hasil perhitungan motivasi terhadap
kinerja, seperti yang ditunjukkan dalam
Gambar 6, Gambar 7 dan Tabel 7
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja.
Hasil ini berdasarkan koefisien jalur antara
konstruk kepemimpinan menuju konstruk
kinerja sebesar 0,296 dengan koefisien t-
statistik sebesar 3,99> t-tabel 1,96. Hasil
pengujian ini membuktikan bahwa
hipotesis 4 (H4), yang menyatakan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja dapat diterima.

e. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja

Hasil perhitungan kepuasan kerja
terhadap kinerja, seperti yang ditunjukkan
dalam Gambar 6, Gambar 7 dan Tabel 7
menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Hasil ini berdasarkan koefisien
jalur antara konstruk kepuasan kerja menuju
konstruk kinerja sebesar 0,541 dengan
koefisien t-statistik sebesar 6,564> t-tabel
1,96. Hasil pengujian ini membuktikan
bahwa hipotesis 5 (H5), yang menyatakan
bahwa kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kepuasan kerja
dapat diterima.

PEMBAHASAN
1. Berdasarkan hasil analisis mengenai
pengaruh  kepemimpinan  terhadap

kepuasan kerja karyawan, menunjukkan
bahwa kepemimpinan berpengaruh posi-
tif dan signifikan terhadap kepuasan ker-
ja karyawan PT. Jasamarga Bali Tol Di

Denpasar. Hal ini memberikan makna
bahwa kepemimpinan yang semakin
baik akan mampu meningkatkan pen-
capaian kinerja karyawan. Kepemimpi-
nan yang tepat dalam mengarahkan kar-
yawan untuk mencapai tujuan organisasi
dengan segala aspek-aspek/tujuan yang
diharapkan oleh individu terhadap peker-
jaannya maka semakin tinggi pula
kepuasan kerjanya. Hasil penelitian ini
didukung oleh penelitian Chen (2004)
yang menyatakan kepuasan kerja di-
pengaruhi oleh gaya kepemimpinan. Sa-
ma halnya dengan penelitian yang dil-
akukan dari Pariaribo (2013) dan Zahari
dan Shurbagi (2012) menyatakan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja.
Penelitian Mulyani (2015) menyatakan
kepemimpinan yang semakin baik akan
mampu meningkatkan kepuasan kerja
karyawan.

. Berdasarkan hasil analisis mengenai

pengaruh motivasi terhadap kepuasan
kerja karyawan, menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signif-
ikan terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Jasamarga Bali Tol Di Denpasar.
Hal ini berarti bahwa adanya hubungan
yang searah antara motivasi dengan
kepuasan kerja karyawan. Jika motivasi
karyawan meningkat maka kepuasan
kerja karyawan juga akan meningkat,
begitupula sebaliknya. Dengan kata lain,
berarti peningkatan motivasi mampu
meningkatkan kepuasan kerja secara sig-
nifikan. Hasil penelitian ini didukung
oleh penelitian Hermansyah dan Indarti
(2015) menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kepua-
san kerja. Selain itu hasil penelitian dari
Wuysang & Tawas (2016) juga menya-
takan motivasi mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kepuasan ker-
ja. Sedangkan penelitian Astapa, dkk
(2014), Arina (2015) dan Ekayanti
(2015) yang hasilnya menyatakan moti-
vasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja. Semakin tinggi
motivasi yang diterapkan maka semakin
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meningkat kepuasan yang dirasakan kar-
yawan.

. Berdasarkan hasil analisis mengenai
pengaruh kepemimpinan terhadap kiner-
ja  karyawan, menunjukkan bahwa
kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Jasamarga Bali Tol Di Denpasar, artinya
jika kepemimpinan semakin baik maka
kinerja karyawan semakin baik pula.
Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Wiratama
dan Sintaasih (2013) yang menyatakan
bahwa kepemimpinan berpengaruh sig-
nifikan terhadap kinerja karyawan.
Penelitian Shea (1999) menyatakan bah-
wa gaya kepemimpinan berpengaruh
positif terhadap peningkatan kinerja.
Penelitian Pariaribo (2013) juga menya-
takan kepemimpinan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karya-
wan.

. Berdasarkan hasil analisis mengenai
pengaruh motivasi terhadap kinerja kar-
yawan, menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap kinerja karyawan PT. Jasamarga
Bali Tol Di Denpasar. Hal ini berarti
Motivasi yang tinggi dapat berdampak
langsung terhadap kinerja karyawan dan
akan menguntungkan instansi itu sendiri.
Disiplin juga penting untuk membentuk
karyawan agar mereka bisa melakukan
tugas dan tanggung jawab dengan baik.
Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian yang dilakukan oleh Ekayanti
(2015) menyatakan bahwa motivasi ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Sajangbati (2013) dari
hasil analisis regresi menunjukkan bah-
wa variabel motivasi secara positif sig-
nifikan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Penelitian Parerung (2014)
menyatakan motivasi berpengaruh sig-
nifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil
yang sama juga diperoleh dari penelitian
Sidanti (2015) dan Ekayanti (2015) yang
menyatakan bahwa motivasi mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan ter-
hadap kinerja karyawan.

5. Berdasarkan hasil analisis mengenai
pengaruh kepuasan kerja terhadap kiner-
ja  karyawan, menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan PT.
Jasamarga Bali Tol Di Denpasar. Hal ini
memberikan makna bahwa dengan
meningkatnya kepuasan kerja maka akan
mampu meningkatkan kinerja karyawan.
Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian  Ostroff  (1992) menya-
takan,bahwa karyawan yang merasa
puas, berkomitmen dan dapat me-
nyesuaikan diri dengan baik untuk lebih
berisiko bekerja guna memenuhi tujuan
organisasi dan memberikan pelayanan
sepenuh hati pada organisasi dengan
meningkatkan kinerja yang akan men-
dukung efektivitas organisasi dibanding-
kan dengan pekerjaan yang tidak puas.
Adawiyah (2015), dalam penelitiannya
menyatakan bahwa kepuasan kerja ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Penelitian Jelantik
(2016),Widayani (2015) dan Juniantara
(2015) juga sama-sama menyatakan
kepuasan kerja mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan.

KESIMPULAN

Berdasarkan deskripsi dan hasil ana-
lisis penelitian, maka dapat dikemukakan
beberapa simpulan dan saran sebagai beri-
kut :

1. Kepemimpinan mempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan, artinya semakin baik
kepemimpinan maka akan meningkatkan
kepuasan kerja karyawan pada PT. Jasa-
marga Bali Tol Di Denpasar.

2. Motivasi mempunyai pengaruh positif
terhadap kepuasan kerja karyawan,
artinya semakin meningkatnya motivasi
karyawan maka kepuasan kerja karya-
wan semakin meningkat pada PT. Jasa-
marga Bali Tol Di Denpasar.

3. Kepemimpinan mempunyai pengaruh
positif  terhadap kinerja karyawan,
artinya semakin baik kepemimpinan
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maka kinerja karyawan semakin mening-
kat pada PT. Jasamarga Bali Tol Di
Denpasar.

4. Motivasi mempunyai pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin mening-
katnya motivasi karyawan maka kinerja
karyawan semakin meningkat pada PT.
Jasamarga Bali Tol Di Denpasar.

5. Kepuasan Kerja mempunyai pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, artinya semakin
meningkatnya kepuasan kerja maka,
kinerja karyawan juga akan meningkat

pada PT. Jasamarga Bali Tol Di
Denpasar.
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