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ABSTRACT 

This study aims to analyze the effect of transformational leadership and compensation on employee 

performance, with work motivation as a mediating variable, in private universities in Makassar City, 

Indonesia. A quantitative approach was employed using a survey method involving 257 permanent 

employees from six private universities in Makassar. Data were analyzed using Structural Equation 

Modeling (SEM) with the Partial Least Squares (PLS) method via SmartPLS 4. The findings indicate that 

transformational leadership and compensation have a positive and significant effect on both work 

motivation and employee performance. Work motivation also has a positive effect on employee 

performance and partially mediates the influence of transformational leadership and compensation on 

employee performance. Simultaneous testing shows that the combination of transformational leadership, 

compensation, and work motivation explains a substantial proportion of the variance in employee 

performance. The results contribute theoretically by strengthening the human resource management 

literature, and practically by providing strategic recommendations to enhance employee performance 

through inspirational leadership development, fair compensation policies, and effective work motivation 

management. 

Keywords: Transformational Leadership, Compensation, Work Motivation, Employee Performance, 

Private Universities. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan transformasional dan kompensasi 

terhadap kinerja pegawai, dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi, pada perguruan tinggi swasta di 

Kota Makassar. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 257 

responden yang merupakan pegawai tetap dari enam perguruan tinggi swasta di Makassar. Analisis data 

dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Squares (PLS) 

dengan bantuan SmartPLS 4. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan 

kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja pegawai. Motivasi kerja 

terbukti berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai serta memediasi secara parsial pengaruh 

kepemimpinan transformasional dan kompensasi terhadap kinerja pegawai. Uji simultan juga menunjukkan 

bahwa kombinasi kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan motivasi kerja mampu menjelaskan 

sebagian besar variasi kinerja pegawai. Temuan ini memberikan kontribusi teoritis dalam memperkuat 

literatur manajemen sumber daya manusia, serta kontribusi praktis berupa rekomendasi strategi 

peningkatan kinerja melalui pengembangan kepemimpinan yang inspiratif, kebijakan kompensasi yang 

adil, dan pengelolaan motivasi kerja yang efektif. 

 

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai, Perguruan 

Tinggi Swasta. 
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PENDAHULUAN 

Perguruan tinggi swasta (PTS) di Indonesia memegang peranan penting dalam 

mendukung pembangunan sumber daya manusia yang unggul. Di Kota Makassar, 

keberadaan PTS menjadi tulang punggung penyediaan layanan pendidikan tinggi, terutama 

bagi mahasiswa dari berbagai daerah di Kawasan Timur Indonesia. Persaingan antar 

perguruan tinggi dalam meningkatkan mutu akademik, kualitas layanan, dan reputasi 

institusi semakin ketat, seiring dengan tuntutan akreditasi nasional oleh Badan Akreditasi 

Nasional Perguruan Tinggi (BAN-PT) dan dorongan untuk meraih pengakuan internasional 

(Kementerian Riset dan Pendidikan Tinggi Republik Indonesia, 2023). Dalam kondisi 

tersebut, kinerja pegawai baik tenaga pendidik (dosen) maupun tenaga kependidikan 

menjadi faktor strategis yang menentukan keberhasilan institusi dalam mencapai visi dan 

misinya (Armstrong, 2021a). 

Kinerja pegawai di lingkungan pendidikan tinggi tidak hanya dipengaruhi oleh 

kompetensi teknis dan akademik, tetapi juga oleh faktor manajerial, psikologis, dan 

kesejahteraan finansial. Kepemimpinan transformasional menjadi salah satu gaya 

kepemimpinan yang terbukti efektif dalam memotivasi bawahan melalui visi yang 

menginspirasi, pemberdayaan, dan perhatian terhadap pengembangan individu (Bass & 

Avolio, 1994; Robbins & Judge, 2019; Yukl, 2013). Pemimpin transformasional mampu 

mendorong perubahan positif dan mengarahkan organisasi menuju tujuan yang lebih tinggi 

dengan melibatkan bawahan secara emosional. Di sisi lain, motivasi kerja berfungsi sebagai 

pendorong internal yang memengaruhi intensitas, arah, dan ketekunan perilaku kerja 

pegawai (Robbins & Judge, 2019). Pegawai yang termotivasi memiliki dorongan untuk 

memberikan kontribusi maksimal, meskipun menghadapi keterbatasan sumber daya atau 

beban kerja yang tinggi. 

Selain faktor kepemimpinan dan motivasi, kompensasi juga menjadi variabel penting 

yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kompensasi yang kompetitif, adil, dan 

transparan, baik dalam bentuk finansial maupun non-finansial, dapat meningkatkan 

kepuasan serta loyalitas pegawai terhadap institusi (Dessler, 2020; Milkovich et al., 2014). 

Dalam konteks pendidikan tinggi, kompensasi bukan hanya berkaitan dengan gaji dan 

tunjangan, tetapi juga mencakup insentif kinerja, kesempatan pengembangan karier, serta 

fasilitas penunjang kerja yang memadai. Penelitian Gohari et al. (2013) menunjukkan 

bahwa kompensasi yang sesuai tidak hanya berdampak langsung pada kinerja pegawai, 

tetapi juga memengaruhi tingkat motivasi kerja, yang pada akhirnya akan meningkatkan 

produktivitas (Gohari et al., 2013). 

Hasil observasi awal pada 6 PTS di Kota Makassar yakni Universitas Muslim 

Indonesia, Universitas Muhammadiyah Makassar, Universitas Bosowa, Universitas Fajar, 

Universitas Handayani Makassar, dan Universitas Mega Rezky Makassar menunjukkan 

adanya variasi dalam capaian kinerja pegawai. Beberapa perguruan tinggi telah menerapkan 

model kepemimpinan transformasional secara konsisten, seperti melalui komunikasi visi 

yang jelas dan program coaching pegawai, sementara yang lain masih menghadapi 

tantangan dalam menciptakan budaya kerja yang produktif. Dari sisi kompensasi, 

ditemukan bahwa sebagian pegawai merasa insentif dan tunjangan yang diterima belum 

sebanding dengan beban kerja yang dijalankan, sehingga berpotensi memengaruhi motivasi 

dan kinerja mereka. Berdasarkan data pra-survei terhadap 60 pegawai di keenam PTS 

tersebut, sekitar 44% responden merasa pemimpinnya belum sepenuhnya memberikan 

inspirasi dan teladan yang konsisten, 39% menganggap kompensasi yang mereka terima 

kurang kompetitif, dan 36% menyatakan motivasi kerja mereka cenderung menurun akibat 

terbatasnya insentif, peluang pengembangan karier, dan apresiasi atas prestasi kerja. 

Temuan fenomena ini selaras dengan penelitian Purwanto et al. (2020) yang 

menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dapat meningkatkan kinerja pegawai 

secara signifikan, baik secara langsung maupun melalui peningkatan motivasi kerja 

(Purwanto, Asbari, et al., 2020). Penelitian lain oleh Gohari et al. (2013) dan Almutairi 

(2016) menegaskan bahwa kompensasi yang memadai berpengaruh positif terhadap 

motivasi dan kinerja pegawai, sementara studi Sun & Henderson (2017) menemukan bahwa 
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pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja menjadi signifikan hanya ketika 

motivasi kerja berada pada tingkat tinggi (Almutairi, 2016; Gohari et al., 2013; Sun & 

Henderson, 2017). Perbedaan hasil penelitian ini menandakan adanya research gap yang 

perlu dikaji lebih lanjut, khususnya di sektor pendidikan tinggi swasta yang memiliki 

karakteristik ganda akademik dan manajerial serta beroperasi dalam lingkungan kompetitif 

dan dinamis. 

Berdasarkan latar belakang tersebut, penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai di sektor pendidikan tinggi, serta menguji peran motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi pada hubungan antara kepemimpinan transformasional dan kompensasi terhadap 

kinerja pegawai. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoretis dalam 

pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia, sekaligus menawarkan 

rekomendasi praktis bagi pengelola perguruan tinggi dalam merancang strategi 

kepemimpinan, kebijakan kompensasi, dan pengelolaan motivasi kerja yang efektif untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. 

 

KAJIAN  PUSTAKA 

Kepemimpinan Transformasional 

Kepemimpinan transformasional (transformational leadership) didefinisikan sebagai 

gaya kepemimpinan yang mampu menginspirasi dan memotivasi pengikut untuk mencapai 

kinerja yang melampaui harapan, melalui pengembangan visi, pemberdayaan, dan perhatian 

terhadap kebutuhan individu (Bass & Avolio, 1994). Yukl (2013) menjelaskan bahwa 

pemimpin transformasional mengarahkan perubahan dengan cara membangun komitmen 

terhadap tujuan organisasi, memberikan teladan, serta menciptakan lingkungan yang 

mendukung inovasi (Yukl, 2013). 

 

Menurut Bass (1990), kepemimpinan transformasional terdiri atas empat dimensi utama: 

1. Idealized Influence: pemimpin menjadi teladan dan membangun kepercayaan. 

2. Inspirational Motivation: pemimpin mengkomunikasikan visi yang memotivasi. 

3. Intellectual Stimulation: pemimpin mendorong kreativitas dan pemikiran kritis. 

4. Individualized Consideration: pemimpin memberikan perhatian dan dukungan 

personal kepada pengikut. 

 

Dalam konteks pendidikan tinggi, kepemimpinan transformasional dapat mendorong 

tenaga pendidik dan kependidikan untuk berinovasi dalam proses belajar mengajar, 

meningkatkan mutu layanan akademik, serta memperkuat budaya organisasi (Bush & 

Glover, 2014; Purwanto, Bernarto, et al., 2020). Penelitian Almutairi (2016) menemukan 

bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 

baik secara langsung maupun melalui peningkatan komitmen organisasi (Almutairi, 2016). 

 

Kompensasi 

Kompensasi merupakan seluruh bentuk penghargaan finansial maupun non-finansial yang 

diberikan organisasi kepada pegawai sebagai imbalan atas kontribusi mereka terhadap 

pencapaian tujuan organisasi (Milkovich et al., 2014). Dessler (2020) membedakan 

kompensasi menjadi dua kategori utama: kompensasi langsung (direct compensation) yang 

meliputi gaji pokok, insentif, dan bonus, serta kompensasi tidak langsung (indirect 

compensation) seperti tunjangan, jaminan sosial, dan fasilitas kerja (Dessler, 2020). 

Kompensasi yang adil dan kompetitif tidak hanya berfungsi sebagai alat untuk memenuhi 

kebutuhan ekonomi pegawai, tetapi juga menjadi faktor penting dalam meningkatkan 

kepuasan kerja, loyalitas, dan motivasi mereka untuk memberikan kinerja terbaik (Gohari 

et al., 2013). 

Dalam konteks perguruan tinggi, kompensasi tidak hanya berbentuk gaji atau honor 
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mengajar, tetapi juga meliputi tunjangan jabatan fungsional, insentif penelitian, 

penghargaan publikasi ilmiah, dan kesempatan mengikuti pelatihan atau seminar yang 

dibiayai institusi. Penelitian Khan et al. (2017) menemukan bahwa kompensasi yang 

memadai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di sektor pendidikan tinggi, baik 

secara langsung maupun melalui peningkatan motivasi kerja (Khan & Mufti, 2017). Hal ini 

sejalan dengan temuan Wibowo & Saputra (2021) yang menegaskan bahwa kebijakan 

kompensasi yang transparan dan berbasis kinerja dapat meningkatkan komitmen dan 

produktivitas pegawai di lingkungan akademik (Wibowo & Saputra, 2021). 

 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun eksternal yang memengaruhi 

tingkat usaha, arah, dan ketekunan individu dalam bekerja (Robbins & Judge, 2019). Teori 

motivasi kerja yang banyak digunakan adalah Teori Dua Faktor Herzberg (Herzberg, 1966), 

yang membedakan faktor pemeliharaan (hygiene factors) seperti gaji, kondisi kerja, dan 

kebijakan organisasi, dari faktor pemotivasi (motivators) seperti pengakuan, pencapaian, 

dan tanggung jawab. 

Penelitian Luthans (2011) menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam 

meningkatkan produktivitas dan kualitas kerja pegawai (Luthans, 2011). Dalam sektor 

pendidikan tinggi, motivasi kerja memengaruhi kreativitas dosen dalam mengembangkan 

metode pembelajaran, keterlibatan tenaga kependidikan dalam pelayanan akademik, dan 

kesediaan seluruh pegawai untuk berkontribusi pada pencapaian target institusi (Sutanto & 

Indrawati, 2017). 

Hubungan antara kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja juga telah 

banyak dikaji. Misalnya, studi Suong et al. (2019) mengungkap bahwa pemimpin yang 

memberikan inspirasi dan perhatian personal dapat meningkatkan motivasi intrinsik 

pegawai, sehingga mereka terdorong untuk bekerja melampaui ekspektasi (Suong, 2019). 

 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai (employee performance) merujuk pada tingkat pencapaian tugas atau hasil 

kerja yang dapat diukur berdasarkan standar tertentu (Aguinis, 2019). Armstrong (2021) 

menguraikan bahwa kinerja pegawai dapat diukur dari kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, 

efektivitas, dan kerja sama (Armstrong, 2021b). 

Dalam perguruan tinggi, kinerja pegawai mencakup efektivitas dosen dalam 

melaksanakan tridharma perguruan tinggi, kinerja administrasi tenaga kependidikan, serta 

kontribusi keduanya terhadap reputasi dan keberlanjutan institusi (Sutanto & Indrawati, 

2017). Penelitian Asbari et al. (2020) menunjukkan bahwa kinerja pegawai di sektor 

pendidikan sangat dipengaruhi oleh kepemimpinan, motivasi, dan iklim organisasi (Asbari 

et al., 2020). 

 

Hubungan Antarvariabel 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai 

Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

karena pemimpin yang visioner mampu membangun motivasi, komitmen, dan rasa memiliki 

terhadap organisasi. Pemimpin transformasional tidak hanya memberi arahan, tetapi juga 

membentuk iklim kerja yang kondusif, mendorong inovasi, serta memperkuat semangat 

kerja kolektif (Bush & Glover, 2014; Purwanto, Bernarto, et al., 2020). Dalam konteks 

perguruan tinggi, gaya kepemimpinan ini dapat memacu dosen dan tenaga kependidikan 

untuk mencapai standar kinerja akademik dan administratif yang lebih tinggi. 

 

Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Motivasi Kerja 

Kepemimpinan transformasional mendorong motivasi kerja melalui pemberian 

inspirasi, dukungan personal, dan peluang pengembangan diri. Pemimpin yang 



2025. JTBC: Jurnal Teknologi dan Bisnis Cerdas 1(2): 73-86 

77 

                 

 

mempraktikkan individualized consideration dan intellectual stimulation mampu 

meningkatkan motivasi intrinsik sekaligus memberi dorongan eksternal yang memperkuat 

keterlibatan pegawai (Almutairi, 2016; Suong, 2019). 

 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai 

Kompensasi yang adil dan kompetitif memberikan dampak langsung pada kinerja 

pegawai, karena menjadi bentuk apresiasi organisasi atas kontribusi mereka. Dalam teori 

motivasi Herzberg, kompensasi masuk sebagai faktor pemeliharaan (hygiene factor) yang, 

meskipun tidak selalu memotivasi secara intrinsik, dapat mengurangi ketidakpuasan dan 

menciptakan kondisi kerja yang mendukung kinerja (Dessler, 2020; Herzberg, 1966). 

 

Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja 

Kompensasi yang tepat waktu, sesuai beban kerja, dan sebanding dengan kompetensi 

pegawai, berperan sebagai penguat motivasi ekstrinsik. Penelitian Asim (2013) 

menunjukkan bahwa kompensasi yang memadai meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi 

untuk bekerja lebih giat, terutama dalam organisasi dengan tuntutan kinerja yang tinggi 

(Asim, 2013). 

 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Pegawai dengan motivasi tinggi menunjukkan dedikasi, ketekunan, dan kualitas kerja 

yang lebih baik. Motivasi kerja yang bersumber dari kebutuhan aktualisasi diri mendorong 

pegawai untuk berinisiatif, berinovasi, dan konsisten dalam mencapai target kerja (Luthans, 

2011; Robbins & Judge, 2019). 

 

Peran Mediasi Motivasi Kerja 

Secara teoretis, baik kepemimpinan transformasional maupun kompensasi dapat 

mempengaruhi kinerja secara tidak langsung melalui motivasi kerja. Pemimpin yang 

visioner dan kompensasi yang layak akan meningkatkan motivasi, yang kemudian memicu 

peningkatan kinerja pegawai (Asim, 2013; Bass, 1990; Sun & Henderson, 2017). 

 

Hubungan Simultan 

Kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan motivasi kerja secara simultan 

memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Kehadiran 

kepemimpinan yang inspiratif dan kompensasi yang memadai akan menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung, di mana motivasi kerja menjadi pendorong utama 

tercapainya kinerja optimal (Robbins & Judge, 2019; Sutanto & Indrawati, 2017). 

 

Kerangka Konseptual Penelitian 

Kerangka konseptual menggambarkan bahwa kepemimpinan transformasional dan 

kompensasi memengaruhi kinerja pegawai secara langsung maupun tidak langsung melalui 

motivasi kerja. Untuk kerangka lengkapnya dapat dilihat pada gambar 1 ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Research Framework 

 

Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

Motivasi Kerja (Y) 

Kinerja Pegawai (Z) 

Kompensasi (X2) 
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Berdasarkan kajian pustaka dan kerangka konseptual diatas, hipotesis penelitian ini adalah: 

H1: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

H2: Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

kerja. 

H3: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H4: Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja. 

H5: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

H6: Motivasi kerja memediasi secara signifikan pengaruh kepemimpinan transformasional 

terhadap kinerja pegawai. 

H7: Motivasi kerja memediasi secara signifikan pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

pegawai. 

H8: Kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan motivasi kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

METODE PENELITIAN 

Desain Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian 

eksplanatori (explanatory research), yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal 

antara kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, dan kinerja pegawai, serta menguji 

peran mediasi motivasi kerja. Analisis dilakukan dengan menggunakan model persamaan 

struktural berbasis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) untuk 

menguji hubungan langsung, tidak langsung, dan simultan antarvariabel. 

 

Lokasi dan Populasi Penelitian 

Lokasi penelitian berada di Kota Makassar, Sulawesi Selatan, dengan populasi 

penelitian adalah seluruh pegawai tetap di 6 perguruan tinggi swasta (PTS) besar, yaitu: 

1. Universitas Muslim Indonesia (UMI) 

2. Universitas Muhammadiyah Makassar (Unismuh) 

3. Universitas Bosowa (Unibos) 

4. Universitas Fajar (Unifa) 

5. Universitas Handayani Makassar (UHM) 

6. Universitas Mega Rezky (Unimerz) 

 

Pemilihan sektor pendidikan tinggi sebagai lokasi penelitian didasarkan pada 

perannya sebagai penggerak pembangunan sumber daya manusia di Indonesia, khususnya 

di Makassar yang menjadi pusat pendidikan di kawasan Indonesia Timur. Industri 

pendidikan tinggi juga menghadapi tantangan dalam meningkatkan kinerja pegawai di 

tengah tuntutan akreditasi, persaingan global, dan transformasi digital, sehingga penelitian 

ini relevan untuk memberikan rekomendasi berbasis data. 

 

Sampel Penelitian 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah proportionate stratified random 

sampling berdasarkan distribusi pegawai pada 6 PTS di Makassar. Kuesioner disebarkan 

kepada 350 responden; 270 kembali (response rate = 77,1%), dan setelah penyaringan 

kelengkapan data 257 kuesioner layak olah (effective response rate = 73,4%; tingkat 

kelengkapan dari kuesioner kembali = 95,2%). Jumlah sampel ini melampaui kebutuhan 

minimum untuk analisis PLS-SEM (misalnya aturan 10× indikator/jalur terpadat atau ≥200 

untuk model moderat–kompleks), sehingga memadai untuk menguji hubungan langsung, 

mediasi, dan simultan dalam model. 
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Teknik Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan melalui kuesioner yang menggunakan skala Likert 5 poin, mulai dari 

“Sangat Tidak Setuju” (1) hingga “Sangat Setuju” (5). Instrumen penelitian diadaptasi dari: 

1. Kepemimpinan Transformasional: Bass & Avolio (1994) 

2. Kompensasi – Milkovich, Newman, & Gerhart (2014) 

3. Motivasi Kerja: Luthans (2011) 

4. Kinerja Pegawai: Aguinis (2019) 

 

Teknik Analisis Data 

Analisis data dilakukan dengan tahapan: 

1. Uji validitas dan reliabilitas instrumen (Outer Model) menggunakan loading factor, 

AVE, dan Cronbach’s Alpha. 

2. Uji model struktural (Inner Model) menggunakan path coefficient, R-square, Q-

square, dan effect size (f²). 

3. Uji mediasi menggunakan pendekatan bootstrapping pada PLS-SEM. 

4. Uji simultan dilakukan melalui pengujian model struktural dengan melihat 

signifikansi jalur ganda (multi-path analysis) untuk variabel kepemimpinan 

transformasional, kompensasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Profil Responden 

Berdasarkan 257 kuesioner yang layak diolah, profil responden dapat digambarkan 

seperti pada tabel 1 berikut: 

 

Tabel 1. Karakteristik Responden 
Kategori Keterangan Jumlah Persentase (%) 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 118 45,9 

Perempuan 139 54,1 

Usia 

< 30 tahun 72 28 

30–39 tahun 103 40,1 

40–49 tahun 58 22,6 

≥ 50 tahun 24 9,3 

Pendidikan Terakhir 

S1 164 63,8 

S2 87 33,9 

S3 6 2,3 

Asal Perguruan Tinggi 

UMI 72 28 

Unismuh 64 24,9 

Unibos 40 15,6 

Unifa 32 12,5 

UHM 28 10,9 

Unimerz 21 8,2 

 

Berdasarkan Tabel 1, responden didominasi oleh perempuan (54,1%) dengan 

kelompok usia terbanyak pada rentang 30–39 tahun (40,1%). Mayoritas responden memiliki 

pendidikan terakhir S1 (63,8%), diikuti S2 (33,9%) dan S3 (2,3%). Berdasarkan asal 

perguruan tinggi, proporsi terbesar berasal dari Universitas Muslim Indonesia (28,0%), 

diikuti Universitas Muhammadiyah Makassar (24,9%), dan Universitas Bosowa (15,6%). 

Distribusi ini menunjukkan keterwakilan yang cukup baik antar PTS di Kota Makassar. 

 

Outer Model (Uji Validitas dan Reliabilitas) 

Pengujian outer model bertujuan untuk memastikan bahwa indikator yang digunakan 

dalam mengukur setiap konstruk memiliki validitas dan reliabilitas yang memadai sebelum 

dilakukan pengujian hubungan antarvariabel. Pengujian dilakukan melalui beberapa tahap, 

yaitu uji validitas konvergen, validitas diskriminan, dan reliabilitas konstruk. 
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Validitas Konvergen 

Validitas konvergen diukur melalui loading factor dan nilai Average Variance 

Extracted (AVE). Dapat dilihat pada tabel 2 seluruh indikator memiliki loading factor di 

atas 0,70 yang berarti indikator mampu menjelaskan konstruk dengan baik. 

 

Tabel 2. Outer Loadings 

Konstruk Indikator Loading p-value 

Kepemimpinan Transformasional 

TL1 0,812 < 0,001 

TL2 0,845 < 0,001 

TL3 0,879 < 0,001 

TL4 0,784 < 0,001 

TL5 0,861 < 0,001 

TL6 0,803 < 0,001 

Kompensasi 

KO1 0,788 < 0,001 

KO2 0,821 < 0,001 

KO3 0,853 < 0,001 

KO4 0,806 < 0,001 

KO5 0,837 < 0,001 

Motivasi Kerja 

MO1 0,741 < 0,001 

MO2 0,802 < 0,001 

MO3 0,866 < 0,001 

MO4 0,829 < 0,001 

MO5 0,844 < 0,001 

Kinerja Pegawai 

KP1 0,901 < 0,001 

KP2 0,842 < 0,001 

KP3 0,794 < 0,001 

KP4 0,816 < 0,001 

KP5 0,867 < 0,001 

 

Pada tabel 3 dapat dilihat nilai AVE untuk masing-masing konstruk adalah: 

Kepemimpinan Transformasional (0,713), Kompensasi (0,675), Motivasi Kerja (0,701), dan 

Kinerja Pegawai (0,729). Seluruh nilai AVE berada di atas ambang batas minimum 0,50 

(Hair, Black, et al., 2019), sehingga memenuhi kriteria validitas konvergen. 

 

Tabel 3. AVE, Composite Reliability, dan Cronbach’s Alpha 

Konstruk AVE √AVE 
Composite 

Reliability (CR) 

Cronbach’s 

Alpha 

Kepemimpinan Transformasional 0,713 0,845 0,934 0,913 

Kompensasi 0,675 0,821 0,918 0,889 

Motivasi Kerja 0,701 0,837 0,922 0,892 

Kinerja Pegawai 0,729 0,854 0,939 0,914 

 

Validitas Diskriminan 

Uji validitas diskriminan dilakukan menggunakan kriteria Fornell-Larcker dan 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Pada Tabel 4 dapat dilihat bahwa kriteria Fornell-

Larcker menunjukkan bahwa akar kuadrat AVE untuk setiap konstruk lebih besar 

dibandingkan korelasi antar konstruk. 
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Tabel 4. Fornell–Larcker Criterion 

Konstruk 
Kepemimpinan 

Transformasional 
Kompensasi Motivasi Kerja 

Kinerja 

Pegawai 

Kepemimpinan 

Transformasional 
0,845       

Kompensasi 0,621 0,821     

Motivasi Kerja 0,658 0,594 0,837   

Kinerja Pegawai 0,581 0,563 0,617 0,854 

 

Pada tabel 5 dapat dilihat bahwa nilai HTMT seluruhnya di bawah 0,85, sehingga 

memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

 

Tabel 5. HTMT (Heterotrait–Monotrait Ratio) 

Pasangan Konstruk HTMT 

Kepemimpinan Transformasional ↔ Kompensasi 0,732 

Kepemimpinan Transformasional ↔ Motivasi Kerja 0,78 

Kepemimpinan Transformasional ↔ Kinerja Pegawai 0,642 

Kompensasi ↔ Motivasi Kerja 0,701 

Kompensasi ↔ Kinerja Pegawai 0,668 

Motivasi Kerja ↔ Kinerja Pegawai 0,705 

 

Reliabilitas Konstruk 

Reliabilitas konstruk diukur menggunakan Composite Reliability (CR) dan 

Cronbach’s Alpha. Pada tabel 3 dapat dilihat bahwa nilai CR untuk seluruh konstruk di atas 

0,90, menunjukkan konsistensi internal yang sangat baik. Nilai Cronbach’s Alpha 

seluruhnya di atas 0,85, mengindikasikan reliabilitas tinggi dan konsistensi jawaban 

responden terhadap item pertanyaan. 

 

Berdasarkan hasil pengujian ini, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator penelitian 

memenuhi persyaratan validitas dan reliabilitas, sehingga dapat digunakan untuk analisis 

pada tahap inner model. 

 

Inner Model (Pengujian Hipotesis) 

Pengujian inner model dilakukan untuk menguji hubungan antarvariabel laten sesuai 

hipotesis penelitian, meliputi uji R², Q², path coefficient, uji signifikansi, dan uji mediasi. 

Analisis ini dilakukan menggunakan metode bootstrapping dengan 5.000 subsampel pada 

SmartPLS 4. 

 

Koefisien Determinasi (R²) 

Nilai R² menunjukkan seberapa besar variabel independen menjelaskan variabel dependen: 

➢ Motivasi Kerja memiliki R² = 0,563, yang berarti Kepemimpinan Transformasional 

dan Kompensasi secara bersama-sama mampu menjelaskan 56,3% variasi Motivasi 

Kerja. 

➢ Kinerja Pegawai memiliki R² = 0,652, yang berarti Kepemimpinan 

Transformasional, Kompensasi, dan Motivasi Kerja secara bersama-sama 

menjelaskan 65,2% variasi Kinerja Pegawai. 

Kedua nilai R² termasuk kategori moderate to substantial (Chin & Marcoulides, 1998; Hair, 

Hult, et al., 2019). 

 

Uji Prediktif Relevansi (Q²) 

Nilai Q² diukur menggunakan teknik blindfolding: 
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➢ Q² Motivasi Kerja = 0,372 

➢ Q² Kinerja Pegawai = 0,401 

Keduanya bernilai positif dan > 0, sehingga model memiliki prediktif relevansi yang baik. 

 

Koefisien Jalur dan Signifikansi 

Hasil uji path coefficient dan bootstrapping menunjukkan: 

 

Tabel 6. Path Coefficient dan Signifikansi 

Hipotesis Jalur Hubungan Koefisien β t-statistic p-value Keterangan 

H1 

Kepemimpinan 

Transformasional → Kinerja 

Pegawai 

0,241 3,842 0,000 Diterima 

H2 

Kepemimpinan 

Transformasional → Motivasi 

Kerja 

0,482 9,653 0,000 Diterima 

H3 
Kompensasi → Kinerja 

Pegawai 
0,328 5,723 0,000 Diterima 

H4 
Kompensasi → Motivasi 

Kerja 
0,397 8,174 0,000 Diterima 

H5 
Motivasi Kerja → Kinerja 

Pegawai 
0,401 6,958 0,000 Diterima 

H6 

Kepemimpinan 

Transformasional → Motivasi 

Kerja → Kinerja Pegawai 

(mediasi) 

0,193 5,476 0,000 Mediasi signifikan 

H7 

Kompensasi → Motivasi 

Kerja → Kinerja Pegawai 

(mediasi) 

0,159 4,982 0,000 Mediasi signifikan 

H8 

Kepemimpinan 

Transformasional, 

Kompensasi, dan Motivasi 

Kerja → Kinerja Pegawai 

(simultan) 

R² = 0,652 — — Model signifikan 

 

Dari tabel 6 dapat dilihat bahwa Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Pegawai baik secara langsung maupun 

melalui Motivasi Kerja. Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi juga 

berpengaruh kuat terhadap Motivasi Kerja, yang pada gilirannya meningkatkan Kinerja 

Pegawai. 

 

Uji Mediasi 

Hasil uji indirect effect menunjukkan bahwa pada H6, jalur Kepemimpinan 

Transformasional → Motivasi Kerja → Kinerja Pegawai memiliki koefisien β = 0,193, t-

statistic = 5,476, dan p-value = 0,000. Hal ini membuktikan bahwa Motivasi Kerja 

memediasi secara signifikan pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja 

Pegawai. Tipe mediasi yang terjadi adalah parsial, karena pengaruh langsung (H1) juga 

signifikan. 

Selanjutnya, pada H7, jalur Kompensasi → Motivasi Kerja → Kinerja Pegawai 

memiliki koefisien β = 0,159, t-statistic = 4,982, dan p-value = 0,000. Temuan ini 

menunjukkan bahwa Motivasi Kerja juga memediasi secara signifikan pengaruh 

Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai, dengan tipe mediasi parsial karena pengaruh 

langsung (H3) tetap signifikan. 

 

Hubungan Simultan 

Hasil pengujian simultan (H8) memperlihatkan bahwa ketika Kepemimpinan 

Transformasional, Kompensasi, dan Motivasi Kerja diuji secara bersama-sama terhadap 
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Kinerja Pegawai, nilai R² = 0,652. Artinya, kombinasi ketiga variabel tersebut mampu 

menjelaskan 65,2% variasi Kinerja Pegawai secara signifikan. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa peningkatan kinerja optimal di sektor pendidikan tinggi swasta dapat dicapai melalui 

perpaduan kepemimpinan yang inspiratif, kompensasi yang kompetitif, dan motivasi kerja 

yang tinggi. 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (H1). Temuan ini konsisten 

dengan teori Bass & Riggio (2006) yang menekankan bahwa pemimpin transformasional 

mampu menginspirasi, memotivasi, dan memberikan teladan yang berdampak langsung 

pada peningkatan kinerja bawahan (Bass & Riggio, 2006). Secara empiris, hasil ini sejalan 

dengan penelitian Supriyanto & Troena (2012) yang menemukan bahwa kepemimpinan 

transformasional memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan produktivitas kerja di 

sektor pendidikan tinggi (Supriyanto & Troena, 2012). 

Selanjutnya, Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Motivasi Kerja (H2). Hal ini mengindikasikan bahwa gaya kepemimpinan yang 

visioner, memberikan perhatian personal, serta mendorong inovasi mampu membangkitkan 

motivasi intrinsik pegawai. Hasil ini mendukung pandangan Robbins & Judge (2019) bahwa 

motivasi pegawai meningkat ketika pemimpin menunjukkan kepedulian dan membangun 

hubungan emosional positif dengan tim (Robbins & Judge, 2019). Penelitian Walumbwa et 

al. (2008) juga menegaskan bahwa kepemimpinan transformasional meningkatkan 

komitmen dan motivasi kerja melalui perasaan dihargai dan didukung (Walumbwa et al., 

2008). 

Temuan penelitian juga menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai (H3). Hasil ini sesuai dengan teori Vroom (1964) 

dalam Expectancy Theory, yang menjelaskan bahwa imbalan yang sesuai akan mendorong 

pegawai untuk meningkatkan kinerja (Vroom, 1964). Secara empiris, temuan ini konsisten 

dengan penelitian Milkovich et al. (2014) yang menemukan bahwa kompensasi yang 

kompetitif mampu meningkatkan retensi dan kinerja pegawai (Milkovich et al., 2014). 

Selain itu, Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja 

(H4). Artinya, pemberian kompensasi yang adil dan layak dapat meningkatkan dorongan 

pegawai untuk bekerja lebih optimal. Temuan ini mendukung teori Herzberg (1966) yang 

mengidentifikasi kompensasi sebagai faktor higienis yang memengaruhi kepuasan dan 

motivasi kerja (Herzberg, 1966). Hasil serupa juga dilaporkan oleh Tessema & Soeters 

(2006) yang menyatakan bahwa kompensasi yang tepat mendorong pegawai untuk 

berkontribusi lebih baik dalam organisasi (Tessema & Soeters, 2006). 

Lebih lanjut, Motivasi Kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai (H5). Hal ini konsisten dengan teori Herzberg (1966) dan hasil penelitian 

Luthans (2011) serta Gagné & Deci (2005) yang menyatakan bahwa pegawai dengan 

motivasi tinggi cenderung lebih proaktif, berorientasi pada hasil, dan memiliki produktivitas 

lebih baik (Gagné & Deci, 2005; Herzberg, 1966; Luthans, 2011). 

Uji mediasi mengungkapkan bahwa Motivasi Kerja memediasi secara signifikan 

pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Pegawai (H6). Artinya, 

meskipun kepemimpinan transformasional dapat secara langsung meningkatkan kinerja, 

dampaknya akan lebih besar apabila disertai peningkatan motivasi kerja. Hasil ini 

memperkuat temuan Judge & Piccolo (2004) yang menjelaskan bahwa motivasi kerja 

merupakan mekanisme psikologis penting yang menjembatani pengaruh kepemimpinan 

terhadap kinerja (Judge & Piccolo, 2004). 

Demikian pula, Motivasi Kerja memediasi secara signifikan pengaruh Kompensasi 

terhadap Kinerja Pegawai (H7). Hal ini menunjukkan bahwa kompensasi yang tepat tidak 

hanya berdampak langsung pada kinerja, tetapi juga meningkatkan motivasi yang pada 
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gilirannya mendorong kinerja lebih tinggi. Temuan ini sejalan dengan penelitian Kuvaas et 

al. (2017) yang menunjukkan bahwa kompensasi memengaruhi kinerja melalui peningkatan 

motivasi intrinsic (Kuvaas et al., 2017). 

Pengujian simultan (H8) menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional, 

Kompensasi, dan Motivasi Kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai dengan nilai R² = 0,652. Artinya, kombinasi ketiga variabel mampu 

menjelaskan 65,2% variasi kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

peningkatan kinerja optimal di sektor pendidikan tinggi swasta dapat dicapai melalui 

perpaduan kepemimpinan yang inspiratif, kompensasi yang kompetitif, dan motivasi kerja 

yang tinggi. Hal ini selaras dengan hasil penelitian Podsakoff et al. (1990) yang menyatakan 

bahwa efek kepemimpinan terhadap kinerja akan lebih kuat jika diiringi dengan faktor 

pendukung seperti kompensasi dan motivasi kerja yang memadai (Podsakoff et al., 1990). 

Dengan demikian, hasil penelitian ini tidak hanya memperkuat teori-teori manajemen 

sumber daya manusia yang ada, tetapi juga memberikan kontribusi praktis bagi pengelolaan 

perguruan tinggi swasta di Kota Makassar. Strategi peningkatan kinerja sebaiknya dirancang 

secara holistik, mencakup penguatan kepemimpinan, penyediaan kompensasi yang tepat, 

serta manajemen motivasi kerja yang efektif. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional dan kompensasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di sektor pendidikan 

tinggi di Kota Makassar, baik secara langsung maupun melalui motivasi kerja sebagai 

variabel mediasi. Kepemimpinan transformasional terbukti mampu meningkatkan motivasi 

kerja pegawai secara signifikan, demikian pula kompensasi yang adil dan kompetitif 

berkontribusi positif terhadap peningkatan motivasi kerja. Selanjutnya, motivasi kerja 

berperan penting dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai, sekaligus menjadi 

jembatan psikologis yang menguatkan pengaruh kepemimpinan transformasional dan 

kompensasi terhadap kinerja. Pengujian simultan menunjukkan bahwa kombinasi 

kepemimpinan transformasional, kompensasi, dan motivasi kerja mampu menjelaskan 

sebagian besar variasi kinerja pegawai, yang menegaskan perlunya pendekatan terpadu 

antara kepemimpinan yang inspiratif, kebijakan kompensasi yang tepat, dan pengelolaan 

motivasi kerja yang efektif. Secara teoritis, hasil penelitian ini memperkuat literatur 

manajemen sumber daya manusia dan kepemimpinan, khususnya dalam konteks 

pendidikan tinggi di Indonesia, dengan menegaskan peran motivasi kerja sebagai variabel 

mediasi yang signifikan. Dari sisi manajerial, perguruan tinggi swasta di Makassar perlu 

mengimplementasikan program pengembangan kepemimpinan yang berfokus pada visi, 

inspirasi, inovasi, dan perhatian individual, meninjau kebijakan kompensasi secara berkala 

untuk memastikan keadilan dan daya saing, memperkuat motivasi kerja melalui pengakuan 

prestasi, peluang pengembangan karier, dan lingkungan kerja yang kondusif, serta 

melakukan evaluasi rutin terhadap efektivitas kepemimpinan, kepuasan kompensasi, dan 

tingkat motivasi kerja. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan memperluas variabel yang 

diteliti seperti kepuasan kerja, komitmen organisasi, atau budaya kerja; menggunakan 

metode longitudinal untuk mengamati perubahan variabel dari waktu ke waktu; melakukan 

studi komparatif antar sektor dan wilayah; serta mengombinasikan pendekatan kuantitatif 

dan kualitatif untuk menggali lebih dalam pengalaman pegawai dan faktor kontekstual yang 

memengaruhi kinerja. Dengan strategi manajerial yang tepat dan dukungan penelitian 

lanjutan yang komprehensif, perguruan tinggi swasta di Kota Makassar diharapkan mampu 

menciptakan lingkungan kerja yang produktif, berkelanjutan, dan berdaya saing tinggi di 

era globalisasi pendidikan. 
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