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Abstract. This study aims to analyze the effect of leadership, workload, and rewards on employee performance with work
motivation as a mediating variable at LPG distributors in Sidoarjo, Indonesia. Employee performance is key to
achieving company goals, reflecting commitment and contribution to the company vision. Effective leadership plays
a role in influencing employee behavior, while heavy workloads, especially for drivers and helpers, can reduce
motivation and productivity. A reward strategy is needed to retain qualified employees. This study used cluster
sampling with 105 respondents and was analyzed using SPSS. The results showed that leadership, workload, and
reward have a positive and significant effect on employee performance. However, work motivation does not mediate
the relationship between leadership, workload, and reward on employee performance. This study recommends that
companies balance workload to maintain employee welfare and productivity.
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Abstrak. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, beban kerja, dan reward terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada distributor LPG di Sidoarjo, Indonesia. Kinerja
karyawan merupakan kunci untuk mencapai tujuan perusahaan, yang mencerminkan komitmen dan kontribusi
terhadap visi perusahaan. Kepemimpinan yang efektif berperan dalam memengaruhi perilaku karyawan, sedangkan
beban kerja yang berat, terutama bagi pengemudi dan pembantu, dapat menurunkan motivasi dan produktivitas.
Strategi reward diperlukan untuk mempertahankan karyawan yang berkualitas. Penelitian ini menggunakan cluster
sampling dengan 105 responden dan dianalisis menggunakan SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepemimpinan, beban kerja, dan reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun,
motivasi kerja tidak memediasi hubungan antara kepemimpinan, beban kerja, dan reward terhadap kinerja karyawan.
Penelitian ini merekomendasikan agar perusahaan menyeimbangkan beban kerja untuk menjaga kesejahteraan dan
produktivitas karyawan..

Kata Kunci - kepemimpinan; beban kerja; reward; kinerja karyawan; motivasi kerja

|. PENDAHULUAN

Hubungan yang erat antara motivasi karyawan dan Kkinerja berperan sangat penting dalam mencapai kesuksesan
perusahaan. Kinerja karyawan menjadi faktor kunci dalam menentukan arah dan hasil perusahaan. kinerja karyawan
tidak hanya mencakup pencapaian individu, tetapi juga kemampuan karyawan untuk memberikan kontribusi yang
signifikan terhadap kesuksesan perusahaan[2]. Dalam konteks ini, kinerja bukan sekadar rutinitas pekerjaan,
melainkan mencerminkan tingkat komitmen, dedikasi, dan kontribusi karyawan dalam mencapai visi dan misi
perusahaan. Kinerja yang kuat menciptakan sinergi antara tujuan individu dan tujuan organisasi, yang mendorong
perusahaan menuju pencapaian tujuannya dengan efektif.

Motivasi, sebagai faktor penggerak utama di lingkungan kerja, telah menarik perhatian besar dalam berbagai
penelitian karena hubungannya yang erat dengan produktivitas, semakin tinggi tingkat motivasi individu, semakin
besar semangat yang ditanamkan dalam pekerjaannya [3]. Motivasi ini muncul ketika individu merasa perlu. [5],
motivasi berperan sebagai pendorong semangat kerja kolektif di tingkat perusahaan. Dalam upaya mencapai tujuan
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perusahaan, motivasi menjadi kunci untuk memotivasi karyawan agar berkontribusi maksimal, menggunakan seluruh
potensi dan keterampilan mereka [6]. Dengan memberikan motivasi yang kuat kepada seluruh staf, perusahaan dapat
mencapai peningkatan yang signifikan dalam produktivitas kerja mereka [7].

Seorang pemimpin yang efektif di perusahaan adalah mereka yang mampu memberikan ide-ide inovatif untuk
mendorong pertumbuhan dan kemajuan organisasi serta memiliki kemampuan untuk memberikan arahan dan
bertanggung jawab atas usaha seluruh anggota tim dalam mencapai tujuan perusahaan. Tanpa pemimpin yang
kompeten, pencapaian tujuan, pertumbuhan, dan kemajuan perusahaan akan menjadi tantangan yang sulit diatasi. Oleh
karena itu, kemampuan pemimpin untuk memengaruhi perilaku karyawan dengan efektif sangat penting.[8][1],
kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan seseorang untuk memengaruhi bawahannya sehingga bawahan
bersedia melaksanakan perintah pemimpin, bahkan jika itu tidak selalu disukai oleh bawahan. Peran Kepemimpinan
dalam distributor LPG merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi motivasi dan kinerja karyawan. Jika
pemimpin distributor memiliki kemampuan komunikasi, pemahaman yang baik tentang kebutuhan karyawan, dan
kemampuan memotivasi. Namun, berdasarkan hasil observasi menunjukkan bahwa upaya pemimpin untuk
meningkatkan motivasi belum berhasil. Hal ini disebabkan oleh kurangnya komunikasi yang efektif, kurangnya
pemahaman tentang masalah yang dihadapi karyawan, atau metode-metode motivasi yang belum efektif. Jika tindakan
perbaikan tidak diambil dengan cepat, maka tujuan perusahaan untuk meningkatkan kinerja karyawan akan terhambat,
dan ini berpotensi mengancam kelangsungan perusahaan di masa depan [11].

Dalam lingkungan perusahaan, setiap karyawan merasakan tingkat beban kerja yang berbeda. Tingkat beban kerja
bisa bervariasi tergantung pada kompleksitas prosedur kerja, tuntutan pekerjaan, dan tingkat tanggung jawab yang
berbeda-beda. Oleh karena itu, kecepatan menyelesaikan tugas dan produktivitas setiap karyawan cenderung berbeda
sesuai dengan tingkat beban kerja individu masing-masing. Tingkat beban kerja yang terlalu tinggi dapat
mengakibatkan stres berlebihan, sementara tingkat beban kerja yang terlalu rendah dapat mengakibatkan kurangnya
stimulasi. Berdasarkan hasil wawancara, beban kerja yang berat, seperti yang dihadapi oleh driver dan helper dalam
mengantarkan tabung gas LPG, dapat memberikan dampak negatif pada motivasi karyawan. Beban kerja yang berat
fisiknya, tekanan waktu, dan tuntutan pelanggan yang tinggi dapat menyebabkan karyawan merasa stres dan
kelelahan. Oleh Sebab itu, perusahaan perlu mencari keseimbangan yang optimal antara beban kerja yang berlebihan
dan yang terlalu rendah untuk memastikan kesejahteraan dan produktivitas karyawan.

Perusahaan diharapkan mampu menjaga karyawan berkualitas tinggi dengan menggunakan strategi untuk
memberikan pengakuan atas kontribusi yang diberikan karyawan kepada perusahaan dalam bentuk insentif atau
penghargaan [24]. Reward, merupakan bentuk kompensasi, baik dalam bentuk uang tunai maupun manfaat non-
moneter, yang diberikan kepada karyawan sebagai imbalan atas kontribusi yang telah mereka berikan kepada
perusahaan [25]. Dengan menerima reward, karyawan merasa dihargai dan percaya bahwa perusahaan mendukung
perkembangan karir mereka [26]. Pemberian tunjangan dan fasilitas seperti BPJS tenaga kerja di Distributor LPG
Sidoarjo adalah bentuk reward yang diberikan kepada karyawan. Meskipun reward ini penting dalam meningkatkan
kesejahteraan karyawan, akan tetapi, berdasarkan hasil observasi menunjukkan bahwa reward tersebut belum berhasil
memotivasi karyawan.

Pada penelitian ini terdapat kesenjangan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh [70] dan [71] yang
menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi
kerja. Namun, penelitian yang dilakukan oleh [31] menunjukkan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Penelitian mengenai beban kerja menunjukkan hasil yang beragam.
Penelitian yang dilakukan oleh [73] menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai pemediasi. Namun, penelitian yang dilakukan oleh [75] menunjukkan
bahwa beban kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel
mediasi. Selain itu, terdapat juga perbedaan temuan pada topik penghargaan. Penelitian yang dilakukan oleh [48]
menunjukkan bahwa rewards berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja.
Namun, penelitian yang dilakukan oleh [26] menunjukkan bahwa rewards tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui motivasi kerja. Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk membahas peran mediasi
motivasi kerja pada kepemimpinan, beban kerja, dan penghargaan terhadap kinerja karyawan

Rumusan Masalah

Apakah kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan?

Apakah beban kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan?

Apakah reward berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan?

Apakah kepemimpinan berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja?

Apakah beban kerja berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja?

Apakah reward berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja?

Apakah kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi sebagai variable mediasi?
Apakah beban Kkerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi sebagai varible mediasi?
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9. Apakah reward berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui motivasi sebagai variable mediasi?

Tujuan Penelitian : Menganalisis kesinambungan dan pengaruh kepemimpinan, beban kerja, dan reward terhadap
kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi pada distributor LPG di Sidoarjo.
Kategori SDGS : Meningkatkan pertumbuhan ekonomi yang merata dan berkelanjutan, tenaga kerja yang optimal

dan produktif, serta pekerjaan yang layak untuk semua.

Literatur Review
Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain, untuk memahami dan menyetujui kebutuhan yang
harus dipenuhi dan cara menindaknya, serta proses memfasilitasi individu dan kelompok agar berusaha mencapai
tujuan bersama [30].Kepemimpinan adalah proses yang dilakukan seseorang untuk mempengaruhi kelompok dalam
mencapai tujuan bersama [31]. Indikator kepemimpinan menurut [32], yaitu:

1. Kemampuan Mengambil Keputusan (Kecakapan pemimpin dalam mengambil keputusan untuk memilih
opsi terbaik dari berbagai alternatif yang tersedia, dengan mempertimbangkan informasi, risiko, dan
dampaknya terhadap tujuan perusahaan)

2. Kemampuan Memotivasi (Kecakapan pemimpin untuk menginspirasi, mendorong, dan membimbing
anggota tim atau organisasi agar mencapai kinerja terbaik mereka, serta mempertahankan semangat dan
dedikasi dalam mencapai tujuan bersama)

3. Kemampuan komunikasi (kecakapan atau kesanggupan penyampaian pesan,gagasan atau pikiran kepada
karyawan dengan tujuan karyawan tersebut dapat memahami apa yang dimaksudkan dengan baik.secara
lisan dan tulisan)

4. Kemampuan Mengendalikan Bawahan (keterampilan dan keahlian untuk mengarahkan dan mengendalikan
anggota tim atau organisasi. Ini mencakup pengelolaan konflik, komunikasi yang jelas, serta kemampuan
untuk memberikan arahan dan supervisi secara efisien)

5. Tanggung Jawab (kewajiban dan keharusan untuk mengambil inisiatif, membuat keputusan yang tepat, dan
memastikan pelaksanaan tugas-tugas dengan baik)

Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk memimpin, memotivasi, dan mengarahkan orang atau

kelompok dalam mencapai tujuan bersama, dengan memanfaatkan keterampilan komunikasi, pengambilan keputusan

Temuan terdahulu menunjukkan bahwa kepemimpinan akan mempengaruhi motivasi kerja dan Kinerja

karyawan, antara lain penelitian [8], [11], [30], [31], [50], [51], [52]. Sebaliknya beberapa penelitian [2], [24], [49],
[56], [57] menemukan bahwa kompetensi kepemimpinan tidak memberikan pengaruh pada motivasi dan kinerja
karyawan.

Beban Kerja
Menurut [33] beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit
organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.
1. Faktor eksternal (beban yang berasal dari luar perusahaan, meliputi :umur dan kondisi kesehatan )
2. Faktor internal (beban yang berasal dari dalam perusahaan meliputi Tugas, organisasi kerja dan lingkungan
kerja)

Beban kerja merujuk pada jumlah tugas dan tanggung jawab yang harus dilaksanakan oleh individu atau
kelompok dalam suatu periode tertentu. Ini mencakup aktivitas harian, proyek, atau kewajiban lainnya yang
memerlukan waktu, energi, dan keterampilan spesifik.

Temuan terdahulu menunjukkan bahwa beban kerja akan mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan,
antara lain penelitian [5], [33], [34], [53]. Sebaiyaliknya beberapa penelitian [25], [26], [49] menemukan bahwa beban
kerja tidak memberikan pengaruh pada motivasi dan kinerja karyawan.

Reward

Reward adalah semua bentuk return baik finansil maupun non finasial yang diterima karyawan karena jasa

yang disumbangkan ke perusahaan [35]. Indikator reward menurut [40] adalah sebagai berikut:

1. Gaji (bayaran tetap yang diterima dari sebuah perusahaan)

2. Insentif (Imbalan yang diterima di luar gaji/upah yang diberikan perusahaan)

3. Tunjangan (imbalan tambahan yang diberikan kepada karyawan diluar gaji pokok sebagai bagian dari paket
kompensasi. Tunjangan dapat berupa uang tunai atau keuntungan non-moneter, seperti asuransi kesehatan)

Reward adalah sesuatu yang diberikan atau diterima sebagai imbalan atas usaha, jasa, atau pencapaian
seseorang. Ini bisa berupa kompensasi finansial, pengakuan, pujian, atau hasil positif lainnya. Reward sering
digunakan sebagai alat motivasi untuk mendorong perilaku, kinerja, atau kontribusi yang diinginkan dalam berbagai
konteks.
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Temuan terdahulu menunjukkan bahwa reward akan mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan,
antara lain penelitian [25], [26], [35], [36], [37], [38], [39], [49], [54]. Sebaliknya beberapa penelitian [2], [6], [11],
[55] menemukan bahwa reward tidak memberikan pengaruh pada motivasi dan kinerja karyawan.

Motivasi Kerja (Z)

Motivasi kerja adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan pekerjaan tertentu.Indikator
motivasi kerja menurut [43], yaitu:

1. Kerja Keras (melakukan pekerjaan dengan kemampuan yang dimiliki sepenuhnya)

2. Cita-cita Yang tinggi (memiliki kemauan yang lebih)

3. Orientasi Tugas (selalu berorientasi pada hasil pekerjaan yang berkualitas)

Motivasi kerja adalah hasil dari kumpulan kekuatan internal dan eksternal yang menyebabkan pekerja memilih
jalan bertindak yang sesuai dan menggunakan perilaku tertentu. Idealnya, perilaku ini akan diarahkan pada pencapaian
tujuan organisasi.

Kinerja Karyawan (Y)

Kinerja adalah standart yang digunakan sebagai bukti seseorang sudah berusaha semaksimal mungkin dan
usaha tersebut merupakan indikator seseorang yang memiliki potensi yang dapat dikembangkan dalam rangka
memikul tanggung jawab yang lebih besar seperti kualitas kerja, kecepatan dan ketepatan kerja, inisiatif dalam bekerja,
kemampuan kerja sama [46]. Kinerja dapat diartikan hasil kerja secara kuantitas dan kualitas yang telah dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Indikator
kinerja menurut [48], yaitu:

1. Kemampuan teknis (kecakapan menggunaan pengetahuan, metode, teknik, dan peralatan yang digunakan

untuk melaksanakan tugas serta pengalaman dan pelatihan yang diperolehnya)

2. Kemampuan konseptual (kecakapan dalam tugas, fungsi serta tanggung jawabnya sebagai seorang

karyawan)

3. Kemampuan hubungan interpersonal (kecakapan dalam bekerja sama dengan orang lain, memotivasi

karyawan melakukan negoisasi dan lain-lain.

I1. METODE

Jenis penelitian yang dilakukan oleh penulis pada penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuntitatif, pada
penelitian deskriptif kuantitatif digunakan teknik cluster sampling untuk mendapatkan kesimpulan yamg lebih luas
Lokasi penelitian yang dilakukan penulis untuk menguji hipotesis adalah pada Distributor LPG Kecamatan
Sidoarjo(PT Sinar Biru Persada), Kecamatan Candi (PT. Surya Bumi Nusantara), Kecamatan Buduran (PT. Berkah
Restu Iboekoe) di Kabupaten Sidoarjo, Jawa Timur.
Table 1 populasi

Lokasi penelitian Wilayah Jumlah
Populasi
PT Sinar Biru Persada Kecamatan Sidoarjo 35
PT Surya Bumi Nusantara Kecamatan Candi 35
PT. Berkah Restu Iboekoe Kecamatan Buduran 35

Jumlah keseluruhan populasi dari kecamatan Sidoarjo,Kecamatan Candi dan Kecamatan Buduran sebanyak 105
pekerja. Pada penelitian ini menggunakan seluruh populasi yang ada yaitu 105.

Penelitian ini menggunakan satu jenis data yaitu data primer. Data primer didapatkan berdasarkan pengisian
kuisioner oleh responden atau sampel. Dari data yang didapat selanjutnya akan diolah menggunakan Statistical
Product and Service Solution (SPSS) versi 25. Teknik analisis data yang digunakan yaitu uji validitas dan uji
reliabilitas. Selain itu, untuk menguji hipotesis digunakan uji regresi linier berganda, uji t, uji koefisien determinasi
berganda dan uji sobel
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Kerangka Konseptual

[ Kepemimpinan

H: ()

Hs (+)

A 4

)

} Motivasi Kerja J K};:S:\r/{./zn }

[ Beban Kerja

H7; Hg; Hg

[ Reward

Hipotesis

H1: Kepemimpinan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

H2: Beban kerja memberikan pengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

H3: Reward memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

H4: Kepemimpinan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan

H5: Beban kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan

H6: Reward memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi karyawan

H7: Kepemimpinan memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja
sebagai variabel mediasi

H8: Beban kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja
sebagai variabel mediasi

H9: Reward memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai
variabel mediasi

111. HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Hasil

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Table 2 Karakteristik Responden

Lama Kerja
Frequenc Percent Valid Cumulative
y Percent Percent

Vali <1 7 6.7 6.7 6.7
d TAHUN

2-4 45 429 42.9 49.5

TAHUN

>5 53 50.5 50.5 100.0

TAHUN

Total 105 100.0 100.0
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Uji Validitas

Table 3 Uji Validitas Variable Kepemimpinan

Indikator r-hitung r-tabel Keterangan
X1.1 427 0,195 Valid
X1.2 ,364 0,195 Valid
X1.3 ,468 0,195 Valid
X1.4 ,376 0,195 Valid
X1.5 ,591 0,195 Valid
X1.6 ,527 0,195 Valid
X1.7 ,300 0,195 Valid
X1.8 ,504 0,195 Valid
X1.9 ,225 0,195 Valid
X1.10 274 0,195 Valid

Table 4 Uji Validitas Variable Beban Kerja

Indikator r-hitung r-tabel Keterangan
X2.1 ,670 0,195 Valid
X2.2 ,762 0,195 Valid
X2.3 ,538 0,195 Valid
X2.4 ,258 0,195 Valid

Table 5 Uji Validitas variable Reward

Indikator r-hitung r-tabel Keterangan
X3.1 677 0,195 Valid
X3.2 ,749 0,195 Valid
X3.3 ,548 0,195 Valid
X3.4 ,558 0,195 Valid
X3.5 ,546 0,195 Valid
X3.6 671 0,195 Valid

Table 6 Uji Validitas Variable Kinerja Karyawan

Indikator r-hitung r-tabel Keterangan
Y1 770 0,195 Valid
Y2 ,849 0,195 Valid
Y3 ,684 0,195 Valid
Y4 ,629 0,195 Valid
Y5 ,841 0,195 Valid
Y6 ,840 0,195 Valid

Table 7 Uji Validitas Variable Motivasi Kerja

Indikator r-hitung r-tabel Keterangan
Z1 ,570 0,195 Valid
Z2 ,599 0,195 Valid
Z3 ,580 0,195 Valid
Z4 ,570 0,195 Valid
Z5 547 0,195 Valid
Z6 ,514 0,195 Valid

Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25

Berdasarkan tabel 3, tabel 4, tabel 5, tabel 6 dan tabel 7, diketahui bahwa seluruh data kuesioner
yang telah disebar memiliki koefisien korelasi diatas 0,195 dimana r hitung > r tabel sehingga dapat
dikatakan seluruh data yang disebar sudah valid dan dapat dilanjutkan pada uji selanjutnya.
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Uji Reliabilitas

Table 8 Uji Reliabilitas

Variabel N Nilai Nilai Kritis Keterangan
Cronbach
Alpha
Kepemimpinan 10 0,663 Reliabel
Beban Kerja 4 0,661 Reliabel
Reward 6 0,695 0,6 Reliabel
Kinerja Karyawan 6 0,853 Reliabel
Motivasi Kerja 6 0,721 Reliabel

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25
Berdasarkan tabel 8, diketahui bahwa masing-masing variabel memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari
0,6 sehingga seluruh instrument yang digunakan dapat dikatakan reliabel dan dapat dilanjutkan ke uji selanjutnya.

Table 9 Uji Normalitas Variable X terhadap Z

N
Normal Parameters®P

Most Extreme

Differences

Test Statistic
Asymp. Sig. (2-tailed)

Unstandardi

zed Residual

105

Mean ,0000000

Std. 2,02511573
Deviation

Absolute ,040

Positive ,040

Negative -,040

,040

,200¢4

Table 10 Uji Normalitas Variable X dan Z terhadap Y

Unstandardi
zed Residual
N 105
Normal Parameters®? Mean ,0000000
Std. 2,40856389

Deviation
Most Extreme Absolute ,097
Differences Positive ,036
Negative -,097
Test Statistic ,097
Asymp. Sig. (2-tailed) ,087¢

Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25

Page | 7

Berdasarkan hasil uji Normalitas Variabel X Terhadap Z di atas diketahui bahwa nilai Kolmogorov-
Smirnov lebih besar dari tingkat signifikansi atau 0,200 > 0,05, maka dapat dikatakan bahwa hasil kuesioner
dalam penelitian ini terdistribusi Normal. Sedangkan uji Normalitas Variabel X Dan Z Terhadap Y di atas
diketahui bahwa nilai Kolmogorov-Smirnov lebih besar dari tingkat signifikansi atau 0,087 > 0,05, maka
dapat dikatakan bahwa hasil kuesioner dalam penelitian ini terdistribusi Normal.
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Uji Multikulinearitas

Table 11 Uji Multikulinearitas variable X terhadap Z

Coefficients?

Model Unstandardized Standard T Sig. Collinearity
Coefficients ized Statistics
Coefficie
nts
B Std. Beta Toler VIF
Error ance
1 (Constant) 24.548 2.421 10.1 .000
39
kepemimpinan -.011 .048 -024 -231 .818 877 1.14
1
beban kerja -.035 .049 -070  -.718 474 .965 1.03
6
reward .170 071 .249 2.38 .019 .848 1.17
5 9
a. Dependent Variable: motivasi kerja
Table 12 Uji Multikulinearitas Variable X,Z terhadap Y
Coefficients
Model Unstandardized Standardi T Sig. Collinearity
Coefficients zed Statistics
Coefficie
nts
B Std. Beta Tolera VIF
Error nce
1 (Constant) 20.085 2.395 8.388 .000
kepemimpina -.024 .034 -.070 - 727 469 876  1.141
n
beban kerja .009 .034 .025 .268 .789 960  1.042
reward .097 .051 193 1.910 .059 803  1.246
motivasi .253 .069 343 3.646 .000 931  1.075
kerja

a. Dependent Variable: kinerja karyawan

Berdasarkan uji multikolinieritas yang memenuhi syarat dikatakan nilai toleransi harus mendekati angka 1 dan
nilai VIF dibawah angka 10. Dengan begitu data pada tabel 11 dan tabel 12 sudah memenuhi syarat uji

Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25

multikolinieritas dan pada data yang telah disebar tidak terjadi multikolinieritas
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Uji Heterokedastisitas

Table 13 Uji Heterokedastisitas Variable X terhadap Z

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 874 2.003 436 .664
Kepemimpinan .048 .046 .104 1.035 .303
Beban Kerja -.005 .047 -.011 -.105 916
Reward -.048 .038 -124 -1.252 214

a. Dependent Variable: abs_resl

Table 14 Uji Heterokedastisitas Variable X,Z terhadap Y

Coefficients?
Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta

1 (Constant) 7.480 2.333 3.207 .002
Kepemimpinan -.104 .055 -.194 -1.900 .060
Beban Kerja -.037 .055 -.068 -.664 .508
Reward .036 .044 .080 .801 425
Motivasi Kerja -.068 .066 -.115 -1.037 .302

a. Dependent Variable: abs_res2
Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25
Uji heteroskedastisitas merupakan uji yang digunakan untuk mengetahui apakah data yang dihitung tidak
terjadi heteroskedastisitas. Syarat tidak terjadinya heteroskedastisitas yaitu angka signifikansi lebih dari 0,05. Dengan
begitu tabel 13 dan tabel 14 menunjukkan angka signifikansi lebih dari 0,05 dan dapat dilanjutkan pada uji selanjutnya.

Uji Hipotesis
Uji Regresi Linear Berganda

Table 15 Hasil Regresi Linear Berganda Variable X Terhadap Y

Model Unstandardized Standardize
Coefficients d
Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 6,553 4,153
Kepemim ,264 ,096 ,233
pinan
Beban ,416 ,097 ,366
kerja
Reward ,205 ,079 ,218

Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25
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Berdasarkan hasil dari coefficientsa di atas dapat dikembangkan dengan menggunakan model
persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:

Y = at+blx1+b2x2+h3x3+e

Y=0,264+0,416+0,205

a. Nilai konstanta menunjukkan 6,553 menunjukkan besarnya kinerja karyawan adalah 6,553 jika variable
kepemimpinan (X1), beban kerja (X2), dan reward (X3) adalah 0 (nol)

b. Berdasarkan persamaan koefisiensi regresi menunjukkan bahwa variable kepemimpinan (X1)
mempunyai arah regresif positif dengan kinerja karyawan, yaitu B = 0,264 yang berarti apabila
kepemimpinan mengalami peningkatan maka kinerja karyawan akan meningkat.

c. Berdasarkan persamaan koefisiensi regresi menunjukkan bahwa variable beban kerja (X2) mempunyai
arah regresif positif dengan kinerja karyawan, yaitu B = 0,416 yang berarti apabila beban kerja mengalami
peningkatan maka kinerja karyawan akan meningkat.

d. Berdasarkan persamaan koefisiensi regresi menunjukkan bahwa variable reward (X3) mempunyai arah
regresif positif dengan kinerja karyawan, yaitu B = 0,205 yang berarti apabila beban kerja mengalami
peningkatan maka kinerja karyawan akan meningkat.

Table 16 Uji Regresi Linear Berganda Variable X terhadap Z

Coefficients®

Model Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 9,190 3,422
Kepemimpinan ,239 ,079 ,265
Beban Kerja 247 ,080 272
Reward 171 ,065 ,228

a. Dependent Variable: Total z
Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25
Berdasarkan hasil dari coefficientsa di atas dapat dikembangkan dengan menggunakan model
persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:

Y = a+blx1+b2x2+b3x+e

Y=9,190+0,239+0,237+0,171

Nilai konstanta menunjukkan 9,190 menunjukkan besarnya kinerja karyawan adalah 9,190 jika
variable kepemimpinan (X1), beban kerja (X2), dan reward (X3) adalah 0 (nol)

a. Berdasarkan persamaan koefisiensi regresi menunjukkan bahwa variable kepemimpinan (X1)
mempunyai arah regresif positif dengan motivasi karyawan sebagai variable mediasi, yaitu B = 0,239
yang berarti apabila kepemimpinan mengalami peningkatan 1% maka motivasi kerja akan meningkat
sebesar 23% dengan asumsi variable yang lain konstan.

b. Berdasarkan persamaan koefisiensi regresi menunjukkan bahwa variable beban kerja (X2) mempunyai
arah regresif positif dengan motivasi karyawan sebagai variable mediasi, yaitu B = 0,247 yang berarti
apabila beban kerja mengalami peningkatan 1% maka motivasi akan meningkat sebesar 24% dengan
asumsi variable yang lain konstan.

c. Berdasarkan persamaan koefisiensi regresi menunjukkan bahwa variable reward (X3) mempunyai arah
regresif positif dengan motivasi karyawan sebagai variable mediasi, yaitu B = 0,171 yang berarti apabila
beban kerja mengalami peningkatan 1% maka motivasi kerja akan meningkat sebesar 17% dengan asumsi
variable yang lain konstan.

UjiT
Pengujian dilakukan untuk membandingkan nilai t hitung dengan t tabel, yaitu jika t hitung lebih besar
dari pada t tabel maka dapat disimpulkan variabel independen yang diuji berpengaruh terhadap variabel

dependen. Sebaliknya jika t hitung lebih kecil dari pada t tabel maka dapat disimpulkan variabel independen
yang diuji tidak berpengaruh terhadap variabel dependen. Hasil uji T dapat dilihat pada tabel berikut.
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Table 17 Uji T Variable X terhadap Y

Model t Sig.
1 (Constant) 1,578 ,118
Total_X1 2,743 ,007
Total_X2 4,290 ,000
Total X3 2,581 ,011

Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25

Berdasarkan output di atas diketahui hasil uji parsial pada penelitian ini sebagai berikut:

a. Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y)
Pada tabel 17 diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 2,743 dan t tabel sebesar 1.987. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Pengujian hipotesis pada variabel kepemimpinan (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Y)

b. Beban kerja (X2) terhadap kinerja karyawan ()
Pada tabel 17 diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 4,290 dan t tabel sebesar 1.987. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Pengujian hipotesis pada variabel beban kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ()

c. Reward (X3) terhadap kinerja karyawan (Y)
Pada tabel 17 diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 2,581 dan t tabel sebesar 1.987. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Pengujian hipotesis pada variabel reward (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan ()

Table 18 Uji T Variable X terhadap Z

Model t Sig.
1 (Constant) 2,685 ,008
Total_X1 3,018 ,003
Total_X2 3,093 ,003
Total_X3 2,613 ,010

Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25

Berdasarkan output di atas diketahui hasil uji parsial pada penelitian ini sebagai berikut:

a. Kepemimpinan (X1) terhadap motivasi kerja (Z)
Pada tabel 18 diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 3.018 dan t tabel sebesar 1.987. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima. Pengujian hipotesis pada variabel kepemimpinan (X1)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Z)

b. Beban kerja (X2) terhadap motivasi kerja (Z)
Pada tabel 18 diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 3.093 dan t tabel sebesar 1.987. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ho diterima. Pengujian hipotesis pada variabel beban kerja (X2)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (2)

c. Reward (X3) terhadap motivasi kerja (2)
Pada tabel 18 diketahui bahwa nilai t hitung sebesar 2.613 dan t tabel sebesar 1.987. Maka dapat
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ho diterima. Pengujian hipotesis pada variabel reward (X3)
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja (Z)

Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar variabel independen dapat
menjelaskan variabel dependen. Uji determinasi dapat dilihat melalui R square, nilai R square dikatakan baik
jika diatas 0,05.

Table 19 Uji Koefisien Determinasi Variable X terhadap Y

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
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1 ,545a ,297 ,276 2,494
Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25
Berdasarkan hasil uji di atas diketahui bahwa nilai koefisien determinasi sebesar 0,297 artinya bahwa
29,7% kinerja karyawan dipengaruhi oleh kepemimpinan, beban kerja, dan reward. Sedangkan sisanya 70,3%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini.

Table 20 Uji Koefisien Determinasi Variable X terhadap Z

Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 ,500? ,250 ,227 2,055

a. Predictors: (Constant), Total X3, Total X1, Total X2
Sumber : Hasil Olah Data dengan SPSS Versi 25
Berdasarkan hasil uji di atas diketahui bahwa nilai koefisien determinasi sebesar 0,250 artinya bahwa
25% motivasi kerja dipengaruhi oleh kepemimpinan, beban kerja, dan reward. Sedangkan sisanya 75%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini
Uji Sobel

Hipotesis merupakan dugaan sementara dari suatu permaslahan, maka hipotesis perlu diuji akan
kebenarannya [48]. Uji hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana untuk hipotesis
pertama, kedua dan ketiga, kemudian untuk hipotesis ketiga menggunakan analisis regresi ganda. Hasil dari
pengujian hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Uji Sobel Variable X1 terrhadap Y dengan Z sebagai Mediasi
Hipotesis pertama pada penelitian ini yaitu antara X1, Z dengan Y. Uji hipotesis pertama
menggunkan analisis regresi sederhana. Hasil uji hipotesis pertama akan dijelaskan pada rumus berikut [51].

_ab

~ sap
a=0,239
Sa=0,079
b=0,241
Sh =0,119

Sap = Vb2Sa? + a%Sh? + Sh2Sa?
Sap=+/(0,2412)(0,0792 + (0,2392)(0,1192) + (0,1192)(0,0792) = /0,00126 = 0,035

7= (0,23092)(305,241) = 1623
Hasil tersebut menunjukkan nilai Z hitung sebesar 1,623 < 1,96 maka Hipotesis 7 tidak diterima

artinya pernyataan Kepemimpinan memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja
sebagai variable mediasi tidak terbukti benar atau Kepemimpinan tidak memberikan pengaruh terhadap
kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi
b. Uji Sobel Variable X2 terrhadap Y dengan Z sebagai Mediasi

Hipotesis kedua pada penelitian ini yaitu antara X2, Z, dengan Y. Uji hipotesis kedua menggunkan
analisis yang sama dengan uji hipotesis pertama yaitu regresi sederhana. Hasil uji hipotesis kedua akan
dijelaskan pada rumus berikut.

ab
~ sab
a=0,247
Sa=0,080
b=0,241
Sh =0,119

Sap = Vb2Sa? + a%Sbh? + Sh2Sa?
Sap=+/(0,2412)(0,0802 + (0,2472)(0,1192) + (0,1192)(0,0802) = /0,00123 = 0,036

7= (0,24073(306;241) =1635
Hasil tersebut menunjukkan nilai Z hitung sebesar 1,635 < 1,96 maka Hipotesis 8 tidak diterima

artinya pernyataan Beban Kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja
sebagai variable mediasi tidak terbukti benar atau Beban kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi.
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c. Uji Sobel Variable X1 terrhadap Y dengan Z sebagai Mediasi
Hipotesis ketiga pada penelitian ini yaitu antara X3, Z dengan Y. Uji hipotesis pertama menggunkan
analisis regresi sederhana. Hasil uji hipotesis pertama akan dijelaskan pada rumus berikut.

_ab

~ sap
a=0,171
Sa = 0,065
b=0,241
Sh =0,119

Sap = Vb2Sa? + a2Sh? + Sh2Sa?
Sap=1+/(0,2412)(0,065? + (0,1712)(0,1192) + (0,1192)(0,0652) = /0,00072 = 0,027

7= (0,17013(207,241) = 1537
Hasil penelitian tersebut menunjukkan nilai Z hitung sebesar 1,537 < 1,96 maka Hipotesis 9 tidak
diterima artinya pernyataan reward memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja
sebagai variable mediasi tidak terbukti benar atau reward tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja

karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi

B. Pembahasan
1. Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif secara
signifikan terhadap Kkinerja karyawan. artinya semakin tinggi upaya pemimpin dalam mengatur dan
mengkoordinir kerja karyawan akan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh [11], [30], [51], [52], [58] dimana kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Sedangkan penelitian ini tidak sejalan dengan [24] dan [53] bahwa tidak menemukan adanya pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Implikasi teoritis dalam kepemimpinan memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan yang
dibangun oleh indikator Kemampuan Mengambil Keputusan, Kemampuan Memotivasi, Kemampuan
Komunikasi, Kemampuan Mengendalikan Bawahan, Tanggung Jawab. Kontribusi yang paling membentuk pada
indikator kememampuan komunikasi terhadap kemampuan konseptual. Mayoritas responden yang setuju
menunjukkan bahwa kecakapan komunikasi pemimpin dalam menyampaikan pesan dan memberi arahan dengan
baik dan jelas dapat mendorong Driver dan Helper dalam mencapai target perusahaan. Mayoritas responden yang
sudah bekerja kurang dari 1 tahun sebesar 7%, 2 sampai 4 tahun sebesar 45% dan lebih dari 5 tahun dengan
persentase sebesar 53% menunjukkan komunikasi pemimpin yang efektif mampu meningkatkan antusiasme
driver dan helper dalam memenuhi target perusahaan. Pemimpin pada distributor Ipg di sidoarjo terlibat secara
aktif dengan driver dan helper sehingga mampu membuat target yang telah ditentukan perusahaan dapat tercapai.
Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh [30] bahwa keterlibatan
pemimpin dalam aktivitas harian karyawan meningkatkan keterikatan karyawan dan kinerja organisasi secara
keseluruhan.

2. Pengaruh Beban kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa beban kerja berpengaruh secara positif terhadap
kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi tugas atau kegiatan yang diberikan oleh perusahaan kepada pekerja
akan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan [5], [33], [34], [51], [53] yang
menunjukkan bahwa bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Penelitian ini tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh [59] dan [60] yang menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh beban
kerja terhadap kinerja karyawa

Implikasi teoritis dalam beban kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan yang dibangun oleh indikator Internal dan Eksternal. Kontribusi yang paling membentuk pada
indikator internal terhadap kemampuan konseptual. Mayoritas responden yang setuju menunjukan bahwa tugas
yang diberikan oleh perusahaan tidak membuat driver dan helper merasa terbebani dalam mencapai target
perusahaan. Mayoritas responden yang sudah bekerja kurang dari 1 tahun sebesar 7%, 2 sampai 4 tahun sebesar
45% dan lebih dari 5 tahun dengan persentase sebesar 53% menunjukkan pemberian tugas yang terstuktur dan
kerja sama tim yang baik dapat meningkatkan kualitas kerja driver dan helper. Beban kerja pada distributor LPG
terhadap driver dan helper memiliki keseimbangan antara beban kerja fisik dan tekanan waktu serta di dukung
dengan kerja sama tim dan peralatan yang dapat membantu driver dan helper dalam menyelesaikan tugas dengan
efisien dan tidak mengalami stress kerja karna beban kerja yang berlebihan. Hasil penelitian ini didukung oleh
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penelitian terdahulu yang dilakukan oleh [51] bahwa manajemen beban kerja yang baik tidak hanya mengurangi
stres kerja tetapi juga meningkatkan produktivitas dan kepuasan kerja, yang pada akhirnya berdampak positif
pada kinerja keseluruhan karyawan.

3. Pengaruh Reward (X3) terhadap kinerja karyawan (Y)

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi upaya perusahan dalam memberi apresiasi kepada karyawan atas
kontibusi yang telah diberikan akan mampu meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh [24], [27], [35], [36], [38], [39], [51], [56] dan [57]. Yang menunjukan bahwa
reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. .

Implikasi teoritis dalam disiplin kerja memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan yang dibangun oleh indikator Gaji, Insentif , dan Tunjangan. Kontribusi yang paling membentuk pada
indikator insentif terhadap kemampuan konseptual, Mayoritas responden yang setuju menunjukan adanya
insentif berkorelasi positif dengan peningkatan kinerja dengan penyelesaian tugas yang lebih cepat dan efektif.
Mayoritas responden yang sudah bekerja kurang dari 1 tahun sebesar 7%, 2 sampai 4 tahun sebesar 45% dan
lebih dari 5 tahun dengan persentase sebesar 53% menunjukkan insentif yang diberikan perusahaan atas kinerja
yang diberikan pekerja akan mampu mendorong pekerja dalam mencapai target perusahaan. Reward yang
diberikan oleh perusahaan pada distributor LPG berupa gaji, insentif dan tunjangan mampu meningkatkan
kinerja driver dan helper. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh [24] bahwa
pemberian reward yang tepat dan sesuai dengan pencapaian yang telah dilakukan karyawan dapat meningkatkan
kinerja karyawan dengan meningkatkan motivasi dan produktivitas mereka.

4. Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap Motivasi Kerja (Z)

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja. Artinya semakin baik upaya pemimpin dalam mengatur dan mengarahkan pekerja akan
mampu meningkatkan motivasi kerja karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
[11], [301], [50], [51], [52], [58] dimana kepemimpinan berpengaruh terhadap Kinerja karyawan. Sedangkan
penelitian ini tidak sejalan dengan [2], [24], [49], [56], dan [57] bahwa tidak menemukan adanya pengaruh
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan.

Implikasi teoritis dalam kepemimpinan memberikan pengaruh signifikan terhadap motivasi kerjs yang
dibangun oleh indikator Kemampuan Mengambil Keputusan, Kemampuan Memotivasi, Kemampuan
Komunikasi, Kemampuan Mengendalikan Bawahan, dan Tanggung Jawab. Kontribusi yang paling membentuk
pada indikator kemampuan komunikasi. Maka kecakapan pemimpin dalam menyampaikan pesan dan memberi
arahan akan mampu mendorong karyawan dalam mencapai hasil kerja yang maksimal. Kepemimpinan pada
distributor LPG di sidoarjo berupaya mendorong motivasi kerja dengan memberi arahan dan memotivasi
sehingga dapat membuat semangat kerja driver dan helper meningkat. Hasil penelitian ini didukung oleh
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh [11] bahwa kepemimpinan yang dapat menginspirasi dan mendorong
karyawan untuk berinovasi dan berkontribusi secara aktif dapat meningkatkan motivasi dan kinerja mereka
secara keseluruhan.

5. Pengaruh Beban kerja (X2) terhadap Motivasi Kerja (Z)

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap motivasi kerja. Artinya semakin tinggi tugas yang diberikan oleh perusahaan kepada driver dan helper
akan mampu meningkatkan motivasi kerja. Penellitian ini sejalan dengan [5], [33], [34], dan [53] yang
menunjukkan bahwa bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan Penelitian ini tidak sejalan
dengan penelitian yang dilakukan oleh [59] dan [60] yang menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh beban
kerja terhadap Kinerja karyawan.

Implikasi teoritis dalam beban kerja tidak memberikan pengaruh terhadap motivasi kerja yang dibangun
oleh indikator Internal dan Eksternal. Kontribusi yang paling membentuk pada indikator internal, maka
kecakapan pekerja dalam berkerja sama sebagai tim akan mampu mendorong motivasi kerja dalam
menyelesaikan tugas yang diberikan perusahaan. Beban kerja yang diberikan perusahaan distributor LPG
disidoarjo kepada Driver dan helper memiliki tugas yang jelas, target yang realistis, dan tantangan yang sesuai,
hal ini membuat driver dan helper merasa beban kerja yang diarasakan sebagai tantangan positif sehingga dapat
meningkatkan motivasi kerja. penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [53] yang
menunjukkan bahwa beban kerja yang dikelola dengan baik dan menantang dapat meningkatkan motivasi kerja.

6. Pengaruh Reward (X3) terhadap Motivasi Kerja (2)
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Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. artinya semakin tinggi upaya perusahaan dalam memberi apresiasi atas kinerja yang telah
diberikan akan mampu mendorong motivasi kerja. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
[26], [35], [36], [371, [38], [39], [49], [54]. Yang menunjukan bahwa reward berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [6],
[11], [55] yang menunjukan bahwa reward tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan.

Implikasi teoritis dalam reward memberikan pengaruh signifikan terhadap motivasi kerja oleh indikator
Gaji, Insentif danTunjangan. Kontribusi yang paling membentuk pada indikator insentif, maka insentif yang
diberikan perusahaan atas kinerja yang diberikan akan mampu mendorong pekerja dalam menyelesaikan tugas
yang diberikan secara maksimal. Driver dan Helper pada distributor LPG di sidoarjo memiliki beban kerja yang
cukup tinggi karena melibatkan beban fisik sehingga hal ini diimbangin dengan pemberian reward atas pencapain
yang telah diberikan oleh driver dan helper sehingga mampu membuat driver dan helper termotivasi untuk
mencapai target yang telah ditentukan perusahaan. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh [26] bahwa pemberian reward dan pengakuan yang diberikan perusahaan kepada karyawan akan
mampu meningkatkan motivasi kerja.

7. Pengaruh Kepemimpinan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan Motivasi Kerja sebagai
variable Mediasi

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi. Hal ini dibuktikan dengan nilai Z hitung sebesar 1,623
<1,96. Artinya semakin tinggi upaya yang dilakukan pemimpin dalam mengatur dan memberi arahan kepada
pekerja belum mampu mendorong motivasi kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian ini sejalan
dengan [31] dan [69] bahwa tidak menemukan adanya pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi. sedangkan Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh [70],[71] dan [73] dimana kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan
motivasi kerja sebagai variable mediasi. Penelitian ini membuktikan bahwa kepemimpinan tidak memiliki
pengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi.

Implikasi teoritis dalam kepemimpinan tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi yang dibangun oleh indikator Kemampuan Mengambil
Keputusan, Kemampuan Memotivasi, Kemampuan Komunikasi, Kemampuan Mengendalikan Bawahan dan
Tanggung Jawab. kepemimpinan secara langsung mempengaruhi kinerja driver dan helper di distributor LPG,
peran motivasi kerja sebagai variabel mediasi tidak signifikan. Ini menunjukkan bahwa dalam konteks pekerjaan
yang sangat operasional, gaya dan tindakan kepemimpinan memiliki pengaruh langsung yang lebih besar pada
kinerja dibandingkan dengan motivasi individu. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian yang dilakukan
[69] kinerja individu dipengaruhi oleh harapan mereka bahwa usaha akan menghasilkan kinerja yang baik, yang
pada gilirannya akan menghasilkan hasil yang diinginkan. Dalam penelitian ini, meskipun motivasi kerja(usaha)
dipengaruhi oleh kepemimpinan, kinerja yang dihasilkan tidak secara signifikan dipengaruhi oleh motivasi
tersebut, menunjukkan adanya faktor lain yang mungkin lebih dominan dalam mempengaruhi kinerja.

8. Pengaruh Beban kerja (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan motivasi kerja sebagai variable
mediasi

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa Beban kerja ridak berpengaruh terhadap kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable motivasi. Hal ini diketahui dengan didapatkannya nilai Z hitung
sebesar 1,635 < 1,96. Artinya tugas dan kegiatan yang diberikan oleh perusahan kepada pekerja tidak dapat
mempengaruhi motivasi kerja dan Kkinerja karyawan.Penelitian ini sejalan dengan [75] dan [76] yang
menunjukkan bahwa tidak adanya pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja
sebagai variable mediasi. Sedangkan penelitian ini tidak sejalan dengan [73] dan [74] yang menunjukkan bahwa
beban kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi.

Implikasi teoritis dalam beban kerja tidak memberikan pengaruh terhadap kinerja karyawan dengan
motivasi kerja sebagai variable mediasi yang dibangun oleh indikator Internal dan Eksternal. Pada penelitian ini
motivasi kerja mungkin tidak mampu sepenuhnya memediasi hubungan antara beban kerja dan kinerja karyawan
karena ada variabel lain yang dapat memengaruhi kinerja, seperti keterampilan dan kemampuan individu.

9. Pengaruh Reward (X3) terhadap kinerja karyawan (Y) dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi

Berdasarkan hasil penelitian ini membuktikan bahwa reward tidak memiliki pengaruh terhada kinerja
karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi.Hal ini diketahui dengan didapatkannya nilai Z hitung
sebesar 1,659 < 1,96. Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh [26] dan [49] bahwa tidak
menemukan adanya pengaruh reward terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi.
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sedangkan penelitian ini tidak sejalan dengan [2],[25],[34],[37] dan [48] Dimana reward berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi.

Implikasi teoritis dalam disiplin kerja tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi yang dibangun oleh indikator Gaji, Insentif dan Tunjangan.Hasil
penelitian ini membuktikan bahwa reward yang diberikan oleh perusahan kepada driver dan helper tidak
berngaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja sebagai variable mediasi. Hal ini disebabkan karena
reward yang diberikan belum adil sehingga belum mampu memotivasi driver dan helper secara efektif untuk
meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian [26] bahwa Motivasi kerja menjadi kunci
dalam hubungan reward dan kinerja, di mana reward hanya akan efektif meningkatkan kinerja jika karyawan
merasa termotivasi oleh reward tersebut. Oleh karena itu, manajemen perlu memastikan bahwa reward yang
diberikan adil, relevan, dan dapat memotivasi karyawan secara efektif untuk meningkatkan kinerja mereka.

V. SIMPULAN

Kepemimpinan yang efektif, beban kerja yang dikelola dengan baik, dan pemberian reward yang sesuai akan

mampu memotivasi dan meningkatkan Kinerja karyawan secara positif dan signifikan. Kepemimpinan yang baik
memberikan arahan, motivasi, dan dukungan kepada karyawan, sehingga mereka dapat bekerja lebih efektif dan
efisien. Beban kerja yang seimbang memastikan karyawan tidak mengalami kelelahan berlebihan, yang dapat
mempengaruhi produktivitas dan kualitas kerja. Sementara itu, reward yang tepat, seperti pengakuan, insentif, dan
kompensasi, dapat memotivasi karyawan untuk mencapai hasil kerja yang maksimal. Secara keseluruhan, kombinasi
dari ketiga faktor ini menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk pencapaian kinerja optimal.
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