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ABSTRAK

Selain gaya kepemimpinan, kompensasi juga dapat berpengaruh terhadap
kinerja karyawan karena besarnya kompensasi merupakan cerminan atau ukuran
nilai pekerjaan karyawan itu sendiri. Sebaliknya besar kecilnya kompensasi dapat
mempengaruhi kinerja karyawan. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan
benar maka para karyawan akan lebih berprestasi untuk mencapai tujuan-tujuan
perusahaan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Gaya
Kepemimpinan Dan Kompensass Terhadap Kinerja Karyawan PT. Global
Ekologi Indonesia.

Populas dalam penelitian ini adalah karyawan PT. Global Ekologi
Indonesia tahun 2015 sebanyak 382 karyawan. Dan dari jumlah populasi sebanyak
382 orang karyawan, peneliti hanya mengambil 80 sampel sgja untuk diberikan
kuesioner. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji
validitas, reliabilitas, regresi linear berganda, uji t dan uji F.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan memiliki
pengaruh Terhadap Kinerja Karyawan PT. Global Ekologi Indonesia Kompensasi
juga ditemukan memiliki pengaruh terhadap Kinerja Kerja karyawan PT. Global
Ekologi Indonesia. Terakhir, hasil dalam penelitian ini menunjukkan bahwa Gaya
Kepemimpinan dan Kompensasi memiliki pengaruh terhadap Kinerja Kerja
karyawan PT. Global Ekologi Indonesia.

Kata kunci: Gaya Kepemimpinan, Kompensasi dan KinerjaKerja
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ABSTRACT

Despite Leadership Style, Compensation also infdleenemployees
performance, because the value of compensatiom diyethe company reflects
the value of job itself. The value of compensatonld influence employees
performance. If the compensation properly giverysthemployees are more
willing to obtain company’s goals. The objectivetlut research is to determine
the impact of Leadership Style and Compensatiomridsvwork performance of
PT. Global Ekologi Indonesia employees.

Population of this research are empolyees of PTob& Ekologi
Indonesia of 382 employees. From 382 employeegamaser used only 80
samples for this research. Data analysis methodsl us this research are as
follows : validity test, reliability test, doublakar regression test, and F test.

The results of this research are as follows : le¥alip Style found have
an impact towards job performance of PT. Global [&BgpIndonesia employees,
Compensation also found have an impact towardpgrformance of PT. Global
Ekologi Indonesia employees, and lastly, Leadersbigle and Compensation
simultaneously found have an impact towards jokfgperance of PT. Global
Ekologi Indonesia employees.

Kata kunci: Leadership Style, Compensation andRBetiormance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Di tengah persaingan yang semakin ketat dan perkegan
industri jasa yang sangat pesat, Sumber Daya Man{&DM) yang
tanggung jawab dan berdedikasi memegang peranam lotuk mencapai
visi dan misi yang telah dicanangkan perusahaamy&tari hal tersebut,
peningkatan kualitas SDM menjadi sebuah keharusan.

PT. Global Ekologi Indonesia atau yang lebih dikelengan nama
“GLOBAL PEST” merupakan perusahaan yang bergerakiding Pest
Management (Pengendalian Hama) yang usahanya m&arbéayanan
berbagai macam pengendalian hama seperti tikusaksemut, serangga
terbang dan rayap yang telah berkembang di Jakartakota lainya di
Indonesia, seperti di Bandung, Tangerang, BogoiggBn, Bekasi,
Cirebon, Surabaya, Medan dan Bali. Untuk tetap tdapesaing di dunia
jasa ini, maka perusahaan perlu memberikan kuglgtsyanan yang baik
bagi konsumennya. Untuk itu diperlukan sumber dggag baik agar
dapat mencapai tujuan perusahaan dan tetap besddapprsaingan dunia
jasa. Salah satu sumber daya yang penting bagiujigdnya tujuan
perusahaan yaitu sumber daya manusia.

Manusia merupakan asset perusahaan yang harusldilselcara

baik dan benar karena tanpa manusia, perusahagrtitdk akan berjalan



meskipun memiliki sistem dan peralatan yang hekatena manusia
merupakan penggerak dalam suatu perusahaan. Olednakaitu,

perusahaan hendaknya mengelola karyawannya dengén demi

tercapainya tujuan perusahaan.

Untuk mengelola karyawan atau sumber daya manesgelut
dalam mencapai visi dan tujuan perusahaan, makatutikan seorang
pemimpin dalam mengatur perusahaan itu. Pemimping yaaik adalah
pemimpin yang dapat memotivasi karyawan sehingggakan menjadi
puas yang berdampak pada kinerja yang efektif, damberikan
bimbingan, dukungan dan ganjaran yang diperlukankuprestasi yang
efektif. Pemimpin yang dapat membuat karyawan nyaman segan,
bukan pemimpin yang membuat karyawan merasa takot tdrtekan
dalam melakukan segala tugas yang diberikan. Gagarkimpinan sangat
berpengaruh pada sikap dan tindakan pemimpin tapghsegala keputusan
dan tindakan yang dilakukan dalam menghadapi dampedakukan
karyawan.

Selain gaya kepemimpinan, kompensasi juga dapgtebgaruh
terhadap kinerja karyawan karena besarnya kompensasupakan
cerminan atau ukuran nilai pekerjaan karyawan é@ndsi. Sebaliknya
bersar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi j&inkaryawan.
Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan beaka para karyawan
akan lebih berprestasi untuk mencapai tujuan-tupmsahaan.Kinerja

karyawan akan baik apabila ia mempunyai keahliargyanggi, bersedia



bekerja karena digaji atau diberi upah sesuai dengarjanjian
mempunyai harapan masa depan lebih

Dalam perkembangan usahanpada tahun 2012015, PT. Global
Ekologi Indonesiamengalami perubahan dalam hal kepemimpinan
sistem kompensasi. Penggantian kepemrnan tersebut juga
menghasilkarperubahan peraturan dan kebijkan yamgnyebabkartrun
over dari sekita4,45% karyawarHal tersebut dapat dilihat dalam tabe
bawah berikut ini

Tabel 1.1

Data Turn Over Karyawan Tahun 20132015

Tahun Jumlah Karyawan
2013 360 orang
2014 399 orang
2015 382 orang

Sumber : Data Karyawan PT. Global Ekologi Indonesia Tahun 2013-2015

Jumlah Karyawan

m 2013
m 2014
2015

Gambar 1.1

Data Turn Over Karyawan Tahun 2013-2015



1.2

Dari Tabel 1.1 dan Gambar 1.1 di atas, dapat dibbawa selama
1 (satu) tahun kepemimpinan yang baru, terdapatover (keluar masuk-
nya karyawan) sebanyak 4,45% dari jumlah karyawangyada yang
berjumlah 399 karyawan atau sebayak 17 orang kanyaang melakukan
pengunduran diri.

Mengingat pentingnya menjaga kinerja baik karyawdalam
mencapai tujuan perusahaan. Maka, hal inilah yaegdarong penulis
untuk mengadakan penelitian tentang pengaruh agégkepemimpinan
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada RdbalsEkologi
Indonesia dengan judulPENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN
KOMPENSASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PT. GLOBAL

EKOLOGI INDONESIA”

Perumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah, maka dapatkdgaatu
permasalahan, yaitu:

1. Apakah gaya kepemimpinan dan kompensasi secaranb@&sama
berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. aGlakologi
Indonesia?

2. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh secara paesiahdap
kinerja karyawan pada PT. Global Ekologi Indonesia?

3. Apakah kompensasi berpengaruh secara parsial tgrh&therja

karyawan pada PT. Global Ekologi Indonesia?
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Tujuan Penelitian
Sesuai dengan permasalahan yang terdapat pada ysamm
masalah, maka tujuan dari penelitian ini adalah:

1) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gayankiegpinan
dan kompensasi terhadap kinerja karyawan pada BbalGEkologi
Indonesia.

2) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh gayankiegpinan
terhadap kinerja karyawan pada PT. Global Ekolodohesia.

3) Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetednadap
kinerja karyawan pada PT. Global Ekologi Indonesia.

Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini antara lain :

1. Bagi Perusahaan
Hasil penelitian ini diharapkan sebagai evaluash daahan
pertimbangan bagi perusahaan dalam pengambilan tussmu
pemberian kompensasi dan kepemimpinan. Serta dijpdikan
referensi dalam peningkatan manajemen sumber dayjausia
pada umumnya dan mengenai gaya kepemimpinan dapeasasi

pada khususnya.

2. Bagi Penulis
Penelitian ini memberikan wawasan dan pengalamgn genulis

mengenai Sumber Daya Manusia (SDM), khususnya nnange
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gaya kepeminpinan dan kompensasi dengan membaadingk

secara praktis praktek di lapangan.

. Bagi Penelitian Sejenis

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan pelibgan bagi
mahasiswa yang akan mengadakan penelitian dengaih yang

sama dalam penyusunan skripsi.

Sistematika Penulisan

Sistematika penulisan penelitian ini adalah seblagakut :

BAB 1

BAB 2

BAB 3

: PENDAHULUAN

Bab ini membahas mengenai latar belakang penulrsamisan

masalah, maksud dan tujuan, , serta sistematikaipan.

: TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini mengurai tentang landasan teori, penelitemiahulu,
kerangka pemikiran serta hipotesis yang mendukuwergelgian

ini sesuai ketentuan yang ada.

: METODOLOGI PENELITIAN

Bab ini menjelaskan tentang alur pelaksanaan peEmelserta
menguraiakan tentang pengumpulan data serta talapaisis

yang digunakan.



BAB 4

BAB 5

: HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini berisi tentang hasil penelitian dan pembahgenelitian
mengenai pengaruh gaya kepeminpinan dan kompeeshadap

kinerja karyawan PT. Global Ekologi Indonesia.

: KESIMPULAN DAN SARAN

Bab ini berisikan tentang kesimpulan dari hasilliaaayang telah

dilakukan serta saran untuk mengatasi masalahaadag
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BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan (2007) manajemen adalah ilmu dani s
mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusigudaer daya-
sumber daya lainnya secara efektif dan efisien kumhencapai suatu
tujuan tertentu. Manajemen ini terdiri dari enansum(é M) yaitu:men,
money, methode, materials, machines, danmarket.

Unsur men (manusia) ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu
manajemen yang disebut manajemen sumber daya raaatasi disingkat
MSDM yang merupakan terjemahan daran power management.
Manajemen yang mengatur unsur manusia ini ada yaegyebutnya
manajemen kepegawaian atau manajemen personghasoriel
managemen).

Asset paling penting yang harus dimiliki oleh organisadau
perusahaan dan harus diperhatikan dalam manajedatshatenaga kerja
atau manusia (sumber daya manusia). Sumber dayasmadalah orang-
orang yang merancang dan menghasilkan barang asal nengawasi
muti, memasarkan produk, mengalokasikan sumber tiagasial, serta
merumuskan seluruh strategi dan tujuan organigasipa orang-orang
yang memiliki keahlian atau kompeten maka mustahii organisasi

untuk mencapai tujuannya.



Manajemen sumber daya manudingan resource management)
adalah suatu kegiatan pengelolaan yang meliputida&gunaan,
pengembangan, penilaian, pemberian balas jasa rbagusia sebagai
individu anggota organisasi atau perusahaan biSedangkanmenurut-
Mangkunegara (2009) manajemen sumber daya manasig gfektif
mengharuskan manajer menemukan cara terbaik dalampekerjakan
orang-orang atau bawahan untuk mencapai tujuannisggm atau
perusahaan. Dalam hal ini manajer perlu mencaa gang terbaik untuk
meningkatkan kinerja, kepuasan kerja, komitmergrkbatan orang-orang
dalam organisasi. Pendayagunaan sumber daya magas@ tepat
menyangkut pemahaman terhadap kebutuhan individgak potensi
sumber daya manusia dapat digali dan dimanfaatieraras penuh.
Pencapaian tujuan organisasi dan kebutuhan karyawidanlah dua
kejadian yang terpisah atau berdiri sendiri, mékmn saling menopang
satu sama lainnya.

Agar pengertian Manajemen Sumber Daya Manusiamihljelas,
di bawah ini dirumuskan dan dikutip definisi yangeinukakan oleh para
ahli:

1. Menurut Hasibuan

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dannsemgatur

hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif efeien

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawam da

masyarakat.
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Menurut Edwin B. Flippo

Manajemen personalia adalah perencanaan, pengsagam,
pengarahan dan pengendalian dari pengadaan, peagegamh
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pbkerii@an
karyawan dengan maksud terwujudnya tujuan perusahaa
individu, karyawan dan masyarakat.

Menurut Dale Yoder

Manajemen personlia adalah penyedia kepemimpinam da
pengarahan para karyawan dalam pekerjaan atau gakerja
mereka.

Menurut Andrew F.Sikula

Administrasi kepegawaian adalah penempatan oraggoike
dalam suatu perusahaan. Implementasi sumber dayausma
adalah recruitment, selection, training, education, placement,

indoctrination, dandevel opment.

Komponen Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Griffin (2004) Tenaga kerja manusia patksarnya

dibedakan atas pengusaha, karyawan, dan pemimpin.

1.

Pengusaha
Pengusaha adalah setiap orang yang menginvestasikaialinya
untuk memperoleh pendapatan dan besarnya pendapatditak

menentu tergantung pada laba yang dicapai perusadasabut.
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Karyawan
Karyawan merupakan kekayaan utama suatu perusat@ana tanpa
keikutsertaan mereka, aktivitas perusahaan tidakn akerjadi.
Karyawan berperan aktif dalam menetapkan rencas@gng proses
dan tujuan yang ingin dicapai.
Karyawan adalah penjual jasa (pikiran dan tenagatga mendapat
kompensasi yang besarnya telah ditetapkan terlghitulu. Mereka
wajib dan terikat untuk mengerjakan pekerjaan ydimgprikan dan
berhak memperoleh kompensasi sesuai dengan parnanfosisi
karyawan dalam suatu perusahaan dibedakan atasawary
operasional dan karyawan manajerial (pimpinan).
a) Karyawan Operasional
Karyawan operasional adalah setiap orang yang adéaagsung
harus mengerjakan sendiri pekerjaannya sesuai depgintah
atasan.

b) Karyawan Manajerial

Karyawan manajerial adalah setiap orang yang berhak

memerintah  bawahannya untuk mengerjakan  sebagian

pekerjaannya sesuai dengan perintah. Karyawan sralajni

dibedakan atas manajer lini dan manajer staff.
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1) Manajer Lini
Manajer lini adalah seorang pemimpin yang mempunyai
wewenang lini I{ne authority), berhak dan bertanggung
jawab langsung merealisasi tujuan perusahaan.

2) Manajer Staf
Manajer staf adalah seorang pemimpin yang mempunyai
wewenang staf sfaff authority) yang hanya berhak
memberikan saran dan pelayanan untuk memperlancar

penyelesaian tugas-tugas manajer lini.

2.1.2 Aktivitas Manajemen Sumber Daya Manusia
MenurutHasibuan (2007) Untuk mencapai tujuannypademen
sumber daya manusia membantu para manajer dalaekmigrmelatih,
mengembangkan, mengevaluasi, memelihara, dan m&haekan para
karyawan yang berkualitas. Aktivitas manajemen ssmidaya manusia
adalah kegiatan untuk menyediakan dan mempertahatgteaga kerja
yang efektif dan berkualitas bagi organisasi agwgahaan.
a. Perencanaan Sumber Daya Manusia
Perencanaan sumber daya manusia harus berfokus gacda
organisasi atau perusahaan bergerak dan kondisiesudaya manusia
yang ada saat ini menuju kondisi sumber daya manysing

dikehendaki.
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Rekrutmen

Rekrutmen merupakan aktivitas ang dirancang unt@mperoleh
pelara kerja yang memenuhi persyaratan yang diketeperusahaan.
Seleksi

Dalam menyeleksi karyawan baru, departemen sundex chanusia
biasanya menyaring pelamar melalui wawancaragdtsmenyelidiki
latar belakang pelamar. Selanjutnya, merekomenaagiklamar yang
memenuhi persyaratan pada manajer untuk diambilutkepn
pengangkatan terakhir.

Pelatihan dan Pengembangan

Program pelatihan dan pengembangan merupakan Ekarang
aktivitas yang dirancang untuk meningkatkan perigeta,
kemampuan, keterampilan, sikap, dan kinerja surméga manusia.
Penilaian Prestasi Kerja

Penilaian prestai kerjgérformance appraisal) merupakan salah satu
faktor kunci dalam mengembangkan suatu organisasi@erusahaan
secara efektif dan efisien. Suatu permasalahan yaegu
dikemukakan di sini adalah bagaimana suatu oby&ktivpenilaian
dapat dicapai dengan baik. Perlu dihindari adarkgadandislike.
Kompensasi

Pada umumnya, istilah kompensasi dipakai dalam gy&éag proses

peng-administrasian gaji dan upah. Suatu komperesgasn dapat



2.2

14

meningkatkan maupun menurunkan prestasi kerja ateonotivasi
karyawan.

g. Pemeliharaan Keselamatan Tenaga Kerja
Program keselamatan kerja yang efektif dapat memgurjumlah
kecelakaan kerja dan meningkatkan kesehatan téwesiga

h. Hubungan Karyawan
Untuk menghindarkan kemungkinan perlakuan yandgtidanusiawi
dari pihak pimpinan (manajemen) maka biasanya pargawan
membentuk semacam perserikatan atau serikat pekBgagan
pembentukan serikat pekerja berarti adanya kegiktdektif yang
terkoordinir dari pihak karyawan dalam menghadapalp pimpinan

(manajemen) apabila memang diperlukan.

Definisi Kepemimpinan

Menurut Mas'ud (2004) kepemimpinan adalah prosesgya
digunakan oleh pemimpin untuk mengarahkan, menmstigdgan memberi
contoh kepada karyawan.

MenurutThoha (2007) kepemimpinan adalah kegiatariukun
mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mengremhg perilaku
manusia orang lain agar mereka mau diarahkan umigkcapai tujuan

tertentu.
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Sedangkan menurut Maxwell (2007) kepemimpinan lafda
pengaruh, seseorang pemimpin biasanya menggunakaadaannyaa dan
posisinya untuk menggerakan orang lain.

Dan menurut Clawson (2007) kepemimpinan adalah kgmman
mempengaruhi orang lain, keinginan mempengaruhingprdain,
kemampuan mempengaruhi berdasarkan cara menangaagidisukai
orang lain.

Definisi kepemimpinan secara luas meliputi prosesnpengaruhi
dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasigberipengikut untuk
mencapai tujuan, mempengaruhi untuk memperbaikonkgbk dan
budayanya.

Kepemimpinan juga dikatakan sebagai proses mahkgan dan
mempengaruhi aktivitas-aktivitas yang ada hubungamiengan pekerjaan
para anggota kelompok.

Berbagai pendapat para ahli mendefinisikan peiager
kepemimpinan (leadership) yang dianalisa dari supahdang yang
berbeda, antara lain:

1. Ordway Tead (1935):
Kepemimpinan adalah aktivitas mempengaruhi oraaggragar mau
bekerja sama untuk mencapai beberap tujuan yangkenerginkan.

2. Harold Koontz & Cyril O’'Donnellc (1976):
Kepemimpinan adalah seni membujuk bawahan untukyehesaikan

pekerjaan-pekerjaan mereka dengan semangat kegakina
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Oleh karena itu, kepemimpinan pada hakekatnya ladala

1. Proses mempengaruhi atau memberi contoh dari panpkepada
pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi.

2.  Seni mempengaruhi dan mengarahkan orang dengarkeaasuhan,
kepercayaan, kehormatan dan kerjasama yang bergamealam
mencapai tujuan bersama.

3. Melibatkan tiga hal yaitu pemimpin, pengikut datuasi tertentu.

2.2.1 Teori dan Model Kepemimpinan
1. Teori Sifat

Teori sifat menurut Siagian (2011) ini didasarkaug asumsi
bahwa beberapa orang merupakan pimpinan alamiallidangerahi
beberapa ciri-ciri yang tidak dipunyai orang lagpserti energi yang
tiada habis-habisnya, intuisi yang mendalam, pagaamasa depan
yang luar biasa dan kekuatan persuasif yang telaéhtankan.

Teori kepemimpinan ini menyatakan bahwa keberhasila
managerial disebabkan karena memiliki kemampuarakgmuan luar
biasa dari seorang pemimpin.

a) Intelegensia
Ralph and Togdill (2008) mengemukakan bahwa panairppin

lebih pintar dari pengikut-pengikutnya.
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b) Kepribadian

Beberapa hasil penelitian menyiratkan bahwa sitgirikadian
seperti  kesiagaan, keaslian, integritas pribadi gden
kepemimpinan yang efektif.

Karakteristik Fisik

Studi mengenai hubungan atara kepemimpian yangifefidn

karakteristik fisik seperti usia, tinggi badan, d&ebadan, dan

penampilan memberikan hasil-hasil yang bertolakkseig.

2. Teori Kepribadian Perilaku menurut Siagian (2011)

a)

b)

Studi dari University of Michigan

Melalui penelitian mengidentifikasikan dua gaya é@mpinan
yang berbeda, disebut sebagab Centered yang berorientasi
pada pekerjaan daBmployee Centered yang berorientasi pada
karyawan.

Studi dari Ohio State University

Program ini menghasilkan perkembangan teori duatofak
kepemimpinan. Suatu seni penelitian mengisolasdkaa faktor

kepemimpinan yaitu membentuk struktur dan organisas

3. Teori Kepemimpian Situasional

Menurut Siagian (2011) suatu pendekatan terhadap

kepemimpinan yang menyatakan bahwa pemimpin memaham

perilakunya, sifat-sifat bawahannya dan situaselksh menggunakan

suatu gaya kepemimpinan tertentu.
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Pendekatan Terbaru dalam Kepemimpinan
Mengutip tinjauan mengenai teori kepemimpinan ydingan
menyajikan tiga pendekatan lebih baru terhadapopts. Suatu teori
atribusi  kepemimpinan, kepemimpinan  kharismatik, n da
kepemimpinan transaksional lawan transformasional.
a) Teori Atribusi Kepemimpinan
Teori ini mengemukakan bahwa kepemimpinan semata-ma
suatu atribusi yang dibuat organisasi mengenavidahindividu
lain.
b) Teori Kepemimpinan Kharismatik
Teori ini mengemukakan bahwa para pengikut mematrédusi
(penghubungan) dan kemampuan kepemimpinan yan regem
luar biasa bila mereka mengamati perilaku-perikgktentu.
c) Kepemimpinan Transaksional Lawan Transformasional
1) Pemimpian transaksional, pemimpin yang memandu atau
memotivasi pengikut mereka dalam arah tujuan yang
ditegakkan dengan memperjelas peran dan tuntugas.tu
2) Pemimpin transformasional, pemimpin yang memberikan
pertimbangan dan rangsangan intelektual yang

diindividualkan, dan yang memiliki kharisma.
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2.2.2 Tipe Kepemimpinan

Menurut Kartono (2008) gaya kepemimpinan merupattasar
dalam mengklasifikasikan tipe kepemimpinan. Gaygpek@mpinan
memiliki tiga pola dasar, yaitu :

1. Gaya kepemimpinan yang berpola pada kepentingaaksstaan
tugas,

2. Gaya kepemimpinan yang berpola pada pelaksanaamgab kerja
sama,

3. Gaya kepemimpinan yang berpola pada kepentinganl kasg
dicapai.

Berdasarkan ketiga pola dasar tersebut terbergakilaku
kepemimpinan yang terwujud pada kategori kepemimpigang terdiri
dari tiga tipe pokok kepemimpinan, yaitu:

a) Tipe Kepemimpinan Otoriter
Tipe kepemimpinan ini menempatkan kekuasaan datasgtu orang.
Pemimpin bertindak sebagai penguasa tunggal. Kéduddan tugas
anak buah semata-mata hanya sebagai pelaksanais@puperintah
dan bahkan kehendak pimpinan. Pimpinan memandamyalilebih
dalam segala hal dibandingkan dengan bawahannymatiguan
bawahan selalu dipandang rendah sehingga diangdalp rmampu

berbuat sesuatu tanpa diperintah.
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b) Tipe Kepemimpinan Kendali Bebas

Tipe kepemimpinan ini merupakan kebalikan dari #{ppemimpinan
otoriter. Pemimpin berkedudukan sebagai simbol. éd@mpinan
dijalankan dengan memberikan kebebasan penuh pace gyang
dipimpin dalam mengambil keputusan dan melakukaxgiakan
menurut kehendak dan kepentingan masing-masing battara
perorangan maupun kelompok-kelompok kecil. Pemimpanya
memfungsikan dirinya sebagai penasihat.

Tipe Kepemimpinan Demokratis

Tipe kepemimpinan ini menempatkan manusia sebadorf utama
dan terpenting dalam setiap kelompok/organisasi.mifein
memandang dan menempatkan orang-orang Yyang dipiggin
sebagai subjek yang memiliki kepribadian dengabdgai aspeknya,
seperti dirinya juga kemauan, kehendak, kemamplaah pikiran,
pendapat, kreatifitas, inisiatif yang berbda-bedan ddihargai
disalurkan secara wajar. Tipe kepemipinan ini sebl@rusaha untuk
memanfaatkan setiap orang yang dipimpin. Kepemiarpin
demokratis adalah kepemimpinan yang aktif, dinadas terarah.
Kepemimpinan tipe ini dalam mengambil keputusan gaan
mementngkan musyawarah, yang diwujudkan pada Setigging dan

di dalam unit masing-masing.
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2.2.3 Indikator-Indikator Kepemimpinan

Menurut Mas’ud (2004) indikator-indikator kepemiimgn

adalah sebagai berikut :

1) Energi dan keteguhan hati : Atasan yang pekerjasker

2) \Visi: Kejelasan atasan menyampaikan tujuan

3) Menantang dan mendorong : Atasan menghargai kinerja
secara terbuka.

4) Mengambil risiko : Atasan bersedia mananggung aisik
kehilangan kekuasaan.

5) Kesetiaan : Atasan memberi inspirasi melakukan suga
melebihi kewajiban

6) Harga diri : Atasan memberi semangat.

2.3  Pengertian Kompensasi

Menurut Flippo (2006) kompensasi adalah hargakujatsa yang diterima
atau diberikan oleh orang lain bagi kepentingare@@sg atau badan hukum.
Dessler dalam bukunyaManajemen Sumber Daya Manusia, menyatakan
kompensasi adalah setiap bentuk pembayaran atalampang diberikan kepada
karyawan dan timbul dari dipekerjakannya karyawandompensasi mempunyai
dua aspekPertama, pembayaran keuangan langsung dalam bentuk upah, gaj
insentif, komisi dan bonus; d&edua, pembayaran tidak langsung dalam bentuk
tunjangan keuangan, seperti asuransi dan uangatibwyang dibayarkan

perusahaan.
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Menurut Hasibuan (2007) kompensasi adalah semudapatan yang
berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsang diterima karyawan
sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepadasgi®man. Kompensasi
berbentuk uang, artinya gaji dibayar dengan sejomiang kartal kepada
karyawan yang bersangkutan. Kompensasi berbentakaartinya gaji dibayar
dengan barang. Misalnya gaji dibayar 10% dari pkedyang dihasilkan. Di Jawa
Barat penunai padi upahnya 10% dari hasil padi yhiogai.

Menurut Simamora (2008) kompensasi adalah imbafems$ial dan non-
finansial yang diterima oleh karyawan dari perusahsebagai balas jasa yang
diberikan karyawan.

Kompensasi merupakan istilah yang berkaitan dengdoalan-imbalan
finansial (inancial reward) yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan
kepegawaian mereka dengan sebuah organisasi. Padannya bentuk
kompensasi berupa finansial karena pengeluaran terogang dilakukan oleh
organisasi. Kompensasi bisa langsung diberikandeearyawan, ataupun tidak
langsung, dimana karyawan menerima kompensasi dakmuk-bentuk non
moneter.

Kompensasi adalah total seluruh imbalan yang dierpara karyawan
sebagai pengganti jasa yang telah mereka berikajual umum pemberian

kompensasi adalah untuk menarik, mempertahankarmeanotivasi karyawan.
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2.3.1 Fungsi Pemberian Kompensasi
Menurut Notoatmodjo (2008) fungsi pemberian kongasnadalah
sebagai berikut :

a) Pengalokasian sumber daya manusia secara efisigmgsiFini
menunjukkan pemberian kompensasi pada karyawan yang
berprestasi akan mendorong mereka untuk bekeija theitk

b) Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efesieefektif.
Dengan pemberian kompensasi kepada karyawan mengand
implikasi bahwa organisasi akan menggunakan tekagawan
dengan seefisien dan seefektif mungkin.

c) Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekonomi. ®iste
pemberian kompensasi dapat membantu stabilisagni@asi dan

mendorong pertumbuhan ekonomi secara keseluruhan.

2.3.2Tujuan Pemberian Kompensasi
Menurut Notoatmodjo (2008) tujuan pemberian kompens
bertujuan sebagai berikut :

a) Pemenuhan kebutuhan ekonomi. Karyawan menerima
kompensasi berupa upah, gaji atau bentuk lainngdahdintuk
dapat memenuhi kebutuhan hidupnya sehari-haridgagan kata
lain, kebutuhan ekonominya. Dengan adanya kepastearerima

upah atau gaji tersebut secara periodik, beradanyal jaminan
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economi security bagi dirinya dan keluarga yang menjadi
tanggungannya.

b) Meningkatkan produktivitas kerja. Pemberian kompsngang
makin baik akan mendorong karyawan bekerja secadupktif.

c) Memajukan organisasi atau perusahaan. Semakin ibsuaitu
perusahaan atau organisasi memberikan kompensagitiyagi,
semakin menunjukkan betapa makin suksesnya suaiggbaan,
sebab pemberian kompensasi yang tinggi hanya muraglabila
pendapatan perusahaan yang digunakan untuk ituksebesar.

d) Menciptakan keseimbangan dan keadilan. Ini berbahwa
pemberian kompensasi berhubungan dengan persyayatam
harus dipenuhi oleh karyawan pada jabatan sehinggapta

keseimbangan antanaput (syarat-syarat) daoutput.

Notoatmodjo (2008) juga menambahkan beberapa tujuan
pemberian kompensasi adalah sebagai berikut :

a. Menghargai prestasi karyawan

b. Menjamin keadilan gaji karyawan

c. Mempertahankan karyawan atau mengurangi turnovgawan
d. Memperoleh karyawan yang bermutu

e. Pengendalian biaya

f. Memenuhi peraturan-peraturan.
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2.3.3 Jenis-jenis Kompensasi

Menurut Hasibuan (2007) komponen-komponen dari
keseluruhan program gaji secara umum dikelompokkadalam
kompensasi finansial langsung, tak langsung darfinansial.

a) Kompensasi finansial langsung, terdiri dari bayarang diterima
seseorang dalam bentuk upah, gaji, komisi dan bonus

b) Kompensasi finansial tidak langsung (tunjangan)ipoél seluruh
imbalan finansial yang tidak termasuk dalam kompasia
finansial langsung. Kompensasi non finansial méligapuasan
yang diterima seseorang dari pekerjaan itu serat@u dari
lingkungan psikologis dan atau fisik tempat oramgsebut
bekerja.

c) Kompensasi gaji dan upah, Dessler dalam buk@uyaber Daya
Manusia, mengatakan gaji adalah sesuatu yang berkaitanadeng
uang yang diberikan kepada pegawai atau karyawan. |
berpendapat bahwa sistem pembayaran dapat dibedakan
berdasarkan waktu kinerja, yaitu pembayaran yalagiukan atas
dasar lamanya bekerja, misalnya per jam, hari, gungulan dan
sebagainya, dan pembayaran berdasarkan hasil &ingajtu
pembayaran upah/gaji yang didasarkan pada hasir aldni
proses kinerja, misalnya jumlah produksi. Dewan effgan
Pengupahan Nasional mendefinisikan upah sebagaiu sua

penerimaan imbalan dari pemberi kerja kepada peaekerja
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unutk suatu pekerjaan/jasa yang telah dan akakultden serta
berfungsi sebagai jaminan kelangsungan kehidupagy yayak
bagi kemanusiaan dan produksi. Upah dinyatakan diailgai
dalam bentuk uang yang ditetapkan menurut suatsepguan,
undang-undang, dan peraturan, serta dibayarkandatas suatu
perjanjian kerja antara pemberi kerja dan penekieng.
Kompensasi Insentif, pengupahan insentif dimaksadikatuk
memberikan upah atau gaji yang berbeda, bukan atiklapada
evaluasi jabatan, namun karena adanya perbedastagrieerja.
Kompensasi Tunjangan dan Jasa. Tunjangan merugdadgian
penting dari pemberian upah karyawan. Kompensdsfidisikan
sebagai pembayaran keuangan tidak langung yangintite
karyawan, misalnya asuransi jiwa dan kesehatam, pemsiun,
fasilitas pengasuhan anak, dan rabat untuk produksphaan.
Kompensasi Pelengkag-ringe Benefits), merupakan salah satu
bentuk pemberian kompensasi berupa penyediaan peheftts
dan program-program pelayanan karyawan, dengan udaks
pokok untuk mempertahankan keberadaan karyawangaeba
anggota organisasi dalam jangka waktu penjang. ujikdn dan
gaji merupaka kompensasi langsungjréct benefits) karena
langsung berkaitan dengan prestasi kerfeinge benefits
merupakan kompensasi tidak langsufgdirect compensation)

karena tidak langsung berkaitan dengan prestasi. ker
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g) Kompensasi keamanan dan kesehatan, pada umummgaipaan
memperhatikan maslaah kemanaan dan kesehatan karyaw
justru untuk memungkinkan terciptanya kondisi kemeg lebih

baik dalam pemeliharaan kesehatan karyawan.

2.3.4 Indikator-indikator Kompensasi
Menurut Simamora (2008) indikator kompensasi kagrayaitu :
1) Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan.
2) Insentif yang sesuai dengan pengorbanan
3) Tunjangan yang sesuai dengan harapan.

4) Fasilitas yang memadai

2.4  Pengertian Kinerja

Menurut Sinambela (2011) kinerja pegawai didefk@si sebagai
kemampuan pegawai dalam melakukan sesuai kealditentu. Kinerja adalah
pelaksanaan suatu pekerjaaan dan penyempurnaamapekeersebut sesuai
dengan tanggung jawabnya sehingga dapat mencapsl besuai yang
diharapkan.

Kinerja individu didefinisikan sebagai kemampuandividu dalam
melakukan sesuatu dengan keahlian tertentu. Sathegan pendapat tersebut,
Robbins (2007) mengemukakan bahwa kinerja diartk@agai hasil evaluasi
terhadap pekerjaan yang dilakukan individu dibagkiim dengan kriteria yang

telah ditetapkan bersama. Definisi ini menunjukkbaahwa kinerja lebih
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ditekankan pada proses, dimana selama pelaksae&arjgan tersebut dilakukan
penyempurnaan-penyempurnaan sehingga pencapaibpdiasjaan atau kinerja
dapat dioptimalkan.

Menurut Prawirosentono (2010) kinerja adalah hksiia yang dicapai
oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suganisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalagkaaupaya mencapai
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, td@langgar hukum dan sesuai
dengan moral dan etika. Sementara menurut Mas’004)2kinerja karyawan

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh karyatedeim perusahaan.

2.4.1 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan
Menurut Moeheriono (2010) faktor-faktor yang menymeuihi
kinerja karyawan adalah sebagai berikut :
1) Harapan mengenai imbalan.
2) Dorongan
3) Kemampuan
4) Kebutuhan dan sifat
5) Persepsi terhadap tugas
6) Imbalan eksternal dan internal

7) Persepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasaa ker]



29

2.4.2 Indikator Kinerja Karyawan
Menurut Mas’ud (2004) indikator kinerja karyawasakah
sebagai berikut :
1) Kuantitas yang melebihi rata-rata
2) Kualitas yang lebih baik dari karyawan lain
3) Efisiensi ketelitian dalam melakukan pekerjaan
4) Standar pegawai yang melebihi standar perusahaan
5) Pengetahuan yang berkaitan dengan pekerjaan

6) Ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan

2.5 Penelitian Terdahulu

Penggalian dari wacana penelitian terdahulu dilakulksebagai upaya
memperjelas tentang variabel-variabel dalam pesaeliini, sekaligus untuk
membedakan penelitian ini dengan penelitian sebgamUmumnya kajian yang
dilakukan oleh peneliti-peneliti  dari kalangan a#@ags dan telah
mempublikasikannya pada beberapa jurnal cetakanjudaal online (internet).
Penelitian mengenai gaya kepemimpinan dan kompengasg dilakukan

beberapa peneliti terdahulu antara lain :

Judul Tahun Nama Peneliti Hasil Penelitian
Penelitian Penelitian
Pengaruh 2012 | WayanNiko- | Adanya  pengaruh signifikan antara
kompensasi Susanta, kompensasi dan kepemimpinan secara parsial
dan MayunNadiasa,| terhadap kinerja diperoleh dari hasil analisis,
kepemimpinan Ida Bagus Ray| dimana hasil t-hitung kompensasi sebesar
terhadap Adnyan 4,03 dan hasil nilai t-hitung kepemimpinan
kinerja sebesar 2,45 kedua nilai tersebut lebih besar
karyawan jasa dari nilai t-tabel sebesar 2,05. Pengaruh
konstruksi di signifikan antara kompensasi dan
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Denpasar

kepemimpinan secara simultan terhadap
kinerja karyawan diperoleh dari hasil nilai |F-
hitung sebesar 43,801, lebih besar dari nilai F-
tabel sebesar 3,35. Angka R square sehesar
0,764 atau 7,64% ini berarti bahwa 7,64%
kinerja karyawan jasa konstruksi di Denpasar

dipengaruhi  variabel kompensasi dan
kepemimpinan.
Pengaruh Gaya 2013 Cucu Risnawati Hasil penelitian yang dilakukatapat
kepemimpinan disimpulkan bahwa: (1) Gaya kepemimpinan
dan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kompensasi kinerja karyawan pada PDAM Tirta Sukapura
terhadap Kabupaten Tasikmalaya, hal ini dibuktikan
kinerja dengan nilai t hitung lebih besar dari t tapel
karyawan pada (5,450>2,000) dan r hitung bernilai positif
PDAM Tirta sebesar 0,560. (2) Kompensasi berpengaruh
Sukapura positif terhadap kinerja karyawan pada
Kabupaten PDAM Tirta Sukapura Kabupaten
Tasikmalaya Tasikmalaya, hal ini dibuktikan dengan nilai t
hitung lebih besar daripada t tabel
(6,661>2,000) dan r hitung bernilai positif
sebesar 0,646. (3) Gaya kepemimpinan |dan
kompensasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan pada PDAM Tirta Sukapura
Kabupaten Tasikmalaya, hal ini dibuktikan
dengan nilai F hitung > F tabel (30,078>3,15)
dan r hitung bernilai positif sebesar 0,705.
Pengaruh Gay 2014 Akhmad Hasil perhitungan menunjukkan bahwa
Kepemimpinan Nakhrowi variabel kompensasi memiliki koefisien
dan regresi arahnya positif dan nilainya sebesar
Kompensasi 0.311 atau 31.1 persen. Hasil ggiod ness of
terhadap fit menunjukkan bahwa hipotesis yang
Kinerja menyatakan bahwa variabel gaya
Karyawan kepemimpinan dan variabel kompensasi
bagian berpengaruh secara parsial dan simultan
Produksi pada terhadap kinerja karyawan yang dapat
PT Mekar diterima, karena masing-masing nilai t hitung
Indah variabel gaya kepemimpinan dan kompensasi
Semarang. (3.170 dan 3.618) lebih besar daripada t tabel
1.99085 {wo tailed). Di samping itu nilai H
hitung 11.966 lebih besar daripada F tabel
3.12.
Pengaruh Gaya 2013 Fadly dan | Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gaya
kepemiminan Wahyu kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2)

dan

Kompensasi

secara bersama-sama memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja kerja
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terhadap
kinerja
karyawan
secara
simultan pada
Kantor Bank
Indonesia
Wilayah 1X
Sumut dan
NAD

(Y) yaitu dengan nilai koefisien korelasi

0,526. Persamaan model regresi linier
berganda dapat dibuat dengan Y = 5,068 +
0,177X1 + 0,563 X2. Pengaruh antara gaya
kepemimpinan dan kompensasi terhada
pprestasi kerja karyawan diperoleh dari
fhitung (8,994)> ftabel (3,34). Maka dapat

disimpulkan Ho ditolak dan Ha diterima.

Hasil perhitungan R Square 0,277 yang
berarti kontribusi atau sumbangan variabel
independen (Gaya Kepemimpinan dan
Kompensasi) terhadap variabel dependen
(Prestasi Kerja) sebesar 27,7% sedangkan
selebihnya 72,3% dipengaruhi oleh faktor lain
yang tidak diteliti.

Pengaruh Gay
Kepemimpinan
dan
Kompensasi
Terhadap
Kinerja
Karyawan
pada
Perusahaan
Listrik Negara
(PLN) Persero
Cabang
Bengkulu

2012

Yusa, Piki
Andrike and
Nasution

Hasil analisis, koefisien regresi variabel yang
diperoleh adalah : X 1 = 0,319 dan X = 0,696
serta nilai konstanta = 3,054. Hipotesis pada
penelitian ini dapat dibuktikan dari pengujian
hipotesis, dimana F > F hitung 2 tabel dan|t >
t . Dengan tingkat keyakinan 95 % maka nijlai
t hitung variabel X1 dan X2 sebesar 2,484 dan
3,957. t tabel sebesar 1,697. Maka nilai t
hitung > t tabel hitung tabel sehingga Ha
diterima. Untuk nilai F hitung sebesar 88,106;
sedangkan F tabel sebesar 3,32. maka F|> F
dan Ha Diterima. Sehingga secara bersama-
sama maupun secara parsial, variabel X
hitung tabel (Gaya Kepemimpinan
Demokratis) dan variabel X 2 1 (Kompensasi)
mempunyai pengaruh terhadap variabel Y
(Kinerja Karyawan).

2.6 Kerangka Penelitian

Kepemimpinan

memegang kendali

penting dalam janer

karyawan karena pemimpin merupakan penggerak utatatam

mempengaruhi dan memotivasi para karyawan. Pemiggng baik akan

selalu memberikan motivasi kepada para karyawaagga bisa mencapai

tujuan perusahaan dan dapat memacu kinerjanya.
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Tingkat keberhasilan perusahaan ditentukan olelorfagumber
daya manusia atau karyawan dalam mencapai tujuanBSg@rang
karyawan yang memiliki kinerja yang tinggi dan bagdkan dapat
menunjang tercapainya sasaran dan tujuan perusat#@nk dapat
mencapai tujuan tersebut perusahaan harus membédkapensasi yang
adil dan benar sehingga akan membantu perusahaacaps tujuannya
dan memperoleh, memelihara dan mempertahankan aekergp yang
produtif.

Dari uraian di atas dapat diajukan model kerangkaikiran
sebagai berikut :

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

// Kepemimpinan (X1): \\

Peranan hubungan antar pribadi

(interpersonal role) / Kinerja Karyawan (Y) \

Peranan yang berhubungan dengan

Kualitas Kerja
informasi (nformation role)

Kuantitas Kerja
Peranan pembuat keputus@wegisional

Ketepatan Kerja

role) i
\ / - Efektivitas Biaya

\ - Kebutuhan akan Pengawasan
Kompensas{X2) :
K Hubungan antar perseorangy
- Kompensasi finansial langsung

A

- Kompensasi finansial tidak

K langsung / "
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Keterangan :

X1 = Kepemimpinan

X2 = Kompensasi

Y = Kinerja Karyawan

2.7

2.7.1

2.7.2

Hipotesis
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dapat pdicaoleh
karyawan dalam perusahaan (Mas’'ud 2004). Penelitearg dilakukan
oleh Fadly dan Wahyu berjudul Pengaruh Gaya kepérmam dan
Kompensasi terhadap kinerja karyawan secara simplda Kantor Bank
Indonesia Wilayah 1X Sumut dan NAD, menunjukkan ilhagnelitian
bahwa Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa gagpeknimpinan (X1)
dan kompensasi (X2) secara bersama-sama memilikjgoeh positif dan
signifikan terhadap kinerja kerja () yaitu dengalai koefisien korelasi
0,526. Berdasarkan hasil penelitian terdahulu, ntakamuskan hipotesis
sebagai berikut :
H1: Kepemimpinan dan Kompensasi berpengaruh posf terhadap

kinerja karyawan.
Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyavan

Mas’'ud (2004) berpendapat Kepemimpinan adalah proseg
digunakan oleh pemimpin untuk mengarahkan organgss pemberian

contoh perilaku terhadap para pengikut (anak buBBelitian yang
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dilakukan oleh Cucu Risnawati (2013), yang berjuéd@ngaruh Gaya
Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja Kaayapada PDAM
Tirta Sukapura Kabupaten Tasikmalaya dengan hagé gepemimpinan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinkgeyawan. Berdasarkan
hasil penelitian terdahulu, maka dirumuskan hipstesbagai berikut :
H2: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinefja
karyawan
Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi adalah total seluruh imbalan yang diteripara
karyawan sebagai pengganti jasa yang telah merekiah yang
bertujuan untuk menarik, mempertahankan, dan meastikaryawan
(Mondy, 2008). Penelitian yang dilakukan oleh Aklthiakhrowi (2014)
yang berjudul Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kosgserterhadap
Kinerja Karyawan bagian Produksi pada PT Mekar hnd&emarang,
dengan hasil bahwa gaya kepemimpinan dan kompebgagengaruh
secara parsial dan simultan terhadap kinerja kaagaBerdasarkan hasil
penelitian terdahulu, maka dirumuskan hipotesisigabberikut :

H3: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinerjakaryawan



3.1

3.2

BAB 3

METODE PENELITIAN

Waktu dan Tempat Penelitian

Penelitian dilakukan di PT. Global Ekologi IndomesJakarta.
Penulis tertarik untuk meneliti perusahaan ini karéngin mengetahui
sejauh mana gaya kepemimpinan dan kompensasi lgamognterhadap
kinerja karyawan. Hal ini dikarenakan tingkat kjaekaryawan yang
menurun, dengan mengumpulkan data yang dilakuk&wk tkepentingan

analisis dan pembahasan hasil penelitian.

Desain Penelitian

Desain penelitian yang digunakan dalam penelitiain adalah
desain penelitian kausal. Penelitian yang bertujuatuk mengetahui
pengaruh antara satu atau lebih variabel babdspéndent variabel) dan
variabel terikat (dependent variabel). Hal tersebut untuk mengetahui
apakah ada pengaruh antara variabel X, dalam hgaya kepemimpinan
dan kompensasi, terhadap variabel Y, yaitu kinkajgzawan. Serta untuk
mengetahui bagaimana pengaruh variabel satu tgrhadaabel lain

dimana analisa yang digunakan adalah perhitungaistsk.
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3.3.1
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Variabel Penelitian dan Definisi Operasional
Variabel Penelitian
Variabel penelitian adalah sesuatu yang berbenpaksaja yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingdi@eroleh informasi
tentang hal tersebut, kemudian ditarik kesimpulanr{§sugiyono, 2004).
Variabel penelitian yang digunakan dalam peneliiadalah :
a) Variabel Independen
Variabel independen adalah variabel yang mempehgaariabel
dependen. Variabel independen dalam penelitiamadzlah Gaya
Kepemimpinan dan Kompensasi.
b) Variabel Dependen
Variabel dependen adalah variabel yang dipengaolgi variabel
independen. Variabel dependen dalam penelitiamdiaiah kinerja

karyawan.

Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional adalah suatu definisi yaiigedkan kepada
suatu variabel dengan cara memberikan arti, meifigpss kegiatan,
ataupun memberikan suatu operasional yang diperlukéuk mengukur
variabel tersebut. Definisi operasional variabehg/adigunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut :



Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel
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No. Variabel Definisi Dimensi Indikator
Operasional
1 | Gaya Kepemimpinan . Peranan * Sosok pemimpin

Kepemimpinan

adalah proses yan
digunakan oleh
pemimpin untuk
mengarahkan,
memotivasi dan
memberi contoh
kepada karyawan

(Mas’ud 2004).

. Peranan yang

. Peranan

hubungan antar
pribadi
(interpersonal

role)

berhubungan
dengan
informasi
(information

role)

pembuat
keputusan
(Decisional

role)

(Figurehead)
* Pemimpin (eader)

* Perantara pejabat

» Sebagai monitor

» Sebagadessiminator

» Sebagai penghalau
gangguardisturbance
handler)

» Sebagai pembagi
sumber Kesource
allocator)

» Sebagai negosiator
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Kompensasi Kompensasi adalah. Kompensasi Gaji
imbalan finansial finansial Tunjangan
dan non-finansial langsung Bonus
yang diterima oleh Komisi
karyawan dari
perusahaan sebagpl. Kompensasi Program Asuransi
balas jasa yang finansial tidak tenaga kerja
diberikan langsung Pertolongan sosial
karyawan Pembayaran biaya
(Simamora 2008). sakit

Cuti
Kinerja Kinerja karyawan | 1. Kualitas Kerja Proses
Karyawan adalah hasil kerja Hasil sesuai standar

yang dapat dicapa
oleh karyawan
dalam
perusahaan(Mas’u

2004).

o

Kuantitas

Kerja

Ketepatan

Waktu

perusahaan

Jumlah produksi
sesuai target

perusahaan

Pekerjaan
diselesaikan tepat

waktu
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» [Efektivitas
4. Efektivitas penggunaan sumber

Biaya daya

» Adanya supervisor
5. Kebutuhan
Akan
Pengawasan |+ Menghargai

6. Hubungan * Niat baik

Antar « Kerja sama
Perseorangan
3.4 Penentuan Sampel
3.4.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terditas

objek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakierigertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemand ditarik
kesimpulannya Sugiyono (2009). Populasi dalam |genelini adalah
karyawan PT. Global Ekologi Indonesia tahun 201bhasgak 382

karyawan.

3.4.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karaktensikg dimiliki

oleh populasi tersebut, Sugiyono (2010). Jumlahpshulitentukan dengan rumus
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Slovin (Mulyanto dan Wulandari, 2010: 103) dengaargm error 10% yaitu se-
bagai berikut:

n= N = 382=79

1+ Nd? 1+ 382 (0,13

n : jumlah sampel
N : ukuran populasi
d . ketepatan yang diinginkan (0,1)

Atas dasar perhitungan di atas, maka sampel minjareg harus
diambil adalah berjumlah 79 responden, untuk hzesilelitian yang lebih
baik maka ditambahkan dan menjadi dibulatkan megj@adesponden.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adataivenience
sampling yaitu cara pengambilan sampel dimana terdapat keten
ketentuan yang ditetapkan dalam penelitian (Fendin2007). Ketentuan
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah &weay dengan masa
kerja minimal 2 tahun. Sampel dalam penelitiandapat dlihat dalam
tabel di bawah berikut ini :

Tabel 3.2

Sampel Penelitian

Jabatan Jumlah | Persentase
Manajer 15 18,75%
Supervisor 27 33,75%
Staff 38 47,5%
Total 80 100%

Sumber : Data diolah oleh peneliti



41

Berdasarkan data pada tabel di atas, maka sanafseh dpenelitian ini
terbagi menjadi manajer berjumlah 15 orang atad5P8; Supervisor 27 orang

atau 33,75% dan Staff sebanyak 38 atau 47,5%.

3.5 Jenis dan Sumber Data

Jenis data dalam penelitian ini menggunakan dataep yaitu sumber
data yang langsung memberikan data kepada penguapul(Sugiyono, 2010).
Teknik yang digunakan untuk pengumpulan data pridieikkukan dengan alat
survey kuesioner kepada responden, untuk mempetangigapan responden para
karyawan PT. Global Ekologi Indonesia tentang pantyajaya kepemimpinan

dan kompensasi terhadap kinerja karyawan.

3.6  Teknik Pengumpulan Data
1) Kuesioner (Angket)

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijayal{ugiyono,
2004). Angket tersebut diberikan kepada respondam leemudian
diharapkan masing-masing responden menjawab padangalam
angket tersebut menurut pendapat dan persepsrisendi

Angket dalam penelitian ini terdiri dari pertangaartutup dan
terbuka. Pertanyaan tertutup adalah dimana respdmagal memilih

salah satu alternatif dari jawaban yang telah téaseSedangkan
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pertanyaan terbuka memberikan kesempatan kepadaoncEn
menjawab pertanyaan sesuai dengan persepsi mereka.

Dalam penelitian ini jawaban dari pertanyaan tapuakan
diukur menggunakan skaliékert. Menurut Sugiyono (2010) skala
likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan psrsep
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomesia. SDalam
skala likert variabel akan diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan aggb titik tolak
untuk menyusun item-item instrumen yang dapat [zepgrtanyaan

atau pernyataan

1. Untuk jawaban ST, yaitu sangat setuju diberi skor 5
2. Untuk jawaban S, yaitu setuju diberi skor 4
3. Untuk jawaban N, yaitu netral diberi skor ]

4. Untuk jawaban TS, yaitu tidak setuju diberi skor 2 .

5. Untuk jawaban STS, yaitu sangat tidak setuju dibleor : 1

3.7  Metode Analisis Data
Metode analisis data yang digunakan oleh penwaliand mengukur hasil
penelitian ini adalah :
3.7.1 Validitas
Validitas digunakan untuk mengukur valid atau titk suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jikagmgaan pada kuesioner

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur aketidoer tersebut
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(Ghozali, 2006). Jika r hitung> r table maka peytam indicator tersebut
dinyatakan valid, demikian sebaliknya bila r hitang table maka

pertanyaan indicator tersebut dinyatakan tidakdv@ihozali, 2011 )

3.7.2 Reliabilitas

Reliabilitas adalah data untuk mengukur suatu kwesi yang
merupakan indikator dari variabel atau konstruk.at8u kuesioner
dikatakan reliabel atau handal jika jawaban sesepterhadap pertanyaan
adalah konsisten dari waktu ke waktu (Ghozali, 20Wii reliabilitas yang
digunakan adalah statistik  uji Alpha Cronbach @eng kriteria
pengujian :
1. Jika koefisien Alpha Cronbach > 0,6 maka variabeddbut reliabel.
2. Jika koefisien Alpha Cronbach < 0,6 maka varialsebdbut tidak

reliabel.

3.7.3 Analisa Persamaan Regresi Linear berganda

Statistik inferensial digunakan untuk menarik kqsitan tentang
karakteristik populasi dengan menggunakan data slarRgngumpulan
data adalah cara yang digunakan dalam mengolah ydaig diperoleh
sehingga didapatkan suatu analisis atau hasilSglanjutnya, analisis
inferensial yang digunakan dalam penelitian inilallaanalisis regresi

linier berganda dengan alasan sebagai berikut :
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1. Bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel indége
terhadap variabel dependen.
2. Jumlah variabel independen lebih dari satu

3.  Memenuhi syarat asumsi klasik.

Persamaan model dari analisis regresi linier belg@ebagai berikut :
Y=a+hX;+pX,+e

Keterangan :

Y : Kinerja Karyawan

a : Konstanta dari persamaan regresi

b; : Koefisien regresi dari variabel X1 (gaya kepeniimap)

b, : Koefisien regresi dari variabel X2 (kompensasi)

Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebliulladilakukan
uji prasyarat sebagai berikut ini :
1. Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalaegresi,
variabel terikat dan variabel bebas keduanya meggyudistribusi
normal ataukah tidak.Model regresi yang baik adataémiliki

distribusi mendekati normal.
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2. Uji Homokedastisitas
Uji Homokedatisitas menguji apakah dalam sebuamesegerjadi
kesamaan varian dari residual dari satu pengam@pangamatan
lain. Jika varian dari residual dari suatu pengamatepengamatan

lain berbeda maka disebut heterokedastisitas.

3. Uji Autokorelasi
Uji auto korelasi bertujuan untuk mengatahui apdkajadi korelasi
diantara data pengamatan atau tidak. Didalam tgkavelasi apabila
nilai statistik d berada di antara dU (1.54) dadW{2,46), maka

tidak terjadi autokorelasi, Winarno (2007).

4. Uji Multikolinearitas
Uji multikorelasi dapat dilakukan dengan melihatanivariance
inflating factor (VIF) dari hasil analisis regresi jika nilai VIF 20

maka terdapat gejala multikorelasi yang tinggi.

5. Uji F (Uji Simultan)
Uji F dikenal dengan uji serentak atau uji modelarova, yaitu uiji
untuk melihat bagaimanakah pengaruh semua vaiahelsnya secara
bersam-sama terhadap variabel terikat.Uji f daplakwukan dengan
membandingkan F hitung dengan F tabel, jika F gitarF tabel (Ho

ditolak Ha diterima) maka model signifikan atauabuilihat dalam
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kolom signifikansi pada Anova. Model signifikan agla kolom
signifikansi (%) < Alpha. Dan sebaliknya jika Fung < F tabel, maka
model tidak signifikan, hal ini juga ditandai nileolom signifikansi

(%) akan lebih besar dari alpha.

6. Uji t (Uji Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah pentgar
variabel bebas (gaya kepemimpinan dan kompensashadap
variabel terikat (kinerja karyawan) secara terpastu parsial.
Dengan mengambil keputusan:

a. Dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel
Apabila t tabel > t hitung, makaglditerima dan H ditolak
Apabila t tabel <t hitung, makaglditolak dan Hditerima.
Dengan tingkat signifikan 95% (a=5%)

b. Dengan menggunakan angka probabilitas signifikansi
Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05 makaditerima
dan H ditolak.
Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05 makalitolak dan

H, diterima.



BAB 4

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum

4.1.1 Sgarah PT. Global Ekologi Indonesia

PT. Global Ekologi Indonesia merupakan salah satwgahaan jasa di
bidang lingkungan (Environmental Service) yang nutagnakan kualitas dalam
setiap pekerjaannya.

Pada saat inNGLOBAL PEST yang beroperasi di Jakarta, Bandung,
Tangerang, Bogor, Cilegon, Bekasi, Cirebon, SurapMedan dan Bali, dengan
kantor pusat di kota Jakarta mempunyai berbaga jasg dapat di berikan
kepada masyarakat seperti: Pengendalian Serangggi(IControl), Pengendalian
Tikus (Rodent Control), Pengendalian Rayap (Ter@datrol) dan Fumigasi.

GLOBAL PEST memiliki pengalaman dan keahlian yang telah di
buktikan dalam setiap pelaksanaan pekerjaaan yasgadikannya salah satu
perusahaan jasa pengendalian hama yang di kedabdtabek. Global Pest telah
beroperasi sejak Juni 2005 dan telah memiliki cgbdinBandung, Tangerang,
Bogor, Cilegon, Bekasi, Cirebon, Surabaya, MedanRki.

Misi GLOBAL PEST jelas tercermin dari kinerja perusahaan, yaitu
menjadi perusahaan penyedia Jasa Pengendalian yargaberkualitas dengan
mengutamakan kepada kepuasan pelanggan.

PT. Global Ekologi Indonesia deng&i OBAL PEST sebagai merek

dagangnya (Branding name) bergerak dalam Suppovicee terutama dalam

a7
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bidang pengendalian hama (Pest Control). Perusahabardiri sejak Juni 2005
yang di dukung oleh sumber daya manusia yang teapengalaman lebih dari
10 tahun di bidang industri bisnis ini. Sejak inmu$isnis ini muncul dan
berkembang di Indonesia, kehadir@iobal Pest jelas mencerminkan sikap dan
cerminan perusahaan terhadap pelayanan service parigialitas dan ikut
mensukseskan program “GO GREEN” yang di cananglah badan dunia
Internasional, yaitu mewujudkan lingkungan hidumgiaaman dan bebas dari
pencemaran.

GLOBAL PEST juga memegang teguh komitmennya terhadap kualitas,
pelayanan dan kerjasama yang tulus. Komitmen imjanein jasa pelayanan
kami sebagai jasa pest control yang terbaik difPdgancang untuk memberikan
nilai lebih bagi pelanggan, serta memelihara intagr yang tinggi dalam
kerjasama dengan pelanggan dan partner bisnis.

GLOBAL PEST terus berkembang dengan senantiasa menyediakan
solusi inovatif untuk menjawab kebutuhan pelangg@emangat inovasi dan
kepemimpinan yang tertanam kuat dalam budaya kenmai dibuktikan secara

nyata melalui metode — metode pengendalian hama.

4.1.2Vis dan Misi
4.1.2.1Vis
Menjadi perusahaan penyedia Jasa Pengendalian Heamg

berkualitas dengan mengutamakan kepada kepuasarggeh
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4.1.2.2 Mis

Melakukan metode pekerjaan pengendalian hama se$egan

Standar Operational procedure (SOP) dan penggubabhan kimia
yang mengacu pada peraturan pemerintah dari suias ddesehatan
dan Komisi pestisida Republik Indonesia.

Memberikan pelayanan service yang didasarkan pptikasi tepat

dosis, tepat hama sasaran, dan tepat metode kel setiap akurasi
pekerjaannya.

Mengedepankan solusi less chemical dengan kuahiaitasi, tindakan
preventif, dan eksklusi yang baik guna mendukunggm@m

pencegahan pencemaran lingkungan

4.1.3Logo PT. Global Ekologi Indonesia

Gambar 4.1

Logo PT. Global Ekologi Indonesia

Sumber : Profil PT. Global Ekologi Indonesia

4.1.4 Struktur Organisasi

Dalam mencapai tujuan yang diharapkan, maka GlBeat mempunyai

stuktur organisasi yang menggambarkan tugas danemaavg yang harus
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dijalankan, sesuai dengan peranan dalam strukfengasi tersebut. Struktur
organisasi (terlampir) tersebut memperlihatkan Imnglan antara semua karyawan
dan fungsi-fungsi sehingga dengan demikian ada $tabrdinasi yang saling
berkaitan.

Gambar 4.2

Struktur Organisasi PT. Global Ekologi Indonesia

Direktur l

General Manager

Manager Cabang

Manager Divisi

Supervisor

Staff

Teknisi

Sumber : Struktur Organisasi PT. Global Ekologidndsia
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4.2 Statistik Deskriptif
4.2.1 Karakteristik Responden
Tabel 4.1

Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin

JenisKelamin Jumlah Per sentase
Laki — Laki 55 68,75
Perempuan 25 31,25

Total 80 100

Sumber : Data diolah oleh peneliti
Berdasarkan tabel 4.1 di atas didapatkan karakkerisssponden
berdasarkan jenis kelamin yaitu sebanyak 55% kkidan 25% perempuan.
Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase
25 Tahun 4 5
26 Tahun 6 7,5
27 Tahun 8 10
28 Tahun 11 13,75
29 Tahun 18 22,5
30 Tahun 12 15
31 Tahun 9 11,25
32 Tahun 4 5
34 Tahun 3 3,75
35 Tahun 1 1,25
37 Tahun 4 5

Total 80 100

Sumber : Data diolah oleh peneliti
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Berdasarkan tabel 4.2 di atas didapatkan karakkerisssponden
berdasarkan usia yaitu sebanyak paling banyak lagalag berusia 29 tahun yaitu

sebesar 22,5%.

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja

Lama Bekerja Jumlah Per sentase
0-2 th 14 17,5
3-5th 25 20
6-8 th 30 37,5
9-10 th 11 13,75
Total 80 100

Sumber : Data diolah oleh peneliti

Berdasarkan tabel 4.3 di atas didapatkan karakkerisesponden
berdasarkan masa kerja terbanyak yaitu sebany&®o3imhemiliki lama bekerja
selama 6-8 tahun, dan responden yang terkecil galtesar 17,5% yang memiliki

lama bekerja selama 0-2 tahun.

Tabel 4.4

Karakteristik Responden Berdasar kan Pendidikan

Pendidikan Jumlah Per sentase
SLTA 28 35
Akademi 12 15
S-1 36 45
S-2 4 5
Total 80 100

Sumber : Data diolah olemelgi
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Berdasarkan tabel 4.4 di atas didapatkan karatikeris
respondenberdasarkan pendidikan yang paling bayaiak45% yang tamat S-1.
4.2.2 Deskrips Hasll Penelitian

Data dari penelitian ini diambil dari sebaran koaesr yang diberikan
kepada karyawaRT. Global Ekologi Indonesigang berjumlah 80 orang. Pada
penelitian di PT. Global Ekologi Indonesia, penuliengajukan seperangkat
kuesioner kepada responden yang berjumlah 80 okamgsioner ini terdiri dari
33 butir pernyataan yang mewakili 3 variabel yantgliti. Ketiga variabel
penelitian yang berbentuk kuesioner itu adalahabali Gaya Kepemimpinan
(X1), Kompensasi (X2) dan variabel Kinerja Karyawan.

Proses analisis terhadap data responden pada elari@aya
Kepemimpinan (X1), Kompensasi (X2) dan variabel dfja Karyawan (Y)
dilakukan dengan menggunakan pendekatan intervajashe ketentuan sebagai
berikut:

16,00 — 37,33 = Rendah
37,33 — 58,66 = Sedang

58,66 — 80,00 = Tinggi

Kuesioner variabel Gaya Kepemimpinan (X1) terdirarid8 butir
pernyataan dan variabel Kompensasi (X2) terdiri dfr butir pernyataan dan
variabel Kinerja Karyawan (Y) terdiri dari 15 bugernyataan. Data validitas dan
reliabilitas variabel Gaya Kepemimpinan (X1) terdari 8 butir pernyataan dan
variabel Kompensasi (X2) terdiri dari 10 butir pgataan dan variabel Kinerja

Karyawan (YY) adalah sebagai berikut:
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4.3. Pengujian Persyaratan Analisis
4.3.1. Uji Validitasdan Rdliabilitas

Penelitian ini menggunakan data Primer. Data dikulkgmn dengan teknik
penyebaran kuesioner, yaitu dengan memberikan taaryatertulis kepada
responden. Selanjutnya responden memberikan taaggaas pernyataan yang
diberikan. Kuesioner ini bersifat tertutup dimarsvabannya sudah tersedia.
Pengisian kuesioner ini diharapkan dapat seledandavaktu kurang lebih 30
menit. Sebelum suatu kuesioner yang merupakanumstt dalam penelitian
digunakan secara luas terlebih dahulu dilakukamyyyean terhadap 80 responden

untuk mengukur reliabilitas dan validitas dari alltir tersebut.

4.3.1.1. Uji Validitas

Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui apakamuse pernyataan
(instrumen) penelitian yang diajukan untuk mengukamabel penelitian adalah
valid. Jenis validitas yang digunakan dalam peeliini adalalconstruct validity
yaitu mencakup pemahaman argumentasi teoritik yaetandasi pengukuran
yang diperoleh. Pendekatan yang dilakukan adalamgm#éungkan suatu
konstrak yang diteliti dengan konstrak lainnya yasigentuk dari kerangka
teoritik.
Dasar pengambilan keputusan uji validitas adalabhga berikut :
HO : Skor butir berkorelasi positif dengan skortfak

Ha : Skor butir tidak berkorelasi positif deng&orsfaktor.
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Dari tabel r, untuk df = jumlah kasus, atau unkasus ini df = 30 dan
tingkat signifikan 5% terdapat angka 0.361 di manhasil untuk tiap item
(variabel) bisa dilihat pada koloforrected Item — Total Correlatiodika r hasil
> r tabel, maka butir atau variabel tersebut valikla r < r tabel, maka butir yang
digunakan dalam instrumen penelitian tidak valldasil uji validitas masing-
masing variabel dalam penelitian ini dapat dilipatla tabel dibawah ini:

Tabel 4.5

Hasil Uji Validitas

Nomor Corrected I tem- K eterangan
Total Corrdation 9

1. Gaya Kepemimpinan

Manajer tempat saya bekerja mewakili perusahaan 0,783 Valid
dengan baik.

Manajer tempar saya bekerja bertindak sebpgai 0,722 Valid
pemimpin

Manajer tempat saya bekerja berinteraksi dengan 0,652 Valid
baik dengan teman, staf dan orang lain

Manajer tempat saya bekerja mengawasi 0,646 Valid
penerimaan dan pengumpulan data informasi

Manajer tempat saya bekerja menangani prpses 0,540 Valid
transmisi informasi ke dalam perusahaan dengan

baik.

Manajer tempat saya bekerja bertanggung jawab 0,683 Valid
terhadap informasi yang diberikan kepada

bawahan.

Manajer tempat saya bekerja mengalokasikan 0,695 Valid
sumber daya dalam perusahaan dengan baik.

Manajer tempat saya bekerja aktif berpartisipasi 0,647 Valid

dalam arena negosiasi.

2. Kompensasi

Insentif yang diberikan perusahaan kepada saya 0,718 Valid
dapat memenuhi kebutuhan sehari-hari.

Pemberian Bonus/honorarium kepada saya karena 0,665 Valid
sudah memenuhi tujuan kinerja perusahaan.

Komisi yang saya terima adalah komisi yang 0,648 Valid
didasarkan pada presentase kinerja.

Keahlian yang saya miliki dihargai dalam bentuk 0,612 Valid

insentif yang dibayarkan berdasarkan keahlian
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Gaji yang saya terima sesuai dengan harapan saya. 0,640 Valid
Perusahaan tempat saya bekerja memberikan 0,686 Valid
tunjangan yang sesuai dengan kebutuhan saya.

Perusahaan tempat saya bekerja memberikan 0,464 Valid
asuransi tenaga kerja kepada setiap karyawannya.

Perusahaan tempat saya bekerja memberikan 0,401 Valid
pertolongan sosial kepada setiap karyawannya.

Perusahaan tempat saya bekerja memberikan 0,408 Valid
pembayaran biaya sakit kepada setiap

karyawannya.

Perusahaan tempat saya bekerja memberikan cuti 0,648 Valid
hamil, sakit dan keadaan darurat (misalkan

keluarga meninggal, dll).

3. Kinerja Karyawan

Karyawan bekerja memenuhi target 0,808 Valid
instansi/perusahaan

Karyawan menghasilkan kualitas kerja yang baik D,71 Valid
Karyawan dapat mengerjakan pekerjaannya 0,672 Valid
dengan cepat

Karyawan tiba di kantor tepat pada waktunya 0,623 aliav
Karyawan mampu bekerja sama sesuai waktu dan 0,583 Valid
bidang tugas yang ditentukan dalam tim

Karyawan dapat bekerja dengan rapi dan teliti 0,685 Valid
dalam setiap pekerjaannya

Karyawan bersikap professional 0,705 Valid
Karyawan efektif dalam menggunakan sumber 0,700 Valid
daya perusahaan.

Karyawan saling menghargai satu sama lain 0,593 Valid
dalam perusahaan

Karyawan dituntut memiliki kreatifitas yang 0,679 Valid
tinggi dalam mengerjakan pekerjaannya

Karyawan mampu mencapai hasil sesuai standar 0,759 Valid
perusahaan

Karyawan mampu mencapai produktivitas sesuai 0,477 Valid
target perusahaan

Karyawan mampu bekerja dengan baik dalam 0,392 Valid
pengawasan manajer

Karyawan memiliki niat baik dalam bekerja badi 0,372 Valid
perusahaan

Karyawan dapat saling bekerja sama walaupun 0,723 Valid

tanpa pengawasan atasan/manajer

Sumber : Data diolah oleh peneliti
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Dari tabel 4.5 di atas hasil uji validitas di atedihat bahwa seluruh butir
pernyataan memiliki r hasil bernilai positif darbile besar dari 0,361 sehingga

dapat dikatakan valid.

4.3.1.2. Uji Réliabilitas

Uji reliabilitas berkaitan dengan dengan konsisitenakurasi dan
prediktabilitas suatu alat ukur. Hair, Anderson989p.3) berpendapat bahwa
"...reliability extent to which a variables is consmstan what it is intended to
measuré Coefisientreliability diukur dengan menggunak&ronbach’s alpha
bagi setiap variabel. Uji signifikansi dilakukan daataraf signifikansi 0,05,
artinya instrumen dapat dikatakan reliabel bilaingdlpha lebih besar dari r kritis
product momentDalam penelitian ini menggunakan batasan tertsabesar 0,6.
Sekaran (dalam Zulganef, 2006) yang menyatakan dabwatu instrumen
penelitian mengindikasikan memiliki reliabilitas nga memadai jika koefisien
alpha Cronbach lebih besar atau sama dengan 0&l #hi uji reliabilitas
masing-masing variabel pada penelitian ini dagdtatipada dibawah ini:

Tabel 4.6

Hasl Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's Alpha N of ltems
Gaya Kepemimpinan 0,892 15
Kompensasi 0,871 10
Kinerja Karyawan 0,921 15

Sumber : Data diolah oleh penelit
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Berdasarkan tabel 4.6 di atas terlihat bahwa aitanbach alphaseluruh
variabel melebihi 0,6 dengan demikian keseluruhtam i dalam instrumen

pengukuran dapat dinyatakealiabel.

4.3.2. Uji Normalitas

Uji distribusi data normal dilakukan dengame sample Kolmogorov-
Smirnov TestKeputusan:

» Jika Asymp. sig. < 0.05 maka model regresi tidaklis&ribusi normal.

o Jika Asymp. Sig. > 0,05 maka model regresi bettissi normal.

Tabel 4.7

Hasil Uji Normalitas

One-Sample K olmogor ov-Smirnov Test

G.Kepemimpinar] Kompensasi Kinerja
N 80 80 80
Normal Paramete®* Mean 30.437 40.137 58.525¢
Std. Deviation 6.8728 7.42514 11.50231
IMost Extreme Differences Absolute 114 117 114
Positive .094 .09 .089
Negative -.116 -.112 -.114
Test Statistic 114 117 114
IAsymp. Sig. (2-tailed) .010] .015 .013]

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

Sumber : Data diolah oleh peneliti

Dari tabel 4.7 statistik di atas terlihat bahwa elaggresi untuk variabel
Gaya Kepemimpinan (X1) berdistribusi normal dengagmp. Sig. (0,10) > 0,05
dan untuk variabel Kompensasi (X2) berdistribusinmal dengan Asymp. Sig.
(0,15) > 0,05 dan untuk variabel Kinerja Karyawaf) perdistribusi normal

dengan Asymp. Sig. (0,13) > 0,05.
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4.3.3. Uji Homokedastisitas

Uji homokedastisitas menguji apakah dalam sebuajrese terjadi
kesamaan varian dari residual dari satu pengankat@engamatan yang lain. Jika
varian dari residual dari suatu pengamatan kepeaamlain berbeda maka
disebut heterokedastisitas. Syarat uji regresi baittalah tidak terjadi
heterokedastisitas. Hasil uji asumsi Homokedaatisdapat dilihat pada grafik
berikut ini :

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja

oo & 5
1 6‘5? OO
[=] (%80

o © o

Regression Standardized Predicted Value

Regression Standardized Residual

Gambar 4.3

Scatter Plot

Dari grafik di atas, terlihat titik-tittk menyebasecara acak, tidak
membentuk sebuah pola tertentu yang jelas, sdrarae baik di atas maupun di
bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini berarti tigdajatli heterokedastisitas pada
model regresi. Sehingga model regresi layak dipak&ilk memprediksi Kinerja
Karyawan berdasarkan masukan dari variabel-vdrialztiependennya (Gaya

Kepemimpinan (X1) dan Kompensasi (X2)).
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4.3.5. Autokorelas

Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apatefadi korelasi di
antara data pengamatan atau tidak. Di dalam tgkatelasi apabila nilai statistik
d berada di antara dU (1.54) dan 4-dU (2,46), nalak terjadi autokorelasi,

Winarno (2007).

Hipotesis:
HO: Tidak terjadi adanya autokorelasi di antara giengamatan

H1: Terjadi adanya autokorelasi di antara data aeragan

Tabel 4.8
Hasil Uji Autokorelas

Model Summary®

Model R R Squard Adjusted R | Std. Error off  Durbin-
Square | the Estimatgg Watson

1 992 .984 .984 1.456 2.209
a. Predictors: (Constant), Gaya Kepemimpinan, Koregs!

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber : Data diolah oleh peneliti

Berdasarkan hasil analisis menunjukkan bahwa (/) Durbin-Watson
sebesar 2.209. Nilai DW = 2.209, nilai ini akabatidingkan dengan nilai tabel
signifikansi 5%, dengan (n=80) dan jumlah varidbdependent (K=2), karena d
2.209 berada 1,54 dan 2,46, maka dapat disimpli&abwa tidak ada autokorelasi

pada data yang diuiji.



61

4.3.6. Multikolinearitas

Pengujian multikolinearitas juga sering disebut updependensi.
Pengujian ini akan melihat apakah antara sesandikfoe memiliki hubungan
yang besar atau tidak. Jika hubungan antara sepsediktor kuat maka antara

prediktor tersebut tidak independen.

Tabel 4.9

Hasil Uji Multikolinaritas

Coefficients”
Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
.182 5.494

Gaya Kepemimpinan
1

Kompensasi .182 5.494

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data diolah oleh peneliti

Dari tabel 4.8 di atas, pengujian multikolinearithlsetahui dari nilai VIF
setiap prediktor. Jika nilai VIF prediktor tidak hakihi 10, maka dapat kita
katakan bahwa data kita terbebas dari persoalahkoiuiearitas. Pada tabel di
atas, nilai VIF tidak melebihi 10 sehingga dapairdpulkan bahwa model ini

tidak terkena persoalan multikolinearitas.

4.4. Interpretas Hasil Penédlitian
Dalam pembahasan data ini penulis uraikan heail data kuesioner yang
telah disebarkan kepada responden dengan menggubaktuan program SPSS

versi 20.0, dengan uraian sebagai berikut:



4.4.1. AnalissRegres Ganda

4421 Uji F

Tabel ANOVA dibawah ini menunjukkan besarnya angkababilitas
pada perhitungan Anova yang akan digunakan uniukelgyakan model regresi
dengan ketentuan angka probabilitas yang baik udigknakan sebagai model

regresi, ialah harus lebih kecil dari 0,05. Darsihalah data menggunakan

program SPSS versi 20.0 sebagai berikut :

Tabel 4.10

Hasil Uji Anova

ANOVA?
Model Sum of Squareq  df Mean Square F Sig.
1 Regression 10288.533 2 5144.266 2423.907 .000°
Residual 163.417 77 2.122
Total 10451.950 79

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, G.Kepemiampin

Sumber : Data diolah oleh peneliti

1. Uji ANOVA menghasilkan angka F sebesar 2423.907gdentingkat
signifikasi (angka probabilitas) sebesar 0,000 karangka probabilitas
0,000 < dari 0,05, maka model regresi ini layakukndigunakan dalam
memprediksi Kinerja Karyawan. Dengan kata lain, &&gpemimpinan,
Kompensasi secara bersama-sama mempengaruhi Kit@sgawan,

2. Model persamaan regresi linier ganda hasil analisisebut adalah
Y=1.681 + 0.946 X1+ 0.699 X;

a. Nilai konstanta sebesar a = 1.681, artinya bahtea X1, X»

tidak ada maka Y akan bernilai positif.
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b. Nilai koefisien regresi X sebesar b= 0.946 menunjukkan
bahwa X berpengaruh terhadap Y dengan arah positif.
c. Nilai koefisien regresi X sebesar b= 0.699 menunjukkan
bahwa % berpengaruh terhadap Y dengan arah positif.
3. Untuk dapat digunakan sebagai model regresi yapgtahgunakan dalam
memprediksi variabel terikat, maka angka probasliharus < (lebih

kecil) dari 0,05.

4.4.2.2 Uji Hipotesis (Uji t)

Uji T-test yang pertama ini adalah suatu uji yahgunakan untuk
mengetahui keberartian pengaruh Gaya Kepemimpieghadap Kinerja
Karyawan di PT. Global Ekologi Indonesia. Dari hasengolahan data
menggunakan program SPSS versi 20.0 pada tab&sldiketahui t-hitung =
16.930. Dengan menggunakarF 5% (n-k) diketahui nilai table 5% (80 —
2) = 1,990. Sehingga disimpulkan bahwa t-hitung-tabte atau 16.930 >
1,990 atau Ho ditolak dan Ha diterima. Artinya Gakapemimpinan
berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan di. Falobal Ekologi
Indonesia.

Gambar 4.4

Kurva Uji t Hipotesis Pertama

- t tabel
-1,990

t tabel
1,990
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Berikutnya Uji Ttestkedua ini adalah suatu uji yang digunakan untuk
mengetahui keberartian pengaruh Kompensasi terhéaapja Karyawan di PT.
Global Ekologi Indonesia. Dari hasil pengolahanadatenggunakan program
SPSS versi 20.0 pada tabel diatas diketahui tite= 13.502. Dengan
menggunakam = 5% (n-k) diketahui nilai-table 5% (80 — 2) = 1,990. Sehingga
disimpulkan bahwa t-hitung >t&ble atau 13.502 > 1,990 atau Ho ditolak dan Ha
diterima. Artinya Kompensasi berpengaruh positihéelap Kinerja Karyawan di
PT. Global Ekologi Indonesia.

Gambar 4.5

Kurva Uji t Hipotesis Kedua

Ho Ditolak Ho Terima

!

- t tabel

-t tabel

4.4.2.3 Uji Hipotesis (Uji Simultan)

Selanjutnya Uji F untuk melihat pengaruh gaya kdppman,
Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan secara simufiarlu dilihat hasil
perhitungan dalammodel ANOVA khususnya angkd diatas. Dari hasil
pengolahan data menggunakan program SPSS versi @2@a tabel diatas
diketahui besar F hitung = 2423.907. Jika dibandangdengan nilai F tabel
dengan menggunakan probabilitas 0,5 maka diketaifaii F tabel = 0,05 (k-I).
(n-k) = 0,05 (3-1) . (80-3) =.2,830, maka dapaethkui bahwa F hitung > F table

atau 2423.907 > 3,110 atau Ho ditolak dan Ha di&riArtinya, ada hubungan
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linier antara variabel Gaya Kepemimpinan, Kompendasgan variabel Kinerja
Karyawan. Kesimpulannya variabel Gaya Kepemimpingampensasi secara

simultan mempengaruhi Kinerja Karyawan di PT. GldHeologi Indonesia.

Gambar 4.6

Kurva Uji t Hipotesis Ketiga

4.4 Pembahasan

Dari hasil penelitian ditemukan bahwa gaya kepermamp memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja karyawan di PTob@ Ekologi Indonesia,
artinya bahwa kepemimpinan sangat penting dalam ingkatkan kinerja
karyawan karena pemimpin merupakan penggerak utii@am mempengaruhi
dan memotivasi para karyawan. Pemimpin yang badnakelalu memberikan
motivasi kepada para karyawannya agar bisa mendapgn perusahaan dan
dapat memacu kinerjanya.

Dari hasil penelitian ditemukan bahwa kompensasmilild pengaruh
positif terhadap kinerja karyawan PT. Global Ekolbglonesia, artinya bahwa
untuk dapat mencapai tujuan perusahaan, maka paarseharus memberikan

kompensasi yang adil dan benar sehingga akan mémparusahaan mencapai
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tujuannya dan memperoleh, memelihara dan mempekahaenaga kerja yang
produtif dan untuk mencapai kinerja karyawan yaai.b

Dari hasil penelitian ditemukan bahwa gaya kepermamp dan
kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kameddaryawan PT. Global
Ekologi Indonesia, artinya bahwa kepemimpinan dampensasi sangat penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan, karena peagahyang memiliki
pemimpin yang baik dapat menjadi penggerak utamatiator) dalam
mempengaruhi, memberikan arahan dan bimbingan kepada karyawannya
agar bisa mencapai tujuan perusahaan dan dapahgketkan kinerjanya, serta
meningkatkan motivasi para karyawan. Perusahaag iyemberikan kompensasi
yang adil, layak dan sesuai juga dapat meningkatkativasi karyawan sehingga
karyawan bersedia untuk menghasilkan kinerja yahitplbaik.

Namun, dari hasil penelitian, walaupun gaya kepgrman dan
kompensasi memiliki pengaruh baik secara parsialsi@ultan terhadap kinerja,
bukan menjadi penyebaturn over karyawan PT. Global Ekologi Indonesia.
Perubahan gaya kepemimpinan atau manajemen bukgel@bd karyawan keluar
dari perusahaan selama periode 2014-2015, karenhlaadd penelitian ditemukan
bahwa perusahaan telah menerapkan gaya kepemimpiaag baik dan
memberikan kompensasi yang sesuai dengan harapg@awen. Penyebab
karyawan keluar dari perusahaan mungkin disebabledmfaktor-faktor lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.



67

Hasil dari penelitian ini sesuai dengan penelipenelitian yang
dilakukan oleh | Wayan Niko Susanta Adanya yang yatakan adanya
pengaruh signifikan antara kompensasi dan kepemanpsecara parsial terhadap
kinerja diperoleh dari hasil analisis, dan pengasigmifikan antara kompensasi
dan kepemimpinan secara simultan terhadap kineajgalwan, maka kinerja
karyawan jasa konstruksi di Denpasar dipengaruliabb@l kompensasi dan
kepemimpinan.

Hasil penelitian ini paling sesuai dengan pendlit@ucu Risnawati
(2013), yang menunjukkan bahwa Gaya Kepemimpinan &ompensasi
memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadapétja kerja karyawan pada

PDAM Tirta Sukapura Kabupaten Tasikmalaya.



BAB 5

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai Pengaruh Gaya

Kepemimpinan dan Kompensas Terhadap Kinerja Karyawan PT. Global

Ekologi Indonesia, penulis menarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Dari hasil pembahasan diatas diperoleh kesimpulan bahwa terdapat

pengaruh secara bersamasama sebesar 984 % antara Gaya
Kepemimpinan dan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Global
Ekologi Indonesia.

. Dari hasil pembahasan diperoleh kesimpulan bahwa terdapat pengaruh
yang positif antara Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan PT.
Global Ekologi Indonesia dengan t-hitung sebasar 16.930 dan tingkat
signifikasi 0.000.

. Dari hasil pembahasan diperoleh kesimpulan bahwa terdapat pengaruh
yang positif antara Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Global

Ekologi Indonesiat-hitung sebasar 13.502 dan tingkat signifikasi 0.000.

5.2 Saran

1. Pendliti menyarankan kepada PT. Global Ekologi Indonesia agar tetap

menerapkan gaya kepemimpinan yang baik, memberikan teladan, dan

68
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memotivasi karyawan agar dapat semakin meningkatkan kinerja
karyawan, sehingga produktivitas perusahaan yang dihasilkan dari
kinerja kerja karyawan yang optimal dapat tercapai.

. Pendliti menyarankan kepada PT. Globa Ekologi Indonesia agar
meningkatkan tingkat kepuasan karyawannya, melalui pemberian
kompensasi yang sepadan dengan kinerja karyawan, agar karyawan
semakin  menyenangi dan mencintai pekerjaannya, serta merasa
dihargai oleh perusahaan sehingga mereka bersedia mencapai kinerja

kerjayang tinggi.
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KUISIONER

‘PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN DAN KOMPENSASI TERHADAP
KINERJA KARYAWAN PT. GLOBAL EKOLOGI INDONESIA”

Bersama ini, saya mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengis daftar kuesioner yang
diberikan. Informasi yang Bapak/lIbu berikan merupakan bantuan yang sangat berarti bagi
saya dalam menyelesaikan penelitian ini. Atas bantuan dan perhatian Bapak/lbu, saya
ucapkan terimakasih.

Petunjuk Pengisian Kuesioner

1. Mohon diberi tanda checklist (\) pada kolom jawaban Bapak/Iu anggap paling sesuai.
Pendapat anda dalam skala 1 s/d 5 yang memiliki makna:
Sangat Setuju (SS) =

Setuju (S) =4
Netral (N) =
Tidak Setuju (TS) =
Sangat Tidak Setuju (STS) =1

2. Setiap pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban sgja.

3. Nama Bapak/Ibu tidak dicantumkan untuk menjaga kenyamanan dan keamanan identitas.

4. Mohon memberikan jawaban yang sebenarnya karena tidak akan mempengaruhi
pekerjaan anda

5. Setelah mengis kuesioner mohon Bapak/Ibu berikan kepada yang menyerahkan
kuesioner

6. Terimakasih atas partisipasi Anda.



IDENTITAS RESPONDEN

Jabatan : Manajer, Supervisor,  Staff
JenisKelamin : Laki-Laki, Perempuan
Usia Tahun
Lama Bekerja : Tahun
Pendidikan : S2, S1, Akademi, SLTA
KEPEMIMPINAN (X1)
No Pertanyaan SS S TS STS
1 | Mange tempat saya bekerja mewakili
perusahaan dengan baik.
2 | Manger tempar saya bekerja bertindak sebagai
pemimpin
3 | Manger tempat saya bekerja berinteraks
dengan baik dengan teman, staf dan orang lain
4 | Manger tempat saya bekerja mengawas
penerimaan dan pengumpulan data informasi
5 | Manger tempat saya bekerja menangani proses
transmisi informas ke dalam perusahaan
dengan baik.
6 | Manger tempat saya bekerja bertanggung
jawab terhadap informasi yang diberikan
kepada bawahan.
7 | Manger tempat saya bekerja mengaokasikan
sumber daya dalam perusahaan dengan baik.
8 | Mangjer tempat saya bekerja aktif berpartisipasi

dalam arena negosiasi.




KOMPENSASI (X2)

No Pertanyaan SS| S TS STS

1 | Insentif yang diberikan perusahaan kepada
saya dapat memenuhi kebutuhan sehari-hari.

2 | Pemberian Bonus/honorarium kepada saya
karena sudah memenuhi tujuan Kkinerja
perusahaan.

3 | Komis yang saya terima adalah komis yang
didasarkan pada presentase kinerja.

4 | Keahlian yang saya miliki dihargai dalam
bentuk insentif yang dibayarkan berdasarkan
keahlian.

5 | Ggji yang saya terima sesuai dengan harapan
saya.

6 | Perusahaan tempat saya bekerja memberikan
tunjangan yang sesuai dengan kebutuhan saya.

7 | Perusahaan tempat saya bekerja memberikan
asurans tenaga kerja kepada setiap
karyawannya.

8 | Perusahaan tempat saya bekerja memberikan
pertolongan sosial kepada setiap
karyawannya.

9 | Perusahaan tempat saya bekerja memberikan
pembayaran biaya sakit kepada setiap
karyawannya.

10 | Perusahaan tempat saya bekerja memberikan

cuti  hamil, sakit dan keadaan darurat
(misalkan keluarga meninggal, dil).




KINERJA KARYAWAN (Y)

UJ

No Pertanyaan SS TS  STS

1 | Karyawan bekerja memenuhi target
instansi/perusahaan

2 | Karyawan menghasilkan kualitas kerja yang baik

3 | Karyawan dapat mengerjakan pekerjaannya dengan
cepat

4 | Karyawan tiba di kantor tepat pada waktunya

5 | Karyawan mampu bekerja sama sesuai waktu dan
bidang tugas yang ditentukan dalam tim

6 | Karyawan dapat bekerja dengan rapi dan teliti dalam
setiap pekerjaannya
Karyawan bersikap professional

8 | Karyawan efektif dalam menggunakan sumber daya
perusahaan.

9 | Karyawan saling menghargai satu samalain dalam
perusahaan

10 | Karyawan dituntut memiliki kreatifitas yang tinggi
dalam mengerjakan pekerjaannya

11 | Karyawan mampu mencapal hasil sesuai standar
perusahaan

12 | Karyawan mampu mencapal produktivitas sesuai
target perusahaan

13 | Karyawan mampu bekerja dengan baik dalam
pengawasan manajer

14 | Karyawan memiliki niat baik dalam bekerja bagi
perusahaan

15 | Karyawan dapat saling bekerja sama wal aupun tanpa

pengawasan atasan/manajer




Kinerja Karyawan

68
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72
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72
71
74
66
50
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65
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56
62
69
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51
53
53
60
51
50
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71
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71
42

38
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65
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51
51

72
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10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

35
36
37
38
39

a1

42
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37
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50

33
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19
39
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36
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42

37
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35
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33
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47

31

K ompensasi
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9
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10
11
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22
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a1

42
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31
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38
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19

Gaya K epemimpinan

8

No

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33

35
36
37
38
39

a1

42

47

49

50
51
52
53
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73
73
59
63
73

71
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59
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58
60
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59
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49

49

42

49
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49
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a1
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41
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69
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74
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80




Hasil Uji Regresi, Autokorelasi dan Mutlikolinearitas

Regression
Descriptive Statistics
| Mean Std. Deviation N
Kinerja 58.5250 11.50231 80
G.K epemimpinan 30.4375 6.87289 80
K ompensasi 40.1375 7.42514 80
Correlations
| Kinerja G.Kepemimpinan Kompensasi
|Pearson Corrdation Kinerja 1.000 973 .962
G.Kepemimpinan 973 1.000 .904
Kompensasi .962 .904 1.000
Sig. (1-tailed) Kinerja . .000 .000
G.Kepemimpinan .000 . .000
Kompensasi .000 .000 .
IN Kinerja 80 80 80
G.Kepemimpinan 80 80 80
Kompensas 80 80 80
Variables Enter ed/Removed®
IMode Variables Entered | Variables Removed |  Method
a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.
Model Summary®
Change Statistics
Std. Error of the R Square Sig. F Durbin-
Model R R Square [Adjusted R Square Estimate Change FChange | df1 | df2 [ Change | Watson
1 .992° .984 .984 1.45681 .984 2423907 | 2 77 .000 2.209
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, G.K epemimpinan
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10288.533 2 5144.266 2423.907 .000
Residual 163.417 77 2122
Total 10451.950 79

a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, G.Kepemimpinan




Coefficients

Unstandardized |Standardized 95,0% Confidence Interval for Collinearity
Coefficients | Coefficients B Correlations Statistics
Zero-
M odel B | Std. Error Beta t Sig. | Lower Bound | Upper Bound | order |Partial | Part | Tolerance| VIF
1 (Constant) 1681 .918 1.831 | .071 -.147 3.509
G.Kepemimpinan | .946 .056 565 16.930 | .000 .835 1.058 973 | .888 |.241| .182 |[5.494
Kompensasi .699 .052 451 13.502 | .000 596 .802 962 | .838 |.192 .182 |5.494
a. Dependent Variable: Kinerja
Coefficient Correlations’
IMode K ompensasi G.K epemi mpinan
1 Correlations Kompensasi 1.000 -.904
G.Kepemimpinan -.904 1.000
Covariances Kompensasi .003 -.003
G.K epemimpinan -.003 .003
a. Dependent Variable: Kinerja
Collinearity Diagnostics®
\Variance Proportions
Model Dimension Eigenvalue Condition Index (Constant) G.K epemimpinan Kompensasi
1 1 2.970 1.000 .00 .00 .00
2 .027 10.576 76 .10 .01
3 .004 28.652 24 .90 .98
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics®
| JMinimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Vaue 29.1495 73.5179 58.5250 11.41204 80
Residual -5.37902 4.73576 .00000 1.43825 30
Std. Predicted Value -2.574 1.314 .000 1.000 80
Std. Residual -3.692 3.251 .000 .987 30

a. Dependent Variable: Kinerja




Variables Enter ed/Removed®

Hasil Uji t dan Uji F

Model Variables Entered | Variables Removed Method
1 Kompensasi,
G.Kepereli mpinan® Enter
a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered.
Mode Summary®
Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate
1 .992° .984 .984 1.45681
a. Predictors: (Constant), Kompensasi, G.K epemimpinan
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 10288.533 2 5144.266 2423.907 .000
Residual 163.417 77 2.122
Tota 10451.950 79
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, G.Kepemimpinan
Coefficients’
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.681 918 1.831 071
G.K epemimpinan .946 .056 .565 16.930 .000
Kompensasi .699 .052 451 13.502 .000
a. Dependent Variable: Kinerja
Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Vaue 29.1495 73.5179 58.5250 11.41204 80
Residual -5.37902 4.73576 .00000 1.43825 80
Std. Predicted Vaue -2.574 1.314 .000 1.000 80
Std. Residual -3.692 3.251 .000 .987 80

a. Dependent Variable: Kinerja




Gambar Histogram
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja
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Regression Standardized Predicted Value

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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One-Sample K olmogor ov-Smirnov Test

Hasil Uji Nor malitas

G.Kepemimpinan Kompensasi Kinerja
N 80 80) 80
Normal Parameters* Mean 30.4375 40.1375 58.5250)
Std. Deviation 6.87289 7.42514 11.50231
Most Extreme Differences Absolute .116 1124 114
Positive .094 .092 .089
Negative -.114 -.112 -.114
Test Statistic 114 112 114
[Asymp. Sig. (2-tailed) 0109 015 0131

a Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.



Hasil Uji Validitas dan Rdiabilitas Variabel Gaya K epemimpinan

Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

IN %

ICases Valid 80 100.0
Excluded |0 .0

Total 80 100.0

a. Listwise deletion based on all variables ir

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's AlpH
Based 0
Standardized
ICronbach's Alph{items N of Items
.892 .893 8

Item Statistics

IMean Std. Deviation [N
VAROOOO1 [3.5750 1.13377 80
\VAROO002 ]3.8250 1.09977 80
VAROOOO3 |3.9375 1.10630 80
VARO0O004 |3.6250 1.22604 80
VAROOOOS5 ]3.8250 1.09977 80
VAROOOO6 [3.9625 1.03659 80
VAROOOO7 |3.8750 1.16244 80
VAROO0O08 ]3.8125 1.22313 80
Summary Item Statistics

Maximum
Mean |Minimum [Maximum |Range Minimum \Variance [N of Item:

Item Means 3.805 [3.575 3.963 .387 1.108 .019 8
Item Variances 1.294 11.075 1.503 429 1.399 .022 8
Inter-ltem Covariances .659 |.313 .902 .589 2.879 .020 8
Inter-ltem Correlations 511 232 .688 .456 2.961 .011 8




Item-Total Statistics

Scale Mean (Scale Variancef|Corrected ItenjSquared Multipl[Cronbach's Alph
Item Deleted Iltem Deleted [Total CorrelationCorrelation if Item Deleted
\VAROOOO1 [26.8625 35.386 .783 .686 .868
VARO0002 [26.6125 36.443 722 .586 .874
\VAROOO03 ]26.5000 37.215 .652 .557 .880
\VAROO004 |26.8125 36.205 .646 .538 .881
\VAROOOO5 [26.6125 38.645 .540 .498 .891
\VAROOO06 |26.4750 37.493 .683 497 .878
\VVAROOOO7 |26.5625 36.173 .695 .509 .876
\VAROOO08 [26.6250 36.212 .647 .583 .881
Scale Statistics
[IMean Variance [Std. Deviation [N of ltems

30.4375 |47.237 6.87289 3




Reliability

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kompensasi

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

IN 0%

|ICases Valid 80 100.0
Excluded |0 .0

Total 80 100.0

a. Listwise deletion based on all variables ir

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's AlpH

Based 0

Standardized
ICronbach’s Alph{ltems N of Item:s
871 .870 10
Item Statistics

[Mean Std. Deviation [N

VAROOOO1 |3.9625 1.03659 380
VARO0OOO2 |3.9000 1.16489 80
VAROOOO3 [3.8125 1.22313 80
VAROOOO4 [3.9250 1.01601 80
VAROOOO5 |3.9500 1.11264 80
VAROOOO6 |3.8000 1.24677 80
VAROOOO7 |4.2375 1.03415 80
VAROOOO8 |4.4375 .83959 80
VAROOOO9 |4.0875 1.17132 80
VAROOO10 |4.0250 1.01850 80
Summary Item Statistics
| JMean  [Minimum [Maximum |Range|Maximum / Minimum [variance N of ltems
Item Means 4.014 13.800 4.438 638 [1.168 .039 10
Item Variances 1.194 |[705 1.554 .850 [2.205 .067 10
Inter-ltem Covarianceq.480 .107 .976 .869 [9.148 .043 10
Inter-ltem Correlations].401 .101 .924 .823 19.104 .023 10




Item-Total Statistics

Scale Mean |[Scale Variance |Corrected ItenfSquared MultipliCronbach's AlpH

Item Deleted Item Deleted Total CorrelationCorrelation if tem Deleted
\VAROOOO1 [36.1750 44.172 .718 .900 .848
\VAROO002 ]36.2375 43.550 .665 .559 .852
\VVAROOOO3 [36.3250 43.209 .648 .609 .853
VAROO004 [36.2125 45.688 .612 570 .857
\VAROOOO5 ]36.1875 44.407 .640 .559 .854
\VAROOO06 [36.3375 42.429 .686 .540 .850
\VAROOOO7 [35.9000 47.458 464 447 .867
\VAROOO08 |35.7000 49.681 401 .263 .871
\VAROOO09 ]36.0500 47.187 .408 .397 .873
\VARO0010 [36.1125 45.215 .648 .896 .854
Scale Statistics
[IMean Variance [Std. Deviation [N of ltems

40.1375 [55.133 7.42514 10




Reliability

Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel Kinerja

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary

IN %

ICases Valid 80 100.0
Excluded |0 .0

Total 80 100.0

a. Listwise deletion based on all variables ir

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's AlpH

Based 0

Standardized
ICronbach's Alph{ltems N of Items
921 .920 15
Item Statistics

IMean Std. Deviation [N

VAROOOO1 |3.5750 1.13377 80
VAROOOO2 [3.8250 1.09977 80
VAROOOO3 |3.9375 1.10630 80
VAROOOO4 [3.6250 1.22604 80
VAROOOO5 [3.8250 1.09977 80
VAROOOO6 [3.9625 1.03659 80
VAROOOO7 |3.8750 1.16244 80
VAROOOO8 [3.8125 1.22313 80
VAROOOO9 [3.9125 1.00874 80
VARO0010 |3.9500 1.11264 80
VAROOO11 |3.8000 1.24677 80
VAROOO12 |4.2375 1.03415 80
VARO0013 |4.4500 .84043 380
VARO0O014 14.1000 1.15397 80
VAROOO15 [3.6375 1.13900 80
Summary Item Statistics
| JMean Minimum [Maximum |Range|Maximum / Minimum  [Variance N of ltems
Item Means 3.902 [3.575 4.450 875 [1.245 .053 15
Item Variances 1.238 |.706 1.554 .848 [2.201 .047 15
Inter-ltem Covariances |.542 |.057 1.211 1.154 [21.261 .048 15
Inter-ltem Correlations ].433 |.055 .938 .883 [16.965 .022 15




Item-Total Statistics

Scale Mean |[Scale Variance |Corrected ItenfSquaredMultiplelCronbach's AlpH

ltem Deleted [ltem Deleted [Total CorrelationCorrelation if tem Deleted
VAROOOO1 }54.9500 111.668 .808 .955 .910
VARO0O002 |54.7000 114.365 711 .649 913
VAROOOO3 54.5875 115.131 672 .726 915
VARO0004 }54.9000 114.446 .623 .582 .916
VAROOOO5 |54.7000 117.200 .583 571 917
VAROOO06 [54.5625 115.945 .685 .586 914
VAROOOO7 }54.6500 113.496 .705 .606 914
VAROOO08 [54.7125 112.638 .700 .781 914
VAROOO09 [54.6125 118.266 .593 .657 917
VARO0010 }54.5750 114.880 .679 .701 914
VAROOO11 54.7250 110.835 .759 .632 912
VARO0012 |54.2875 120.410 ATT 542 .920
VARO0013 }54.0750 124.247 .392 .363 .922
VARO0014 54.4250 121.513 372 .466 .924
VAR00015 |54.8875 113.468 723 .928 913
Scale Statistics
[Mean Variance [Std. Deviation [N of Items

[58.5250 [132.303 [11.50231 15




NILAI-NILAI R PRODUCT MOMENT

Tabel R

N Taraf Signif N Taraf Signif N Taraf Signif
5% 1% 5% 1% 5% 1%
3 0,997 0,999 |26 0,388 0,496 55 0,266 0,345
4 0,950 0,990 (27 0,381 0,487 60 0,254 0,330
5 0,878 0,959 (28 0,374 0,478 65 0,244 0,317
29 0,367 0,470 70 0,235 0,306
6 0,811 0,917 |30 0,361 0,463 75 0,227 0,296
7 0,754 0,874
8 0,707 0,834 |31 0,355 0,456 80 0,220 0,286
9 0,666 0,798 |32 0,349 0,449 85 0,213 0,278
10 0,632 0,765 |33 0,344 0,442 90 0,207 0,270
34 0,339 0,436 95 0,202 0,263
11 0,602 0,735 |35 0,334 0,430 | 100 0,195 0,256
12 0,576 0,708
13 0,553 0,684 [36 0,329 0,424 | 125 0,176 0,230
14 0,532 0,661 |37 0,325 0,418 | 150 0,159 0,210
15 0,514 0,641 |38 0,320 0,413 | 175 0,148 0,194
39 0,316 0,408 | 200 0,238 0,181
16 0,497 0,623 |40 0,312 0,403 | 300 0,113 0,148
17 0,482 0,605
18 0,468 0,590 (41 0,308 0,398 | 400 0,098 0,128
19 0,456 0,575 [42 0,304 0,393 | 500 0,088 0,115
20 0,444 0,561 |43 0,301 0,389
44 0,297 0,384 | 600 0,080 0,105
21 0,433 0,549 |45 0,294 0,380 | 700 0,074 0,097
22 0,423 0,537
23 0,413 0,526 [46 0,291 0,376 | 800 0,070 0,091
24 0,404 0,515 (47 0,288 0,372 | 900 0,065 0,086
25 0,396 0,505 (48 0,284 0,368
49 0,281 0,364 | 1000 0,063 0,081
50 0,279 0,361

Sumber : Conover, W.J., Practical Nonparametric Statistics, John Wiley & Sons, Inc.,

1973




Tabel t

0,05 0.05
1 12.70620 51 2.00758 101 1.98373 151 1.97580
2 4.30265 52 2.00665 102 1.98350 152 1.97569
3 3.18245 53 2.00575 103 1.98326 153 1.97559
4 2.77645 54 2.00488 104 1.98304 154 1.97549
5 2.57058 55 2.00404 105 1.98282 155 1.97539
6 2.44691 56 2.00324 106 1.98260 156 1.97529
7 2.36462 57 2.00247 107 1.98238 157 1.97519
8 2.30600 58 2.00172 108 1.98217 158 1.97509
9 2.26216 59 2.00100 109 1.98197 159 1.97500
10 2.22814 60 2.00030 110 1.98177 160 1.97490
11 2.20099 61 1.99962 111 1.98157 161 1.97481
12 2.17881 62 1.99897 112 1.98137 162 1.97472
13 2.16037 63 1.99834 113 1.98118 163 1.97462
14 2.14479 64 1.99773 114 1.98099 164 1.97453
15 2.13145 65 1.99714 115 1.98081 165 1.97445
16 2.11991 66 1.99656 116 1.98063 166 1.97436
17 2.10982 67 1.99601 117 1.98045 167 1.97427
18 2.10092 68 1.99547 118 1.98027 168 1.97419
19 2.09302 69 1.99495 119 1.98010 169 1.97410
20 2.08596 70 1.99444 120 1.97993 170 1.97402
21 2.07961 71 1.99394 121 1.97976 171 1.97393
22 2.07387 72 1.99346 122 1.97960 172 1.97385
23 2.06866 73 1.99300 123 1.97944 173 1.97377
24 2.06390 74 1.99254 124 1.97928 174 1.97369
25 2.05954 75 1.99210 125 1.97912 175 1.97361
26 2.05553 76 1.99167 126 1.97897 176 1.97353
27 2.05183 77 1.99125 127 1.97882 177 1.97346
28 2.04841 78 1.99085 128 1.97867 178 1.97338
29 2.04523 79 1.99045 129 1.97852 179 1.97331
30 2.04227 80 1.99006 130 1.97838 180 1.97323
31 2.03951 81 1.98969 131 1.97824 181 1.97316
32 2.03693 82 1.98932 132 1.97810 182 1.97308
33 2.03452 83 1.98896 133 1.97796 183 1.97301
34 2.03224 84 1.98861 134 1.97783 184 1.97294
35 2.03011 85 1.98827 135 1.97769 185 1.97287
36 2.02809 86 1.98793 136 1.97756 186 1.97280
37 2.02619 87 1.98761 137 1.97743 187 1.97273
38 2.02439 88 1.98729 138 1.97730 188 1.97266
39 2.02269 89 1.98698 139 1.97718 189 1.97260
40 2.02108 90 1.98667 140 1.97705 190 1.97253
41 2.01954 91 1.98638 141 1.97693 191 1.97246
42 2.01808 92 1.98609 142 1.97681 192 1.97240
43 2.01669 93 1.98580 143 1.97669 193 1.97233
44 2.01537 94 1.98552 144 1.97658 194 1.97227
45 2.01410 95 1.98525 145 1.97646 195 1.97220
46 2.01290 96 1.98498 146 1.97635 196 1.97214
47 2.01174 97 1.98472 147 1.97623 197 1.97208
48 2.01063 98 1.98447 148 1.97612 198 1.97202
49 2.00958 99 1.98422 149 1.97601 199 1.97196
50 2.00856 100 1.98397 150 1.97591 200 1.97190







TableF

Dk2 D1 Dk2 D1
1 2 3 4 5 1 2 3 4 5
1 161.44764 199.5 215.70735 224.58324 230.16188 | 51 4.030392 3.178799 2.786229 2.553395 2.396605
2 18.512821 19 19.164292 19.246794 1020641 | 52 4.026631 3.175141 2.7826 2.549763 2.392953
3 10.127964 9.5520945 9.2766282 9.1171823 9.0134552 | 53 4.023017 3.171626 2.779114 2.546273 2.380444
4 7.7086474 6.9442719 6.5913821 6.3882329 6.2560565 | 54 4.019541 3.168246 2.775762 2542918 2.38607
5 6.607891 5.786135 5.4004513 51921678 50503291 | 55 4.016195 3.164993 2.772537 2.539689 2.382823
6 5.9873776 5.1432528 4.7570627 4533677 43873742 | 56 4012973 3.161861 2.769431 2.536579 2.379697
7 5.5914478 47374141 43468314 41203117 39715232 | 57 4.009868 3.158843 2.766438 2.533583 2.376684
8 5.3176551 4.4589701 4.0661806 3.8378534 36874987 | 58 4.006873 3.155932 2.763552 2.530694 2.37378
9 5.117355 4.2564947 3.8625484 3.6330885 34816587 | 59 4.003982 3.153123 2.760767 2527907 2.370977
10 4.9646027 4102821 3.7082648 3.4780497 33258345 | 60 4.001191 3.150411 2.758078 2525215 2.36827
11 4.8443357 3.982298 3.5874337 3.35669 32038743 | 61 3.998494 3.147791 2.755481 2.522615 2.365656
12 47472253 3.8852038 3.4902948 3.2591667 31058752 | 62 3.995887 3.145258 2.75297 2520101 2.363128
13 4.6671927 3.8055653 3.4105336 31791171 30254383 | 63 3.993365 3.142809 2.750541 251767 2.360684
14 4.6001099 3.7388018 3.3438887 31122498 29582489 | 64 3.990024 3.140438 2.748191 2.515318 2.358318
15 45430771 3.6823203 3.2873821 3.0555683 29012945 | 65 3.98856 3.138142 2.745915 2.51304 2.356028
16 4.4939984 3.6337235 3.2388715 3.0069173 28524092 | 66 3.986269 3.135918 2.743711 2510833 2.353809
17 4.4513217 3.5915306 3.1967768 2.9647081 28099962 | 67 3.984049 3.133762 2.741574 2.508695 2.351658
18 44138734 3.5545571 3.1599076 2.9277442 27728532 | 68 3.981896 3.131672 2.739502 2.506621 2.349573
19 4.3807497 3.5218933 3.12735 2.8951073 27400575 | 69 3.979807 3.129644 2.737492 2.504609 2.34755
20 4.3512435 3.4928285 3.0083912 2.8660814 27108898 | 70 3.977779 3.127676 2.735541 2.502656 2.345586
21 4.3247937 3.4668001 3.072467 2.8400998 26847807 | 71 3.97581 3.125764 2.733647 2.50076 2.34368
2 4.3009495 3.4433568 3.049125 2.8167083 26612739 | 72 3.973897 3.123007 2.731807 2.498919 2.341828
23 4.2793443 34221322 3.0279984 2.7955387 26399994 | 73 3.972037 3.122103 2.730019 2497129 2.340028
2 4.2506772 3.4028261 3.0087866 2.7762893 26206541 | 74 3.970229 3.120349 2.72828 2.495388 2.338278
25 4.241699 3.38519 2.9912409 2.7587105 26020874 | 75 3.968471 3.118642 2.726589 2.493696 2.336576




26 4.2252012 3.3690164 2.975154 2.7425941 2.5867901 76 3.96676 3.116982 2.724944 2.492049 2.33492
27 4.2100084 3.3541308 2.9603513 2.7277653 2.5718864 77 3.965094 3.115366 2.723343 2.490447 2.333308
28 4.1959717 3.3403856 2.9466853 2.7140758 2.5581275 78 3.963472 3.113792 2.721783 2.488886 2.331739
29 4.1829642 3.3276545 2.9340299 2.7013993 2.5453865 79 3.961892 3.11226 2.720265 2.487366 2.33021
30 4.1708768 3.3158295 2.9222772 2.6896276 2.5335545 80 3.960352 3.110766 2.718785 2.485885 2.328721
31 4.1596151 3.3048173 2.911334 2.6786671 2.5225378 81 3.958852 3.109311 2.717343 2.484441 2.327269
32 4.1490974 3.2945368 2.9011196 2.6684369 2.5122549 82 3.957388 3.107891 2.715937 2.483034 2.325854
33 4.1392525 3.2849177 2.8915635 2.6588665 2.502635 83 3.955961 3.106507 2.714565 2.481661 2.324473
34 4.1300177 3.275898 2.8826042 2.649894 2.4936159 84 3.954568 3.105157 2.713227 2.480322 2.323126
35 4.1213381 3.2674235 2.8741875 2.6414652 2.4851432 85 3.953209 3.103839 2.711921 2.479015 2.321812
36 4.1131652 3.2594463 2.8662656 2.6335321 2.4771687 86 3.951882 3.102552 2.710647 247774 2.320529
37 4.1054558 3.2519238 2.8587961 2.6260523 2.4696496 87 3.950587 3.101296 2.709402 2.476494 2.319277
38 4.0981717 3.2448184 2.8517413 2.618988 2.4625482 88 3.949321 3.100069 2.708187 2.475277 2.318053
39 4.0912785 3.2380961 2.8450678 2.6123056 2.4558306 89 3.948084 3.09887 2.706999 2.474089 2.316858
40 4.0847457 3.231727 2.8387454 2.6059749 2.4494664 90 3.946876 3.097698 2.705838 2.472927 2.315689
41 4.0785456 3.2256838 2.8327471 2.599969 2.4434286 91 3.945694 3.096553 2.704703 2471791 2.314547
42 4.0726537 3.2199423 2.8270487 2.5942634 2.4376926 92 3.944539 3.095433 2.703594 2.470681 2.313431
43 4.0670473 3.2144803 2.8216282 2.5888361 2.4322365 93 3.943409 3.094337 2.702509 2.469595 2.312339
44 4.0617063 3.209278 2.8164658 2.5836674 2.4270401 94 3.942303 3.093266 2.701448 2.468533 2.31127
45 4.0566123 3.2043173 2.8115435 2.5787392 2.4220855 95 3.941221 3.092217 2.700409 2.467494 2.310225
46 4.0517486 3.1995817 2.8068449 2.574035 2.417356 96 3.940163 3.091191 2.699393 2.466476 2.309202
47 4.0470998 3.1950563 2.8023552 2.56954 2.4128368 97 3.939126 3.090187 2.698398 2.46548 2.3082
48 4.042652 3.1907273 2.7980606 2.5652405 2.4085141 98 3.938111 3.089203 2.697423 2.464505 2.30722
49 4.0383925 3.1865824 2.7939489 2.561124 2.4043754 99 3.937117 3.08824 2.696469 2.46355 2.306259
50 4.0343095 3.1826099 2.7900084 2.5571792 2.4004091 100 3.936143 3.087296 2.695534 2.462615 2.305318




