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ABSTRAK

Sumber Daya Manusia menjadi salah satu faktor gangat vital sebagai
penentu keberhasilan perusahaan. Keberhasilan d@Paars sendiri biasanya
ditentukan dari kinerja karyawannya. Dari hasil-puavei diketahui fenomena
yang terjadi pada perusahaan adalah adanya penukimexja karyawan. Disisi
lain diketemukannya Research Gap dari penelitiadateulu tentang pengaruh
kompensasi dan kepemimpinan terhadap kinerja kamyaviHal inilah yang
mendasari untuk dilakukannya penelitian tersebut.

Penelitian ini menggunakan kompensasi dan kepemanpisebagai
variabel independen dan kinerja karyawan sebaga@abel dependen. Populasi
dari penelitian ini adalah karyawan bagian penjuaRT. Great Mataram
Semarang. Teknik pengambilan sampel yang digunaklateh sampling jenuh,
dengan jumlah sampel 45 orang. Data yang didapett @iuji kehandalan dan
validnya dengan menggunakan uji validitas dan feahi Metode yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisisegigmier berganda.

Berdasarkan hasil analisis regresi linier bergandaunjukkan bahwa ada
pengaruh positif dan signifikan dari kompensasi dapemimpinan terhadap
kinerja karyawan. Dari hasil koefisien determinasienunjukkan bahwa
kompensasi dan kepemimpinan berpengaruh terhadegj&ikaryawan bagian
penjualan PT. Great Mataram Semarang sebesar 5%8#angkan sisanya
40,5% dijelaskan oleh variabel lain yang tidakldg&an dalam penelitian ini.

Kata Kunci: Kompensasi, Kepemimpinan, Kinerja Kavga
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ABSTRACT

Human resources has becoming one of the mostfaittir that determine
the company’s success. The company’s succedgstssually determined by the
employee’s performance. Pre survey result has f@aupdenomenon which occurs
in the company is a decreasing on the employeefsipeance. On the other hand
there are previous research about the influencethted compensation and
leadership on employee performance. This is th&dracind for this research.

This research is using compensation and leaderskighe independent
variable and employee’s performance as the depdngaiable. The population
of this research are marketing division of PT. Grddataram Semarang.
Sampling technique used in this research is sensaith, 45 correspondent.
Reliability and validity of this data has been &btwith validity and reliability
test. This research is using multiple linear regies method.

The multiple linear regression shown that compeosaand leadership
have positive significant impact to the employgesformance. The coefficient
determination shown that compensation and leadprsiffecting marketing
division’s performance by 59,5%. While the other540 are determined by
another variable that is not explained in this rassh.

Keywords : compensation, leadership, employee’®opmaance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Semakin majunya jaman membuat persaingan dianta&sghaan
menjadi semakin ketat. Persaingan teknologi, modah juga sumber daya
manusia antar perusahaan menjadi tinggi. Diantarg& persaingan tersebut,
faktor Sumber Daya Manusia menjadi salah satu faldag sangat vital sebagai
penentu keberhasilan perusahaan. Perusahaan dikdtakhasil apabila terdapat
manusia didalamnya yang dapat mengambil peranaamdahengoperasikan
teknologi maupun sebagai penghimpun modal atau abekesikan modal
tersebut untuk pengoperasian perusahaan.

Keberadaan Perusahaan biasanya ditentukan danijekikaryawannya.
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukantatak dilakukan karyawan.
Kinerja karyawan adalah yang mempengaruhi sebdrapgak mereka memberi
kontribusi kerja organisasi yang antara lain tewrkaguantitasoutput, Kualitas
output,Jangka waktwutput,kehadiran tempat kerja, sikap kooperatif (Mathis da
Jackson, 2002). Dengan kata lain kinerja dari mianut sendiri yang
menentukan berhasil atau tidaknya perusahaan dafaemcapai tujuan
perusahaan. Apabila kinerja tersebut mulai menwamugenurunan dipastikan
sangat sulit untuk mencapai tujuan atau bahkark tiida mencapai tujuan

perusahaan.



Penelitian ini menggunakan karyawan bagian pemupkda PT. Great
Mataram sebagai bahan untuk pembuatan skripsi.G&at Mataram adalah
perusahaan yang bergerak pada bidang farmasi.dBsatdan di Jalan Semboja
No. 3 Semarang, perusahaan ini tergabung dalangBegdesar Farmasi (PBF)
dimana didalamnya terdapat bebagai perusahaan geaargasarkan berbagai
varian produk farmasi. Dengan banyaknya Perusayeam bergerak pada bidang
farmasi ini membuat peneliti ingin meneliti kinedaryawan bagian penjualan
pada perusahaan tersebut. Dari data yang dipediteimukan bahwa penjualan
selama 3 tahun (2012-2014) mengalami penurunanuréesin tersebut dapat

dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 1.1
Laporan Penjualan Tahunan
2012-2014
Tahur Targe Omse Target (%
2012 Rp. 162.277.750.6( | Rp.107.764.751.5¢ 66,
201z Rp. 162.277.750.6( | Rp. 104.660.796.9¢ 64,Z
2014 Rp. 162.277.750.6( | Rp. 102.890.118.8( 63,Z

Sumber: PT. Great Mataram.

Dari tabel 1.1 bisa dilihat laporan penjualan PTed®s Mataram selama
tiga tahun terakhir. Omset penjualan PT. Great Matamengalami penurunan
pada tahun 2012-2014 dan tidak sesuai dengan tagetsahaan. Omset
penjualan pada tahun 2012 hanya sebesar 66,3%ydag ditargetkan oleh
perusahaan, pada tahun 2013 target yang dicapasael64,4% begitu juga

dengan tahun 2014 dimana target penjualan yangpalicaebesar 63,4%.



Penurunan penjualan ini mengindikasikan terhadaqump@an kinerja karyawan
bagian penjualan.

Banyak alasan yang berbeda-beda dapat menyebainkajakang lemah.
Contohnya, kinerja yang lemah dapat disebabkan nkmga kemampuan
karyawan, kesalah pahaman terhadap berbagai hakayaja, kurangnya umpan
balik, atau kebutuhan pelatihan bagi karyawan yatak memiliki pengetahuan
serta berbagai keterampilan yang diperlukan unt@menuhi standar-standar
kerja. Ketika mendiagnosis berbagai penyebab kingang lemah, itu penting
untuk mempertimbangkan apakah kinerja yang lemahugilean perusahaan.
Apakah kinerja yang lemah sangat penting untuk mlesgpikan pekerjaan serta
apakah hal itu memengaruhi hasil perusahaan? Ji&aghkan maka langkah
selanjutnya adalah melakukan analisis kinerja umugnentukan peneyebab
kinerja yang lemah (Noe, Hollenbeck, Gerhart, daigt, 2010).

Analisis kinerja ini digunakan untuk mengetahuik@giapenurunan kinerja
karyawan dipengaruhi oleh kurangnya kemampuan wayakesalah pahaman
terhadap berbagai harapan kinerja, kurangnya unigik, atau kebutuhan
pelatihan bagi karyawan yang tidak memiliki penbetan serta berbagai
keterampilan yang diperlukan untuk memenuhi stastardar kerja. Penurunan
kinerja karyawan pada PT. Great Mataram Semaratejadh menggunakan
wawancara pra-survey. Hasil pra—survey ketika diak wawancara dengan
beberapa karyawan (wawancara terlampir) diketalahiwla kompensasi dan
kepemimpinan merupakan dua faktor yang paling bey@eh terhadap

penurunan kinerja karyawan.



Kompensas{compensationjneliputi imbalan finansial dan jasa nirwujud
serta tunjangan yang diterima oleh para karyawdpaga dari hubungan
kepegawaian. Kompensasi merupakan apa yang ditevieta para karyawan
sebagai ganti kontribusi mereka kepada organi&isigmora, 2004). Besarnya
kompensasi mencerminkan status, pengakuan, dekatipgmenuhan kebutuhan
yang dinikmati oleh karyawan bersama keluarganyaasithian, 2003).
Kompensasi sangat penting bagi pegawai maupun amajiklal ini karena
kompensasi merupakan sumber penghasilan bagi medaka keluarganya
(Mangkunegara, 2013). Menurut Handoko (2008) bilangupahan dan
penggajian tidak di administrasikan secara tegatigahaan bisa kehilangan para
karyawannya yang baik dan harus mengeluarkan biagauk menarik,
menyeleksi, melatih dan mengembangkan penggantBahkan bila karyawan
tidak keluar, mereka mungkin menjadi tidak puashdadap perusahaan dan
menurunkan produktivitas mereka. Hasil wawancagasprvey diketahui bahwa
kompensasi (gaji, bonus, dll) yang diterima dirksmang adil bagi sebagian
karyawan. Adil disini dilihat bahwa gaji tersebutellim sesuai apabila
dibandingkan dengan masa pengabdian karyawan malgpusegi aspek lainnya.

Kepemimpinan léadership didefinisikan sebagai kemampuan untuk
memengaruhi suatu kelompok guna mencapai sebuiahtaisserangkaian tujuan
yang ditetapkan. Organisasi membutuhkan kepemimpid#z manajemen yang
kuat agar efektivitasnya optimal (Robbins dan Jud2@08). Kepemimpinan
adalah bagian penting manajemen, tetapi tidak sae@gan manajemen.

Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dipunyai osasg untuk



mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja mencapsaran. Manajemen
mencakup kepemimpinan, tetapi juga mencakup fuioggjsi lain seperti

perencanaan, pengorganisasian dan pengawasan @gan2@08). Dikatakan

bahwa kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja Wamyaya sesuai dengan
pendapat Susanta, Nadiasa, dan Adnyana (2013)mik&pian dalam suatu
organisasi merupakan suatu faktor yang menentulahabil tidaknya suatu
organisasi atau usaha, sebab kepemimpinan yangssukenunjukan bahwa
pengelolaan organisasi berhasil dilakasanakan da. hasil wawancara pra-
survey selain adanya masalah kompensasi yang idkufang adil, ditemukan
pula bahwa perubahan struktur kepemimpinan dalamG?&at Mataram juga
menjadi faktor penyebab turunnya kinerja karyawan.

Beberapa penelitian yang sudah pernah dilakukargeman kompensasi
dan kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Péelijang dilakukan oleh
Susanta, Nadiasa, dan Adnyana (2013) , serta Damiaygusilaningsih, dan
Sumaryati (2013) menyatakan bahwa kompensasi bgapam positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Sedangkarelittan yang dilakukan oleh
Murty dan Hudiwinarsih (2012) menyatakan bahwa kensasi berpengaruh
tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian yang dilakukan oleh Muizu (2014), s&tessanta, Nadiasa dan
Adnyana (2013) menyatakan bahwa kepemimpinan bggoeh signifikan
terhadap Kinerja karyawan. Sedangkan penelitian g yatlakukan oleh
Wungubelen (2014) menyatakan bahwa kepemimpinaak tiberpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.



Berdasarkan penjelasan uraian diatas serta bebpeaditian terdahulu
yang mendukung dapat dijadikan masalah penelitiaengenai “Analisis

Pengaruh Kompensasi dan Kepemimpinan Terhadap Kinga Karyawan”

1.2 Rumusan Masalah

Berdasar latar belakang diatas dikatakan bahwaigkm pada PT. Great
Mataram selama tiga tahun terakhir mengalami peramruPenurunan penjualan
mengindikasikan menurunnya kinerja karyawan tersebu

Dari hasil wawancara pra-survey yang dilakukan,etdikui bahwa
pemberian kompensasi yang dirasa kurang adil balgagian karyawan, serta
perubahan struktur kepemimpinan pada PT. Great risfatamengindikasikan
bahwa penurunan kinerja karyawan bagian penjualdn Great Mataram
dipengaruhi oleh kompensasi dan kepemimpinan.

Selain berdasar fenomena yang terjadi pada perasaRasearch Gap
yang bersumber dari penelitian-penelitian terdahpiga mendukung dalam
penelitian ini.

Dari uraian rumusan masalah tersebut, dapat difakydenelitian apakah
kompensasi dan kepemimpinan berpengaruh terhadeg&ikaryawan PT. Great
Mataram dengan mengambil rumusan:

1. Apakah Kompensasi berpengaruh terhadap Kineggydtvan bagian

penjualan PT. Great Mataram?

2. Apakah Kepemimpinan berpengaruh terhadap Kiajgawan bagian

penjualan PT. Great Mataram?



1.3  Tujuan Penelitian
Tujuan dalam penelitian ini adalah:
1. Menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinenyawan bagian
penjualan PT. Great Mataram.

2. Menganalisis pengaruh Kepemimpinan terhadap rf@n&aryawan

bagian penjualan PT. Great Mataram.

1.4 Manfaat Penelitian

1. Bagi Perusahaan, Sebagai bahan masukan damiggngan untuk

menganalisis masalah dan mencari penyelesaian jaarar untuk

kemajuan perusahaan.

2. Bagi Akademis. Sebagai bahan pembelajaran mapemelitian di
bidang manajemen, terutama pada konsentrasi sutapamanusia.

3. Bagi orang lain, sebagai bahan atau pedomank untalakukan

penelitian di masa yang akan datang.

1.5 Sistematika Penulisan

Dalam penulisan skripsi ini yang merupakan haasil thporan penelitian

yang terdiri dari lima bab, meliputi:



BAB |

BAB Il

BAB Il

BAB IV

BAB V

PENDAHULUAN

Dalam penulisan bab ini berisi latar belakang nadsal
perumusan masalah, tujuan penelitian dan sistematik
penulisan.

TINJAUAN PUSTAKA

Dalam bab ini berisi teori-teori yang mendasari aheas
yang diteliti.

METODE PENELITIAN

Dalam bab ini berisi tentang variable penelitian definisi
operasional, menentukan populasi dan sampel, j@ams
sumber data, metode pengumpulan dan serta metode
analisis.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Dalam bab ini berisi tentang deskripsi obyek pdiagli
serta analisis data.

PENUTUP

Bab ini berisi kesimpulan dari seluruh penelitisandaran

maupun masukan yang berguna di masa yang akargdatan



BAB Il

Tinjauan Pustaka

2.1 Landasan Teori

Landasan teori menampilkan variabel-variabel yarlgkdkan dalam
penelitian ini yaitu: Kinerja karyawan, Kompensa$an Kepemimpinan. Selain
itu definisi maupun teori-teori dari variabel juigat ditampilkan.
2.1.1 Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan merupakan variabel pertama yaram akbahas. Dalam
sub bab ini akan membahas pengertian kinerja, gaanikinerja, tujuan penilaian
kinerja, dan karakteristik kinerja karyawan.
2.1.1.1 Pengertian Kinerja

Kinerja (performance)mengacu kepada kadar pencapaian tugas-tugas
yang membentuk sebuah karyawan. Kinerja mereflaksilseberapa baik
karyawan memenuhi persyaratan sebuah pekerjaamgSdisalah tafsirkan
sebagai upaydeffort), yang mencerminkan energi yang dikeluarkan, kinerja
diukur dari segi hasil (Simamora, 2004). Sedangksnurut Mangkunegara
(2013), kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kesggara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksarakasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Mathis dan Jackson (2002) berpendapat bahwa kirgaga dasarnya

adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan dwayn. Kinerja karyawan
9



10

adalah yang mempengaruhi seberapa banyak merekaaridtontribusi kepada
organisasi.
2.1.1.2 Penilaian Kinerja

Penilaian Kinerja(Performance appraisal-PApdalah proses evaluasi
seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan medetiga dibandingkan
dengan satu set standar, dan kemudian mengkomik@kaga dengan para
karyawan (Mathis dan Jackson, 2002).

Penilaian kinerjgPerformance appraisadalah proses yang dipakai oleh
organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan Kkerjavidind karyawan. Dalam
penilaian kinerja dinilai kontribusi karyawan kepadrganisasi selama periode
waktu tertentu (Simamora, 2004). Sedangkan mermNautawi (2005) pengertian
penilaian kinerja adalah proses pengamatan (olbsigrterhadap pelaksanaan
pekerjaan oleh seorang pekerja. Dari hasil obse(pasgamatan) itu dilakukan
pengukuran yang dinyatakan dalam bentuk penetapgputksan mengenai
keberhasilan atau kegagalannya dalam bekerja.

Simamora (2004) menyatakan bahwa kinerja karyawesurgyguhnya
dinilai atas lima dimensi yaitu: Mutu, Kuantitagrfyelesaian proyek, Kerjasama,
Kepemimpinan.
2.1.1.3 Tujuan Penilaian Kinerja

Tujuan utama sistem penilaian kinerja adalah untoknghasilkan
informasi yang akurat dan sahih tentang perilaku ldaerja anggota organisasi.
Semakin akurat dan sahih informasi yang dihasitdeh sistem penilaian kinerja,

semakin besar potensi nilainya bagi organisasi.
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Kendatipun semua organisasi sama-sama memilikatujitama tersebut
untuk sistem penilaian kinerja mereka, terdapaiasayang sangat besar dalam
penggunaan khusus yang dibuat organisasi atasriafiryang dihasilkan oleh
sistem penilaian mereka. Tujuan khusus itu dapgbloingkan kedalam dua
bagian besar: (1) evalua&valuation) dan (2) pengembangddevelopment).
Kedua tujuan tadi tidaklah saling terpisah, tetmpimang secara tidak langsung
berbeda dari segi orientasi waktu, metode, dannpetasan dan bawahan.
Penilaian untuk kedua tujuan itu harus dilaksanalalam konteks program
konseling, perencanaan karir, penentuan tujuan, pgamantauan kinerja yang
berkelanjutan (Simamora, 2004).
2.1.1.4 Karakteristik Kinerja Karyawan

McClelland (dalam Mangkunegara, 2013:68) mengetkarka enam
karakteristik dari pegawai yang memiliki motif begptasi tinggi, yaitu:

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi.

2. Berani mengambil resiko.

3. Memiliki tujuan yang realistis.

4. Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuantuk merealisasi
tujuanya.

5. Memanfaatkan umpan balikfeedback)yang konkret dalam seluruh
kegiatan kerja yang dilakukan.

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencanag yaelah

diprogramkan.
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2.1.2 Kompensasi

Dalam sub bab ini akan dibahas tentang pengert@npknsasi, sifat
kompensasi, jenis-jenis kompensasi, fungsi komgendan tujuan kompensasi.
2.1.2.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi €ompensation) meliputi imbalan finansisal dan jasa
nirwujud serta tunjangan yang diterima oleh pargyd&aan sebagai bagian dari
hubungan kepegawaian. Kompensasi merupakan apa digergna oleh para
karyawan sebagai ganti kontribusi mereka kepadanisgsi (Simamora, 2004).
Menurut Hasibuan (2003) kompensasi adalah semudapatan yang berbentuk
uang, barang langsung maupun tidak langsung yaegmnda karyawan sebagai
imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan.

Menurut Handoko (2008) kompensasi adalah segalmtegang diterima
para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mer@kdangkan menurut
Martoyo (2000), kompensasi adalah pengaturan kegeln pemberian balas jasa
bagi employersmaupunemployeedaik yang langsung berupa uang (finansial)
maupun yang tidak langsung berupa uang (nonfiniinsia
2.1.2.2 Sifat Kompensasi

Kompensasi adalah faktor penting yang mempengaragaimana dan
mengapa orang-orang bekerja pada suatu organigasbukan pada organisasi
yang lainnya. Pengusaha harus cukup kompetitif @endpeberapa jenis
kompensasi untuk memperkerjakan, mempertahankam, ndemberi imbalan

terhadap kinerja setiap individu (Mathis dan Jank@002).
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2.1.2.3 Jenis-jenis Kompensasi

Menurut Simamora (2004) kompensasi dapat dibagialked bentuk-
bentuk kompensasi langsunirect compensation)dan kompensasi tidak
langsung (indirect compensation).Kompensasi finansial langsungdirect
financial compensation}erdiri dari bayaran(pay) yang diperoleh seseorang
dalam bentuk gaji, upah, bonus, dan komisi. Komasininansial tidak langsung
(indirect financial compensationyang disebut juga tunjangan, meliputi semua
imbalan finansial yang tidak tercakup dalam kompsnkngsung.

Kompensasi nonfinansial(nonfinancial compensation)terdiri dari
kepuasan yang diperoleh seseorang dari pekerjaansendiri, atau dari
lingkungan psikologis dan atau fisik dimana orarggsebut bekerja. Tipe
kompensasi nonfinansial ini meliputi kepuasan yaidppat dari pelaksanaan
tugas-tugas yang bermakna yang berhubungan deegearnaan.
2.1.2.4 Fungsi Kompensasi

Dalam bukunya Martoyo (2000:128) menjelaskan funigsi kompensasi
antara lain:

a. Pengalokasian sumber daya manusia secara efisiEangsi ini
menunjukan bahwa pemberian kompensasi yang cukug pada
karyawan yang berprestasi baik, akan mendorong kamngawan untuk
bekerja dengan lebih baik dan kearah pekerjaanHaekeyang produktif.
Dengan kata lain, ada kecenderungan para karyawapat thergeser atau

berpindah dari yang kompensasinya rendah ke tenkegg yang
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kompensasinya tinggi dengan cara menunjukkan sidetga yang lebih
baik.

b. Penggunaan sumber daya manusia secara lebih efidim efektif
Dengan pemberian kompensasi yang tinggi kepadarsage karyawan
mengandung implikasi bahwa organisasi akan mendg@unaenaga
karyawan termaksud dengan seefisien dan seefekiifigkin. Sebab
dengan cara demikian, organisasi yang bersangkakan memperoleh
manfaat dan atau keuntungan semaksimal mungkin.inilats
produktivitas karyawan sangat menentukan.

c. Mendorong stabilitas dan pertumbuhan ekono8ebagai akibat alokasi
dan penggunaan sumber daya manusia dalam organisasy
bersangkutan secara efisien dan efektif tersebakantapat diharapkan
bahwa sistem pemberian kompensasi tersebut seeagsuing dapat
membantu stabilisasi organisasi, dan secara tidagsung ikut andil
dalam mendorong stabilisasi dan pertumbuhan ekonmyara secara
keseluruhan.

2.1.2.5 Tujuan Kompensasi
Menurut Hasibuan (2003:121) tujuan dari kompenadalah:
a. lkatan Kerja Sama
Dengan pemberian kompensasi terjalinlah ikataraksjma formal
antara majikan dengan karyawan. Karyawan harus emghk@n tugas-
tugasnya dengan baik, sedangkan pengusaha/ majiign membayar

kompensasi sesuai dengan perjanjian yang disepakati
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. Kepuasan Kerja

Dengan balas jasa, karyawan akan dapat memenuhbiukein-
kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknyainggfa memperoleh
kepuasan kerja dari jabatannya.
. Pengadaan Efektif
Jika program kompensasi ditetapkan cukup besarggoEan

karyawan yangjualifieduntuk perusahaan akan lebih mudah.

. Motivasi

Jika balas jasa yang diberikan cukup besar, maia&gn mudah
memotivasi bawahannya.
. Stabilitas Karyawan

Dengan program kompensasi atas prinsip adil daaklaerta
eksternal konsistensi yang kompentatif maka stabilkaryawan lebih
terjamin karenaurnoverrelatif kecil.
Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar miakdind
karyawan semakin baik. Mereka akan menyadari seetataati peraturan-
peraturan yang berlaku.
. Pengaruh Serikat Buruh
Dengan program kompensasi yang baik pengaruh seikaih

dapat dihindarkan dan karyawan akan berkonsemaasi pekerjaannya.
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h. Pengaruh Pemerintah
Jika program kompensasi sesuai dengan undang-undang
perburuhan yang berlaku (seperti batas upah minjmaaka intervensi

pemerintah dapat dihindarkan.

2.1.3 Kepemimpinan

Dalam sub bab ini akan dibahas mengenai pengdwig@mimpinan, teori
kepemimpinan, serta jenis-jenis kepemimpinan.
2.1.3.1 Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan didefinisikan sebagai kemampuan umhgmpengaruhi
suatu kelompok ke arah tercapainya tujuan (Robtbars Judge, 2008). Menurut
Nawawi (2004) kepemimpinan dapat diartikan seb&ganampuan/ kecerkasan
mendorong sejumlah orang (dua orang atau lebihy bghkerja sama dalam
melaksanakan kegiatan-kegiatan yang terarah padmtbersama.

Kepemimpinan didefinisikan sebagai proses mempgehgarang lain
untuk mendukung pencapaian tujuan organisasi yaglgvan (lvancevich,
Konopaske, dan Matteson 2007). Kepemimpinan adalatu upaya penggunaan
jenis pengaruh bukan paksagrtoncoersive)untuk memotivasi orang orang

mencapai tujuan.

2.1.3.2 Teori Kepemimpinan
Menurut Robbins dan Judge (2008:42) mengungkaplaerapa teori

dari kepemimpinan:
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1. Teori ciri kepribadian
Teori ciri kepribadian adalah teori-teori yang mieajg ciri-ciri dan
karakteristik pribadi yang membedakan pemimpin dendpukan
pemimpin. Enam karakter yang membedakan pemimpigate bukan
pemimpin adalah ambisi dan semangat, hasrat untaknimpin,
kejujuran dan integritas, kepercayaan diri, kecgmda serta
pengetahuan yang relevan dengan pekerjaan.
2. Teori-teori perilaku
Teori perilaku kepemimpinan adalah teori-teori yangngemukakan
bahwa perilaku khusus membedakan pemimpin darirbpkanimpin.
3. Teori kontijensi
a. Model kontijensi Fiedler
Merupakan teori bahwa kelompok-kelompok efektifgéertung
pada penyesuaian yang tepat antara gaya pemimgemda
berinteraksi dengan bawahan dan tingkat dimanassitiertentu
memberikan kendali dan pengaruh ke pemimpin itu.
b. Teori situasional Hersey dan Blanchard
Kepemimpinan situasional merupakan teori kontijerysing

memusatkan perhatian kepada para pengikut.
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c. Teori pertukaran pemimpin-anggota
Para pemimpin menciptakan kelompok dalam dan kebbnhyar,
dan bawahan yang berstatus sebagai kelompok d&ambekerja
tinggi, memiliki tingkat pengunduran diri lebih @ah dan tingkat
kepuasan kerja lebih tinggi.

d. Model jalur sasaran
Teori yang menyatakan bahwa tugas pemimpin adalah
mendampingi pengikut dalam meraih sasaran mereka da
memberikan pengarahan dan/atau dukungan yang mpertuk
menjamin sasaran mereka selaras dengan sasaralurlkese
kelompok atau organisasi.

e. Model partisipasi pemimpin
Teori kepemimpinan yang memberikan serangkaiaraatuntuk
menentukan bentuk dan banyaknya pengambilan keputus
partisipatif dalam situasi-situasi berbeda.

2.1.3.3 Jenis-jenis kepemimpinan
Jenis-jenis kepemimpinan antara lain:

a. Tipe Pribadi. Pemimpin tipe ini, kepemimpinannyadadiarkan pada
kontak pribadi secara langsung dengan bawahan-lzenvgh. Tipe ini
sifatnya umum dan sangat efektif dan secara relagderhana
pelaksanaannya (Martoyo, 2000).

b. Tipe Nonpribadi. Pimpinan dengan tipe ini membaril@rmin kurang

adanya kontak pribadi pemimpin yang bersangkutamgale bawahan-
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bawahannya. Ini berarti bahwa hubungan pemimpingaenbawahan-
bawahannya hanya melalui sarana atau media terseypterti: Rencana-
rencana, instruksi-instruksi, sumpah-sumpabh, jamji dan sebagainya.
Sehingga dengan demikian hubungan tersebut betisifkt langsung atau
bersifat nonpersonal (nonpribadi), dan biasanyauhgan yang demikian
itu tidak harmonis (Martoyo, 2000).

. Tipe Otoriter. Pemimpin tipe otoriter ini mengangdeepemimpinannya
merupakan hak pribadinya dan berpendapat bahwapat dnenentukan
apa saja dalam organisasi, tanpa mengadakan kasisdgingan bawahan-
bawahannya yang melaksanakan. Pengawasannya daggaig pula,
sehingga lebih tepat apabila kepemimpinan atau ipenp tipe ini
dimanfaatkan untuk keadaan darurat, dimana suahsuk@asi dengan
bawahan sudah tidak mungkin lagi (Martoyo, 2000).

. Tipe Demokratis. Pemimpin tipe ini menitikberatk@ada partisipasi
kelompok dengan memanfaatkan pandangan-pandanganpandapat-
pendapat kelompok. Inisiatif dari kelompok sangaanpirkan oleh
pimpinan dari tipe ini. Kegagalan kepemimpinan gsmimpin tipe ini
adalah apabila anggota kelompok tidak cakap daankutergerak untuk
bekerja sama (Martoyo, 2000).

. Tipe Paternalistis. Tipe ini cenderung terlalu k@dk-an, sehingga sangat
memikirkan keinginan dan kesejahteraan anak buatglu melindungi
dan membimbingoverprotective) Karena itu agak bersifat sentimentil,

meskipun tujuannya baik, sehingga kepercayaan dahm kebebasan
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kelompok tidak berkembang. Kelemahannya adalah aaipe demikian

biasanya tidak langsung dalam melaksanakan kepeamampya

(Martoyo, 2000).

Tipe Indigenous. Pemimpin tipe ini timbul dalam amgsasi-organisasi

kemasyarakatan yang bersifat informil seperti penpulan sepakbola,

sekolah dan sebagainya, dimana interaksi antargosmorang dalam
organisasi tersebut ditentukan oleh keaslian sdah pembawaan

pimpinan (Martoyo, 2000).

. Kepemimpinan Karismatik

Teori kepemimpinan karismatik mengemukakan bahwea geengikut

membuat atribusi dari kemampuan kepemimpinan yaargik atau luar

biasa bila mereka mengamati perilaku-perilaku teatéHouse, 1977).

Karakteristik pokok dari kepemimpinan karismatik:

1. Visi dan artikulasi. Dia memiliki visi menunjukaddalisme mencapai
tujuan yang diharapkan lebih baik di masa datangpada hanya
status quo. Mereka selalu mencari kebenaran baggapenting yang
tidak dimengerti orang lain.

2. Risiko personal. Pemimpin karismatik menempatkaikai personal,
biaya tinggi, dan menggunakan kepuasan untuk menuegmnya.

3. Peka terhadap lingkungan. Mereka menilai secarbstisakendala
lingkungan dan sumber-sumber yang dibutuhkan umebuat suatu

perubahan.
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4. Kepekaan mengikuti kepentingannya. Pemimpin karigma
merupakan perspektif membantu yang lain dan tandggapadap
kepentingan dan perasaannya.

5. Perilaku yang tidak konvensional. Hal itu mengguarakkarisma
dalam perilaku bahwa hal tersebut dirasa sepevelrdan menandingi
aturan.

h. Kepemimpinan Transaksional

Pemimpin jenis ini memandu atau memotivasi pengikaeteka ke arah

tujuan-tujuan yang ditetapkan dengan memperjelaanpdan tuntutan

tugas (Burns, 1978).

Karakteristik Pemimpin Transaksional:

1. Kesatuan imbalan, perubahan kontrak pada imbalaagsé upaya,
harapan untuk berkinerja baik, diakuinya prestasi.

2. Manajemen pengecualian (aktif), melihat dan mengarbedaan dari
aturan dan standar, untuk usaha perbaikan.

3. Manajemen pengecualian (pasif), mengintervensi &ajika tidak
diketemukan.

4. Laissez-faire melepas tanggung jawab, menghindari membuat
keputusan.

I. Kepemimpinan Transformasional
Pemimpin yang memberikan pertimbangan dan rangsangalektual
yang diindividualkan, dan yang memiliki karisma (Bs, 1978).

Karakteristik Pemimpin Transformasional:
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. Karisma, mempunyai visi dan rasa pada misi, tetapgga, tetap

tanggap, dan percaya.

. Inspirasi, mengharap komunikasi tinggi, menggunasiambol untuk

memfokuskan usaha, menggambarkan maksud pentirgaualgalan

mudabh.

. Stimulasi intelektual, meningkatkan intelegenssiosadan pemecahan

secara hati-hati.

. Pertimbangan individu, memberikan perhatian pelsona

menyenangkan pekerja, melatih, menasihati.

Kepemimpinan Visioner

Kepemimpinan visioner merupakan kemampuan untukcip&rkan dan
mengartikulasikan suatu visi yang realistik, daplippercaya, atraktif
tentang masa depan bagi suatu organisasi atawrgahisasional yang
terus bertumbuh dan meningkat hingga saat ini. Misjika diseleksi dan
diimplementasikan secara tepat, begitu bertenaghinggm bisa
mengakibatkan terjadinya loncatan awal ke masa rdepangan
membangkitkan keterampilan, bakat, dan sumber dayak bisa

diwujudkan (Robbins dan Judge, 2008).

Hubungan Antar Variabel

Dalam sub bab ini akan dijelaskan tentang pengatampensasi

terhadap kinerja karyawan dan pengaruh kepemimpitezhadap kinerja

karyawan.
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2.2.1 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja

Kompensasi yang baik diharapkan mampu berdampakadap
meningkatnya kinerja karyawan. Ketika perusahaamipegikan kompensasi
yang lebih kepada karyawan, maka karyawan tersedkdn berusaha
meningkatkan kinerjanya. Jika imbalan yang diberikeebanding dengan
kinerjanya maka karyawan akan cenderung untuk temtédahkan meningkatkan
kinerjanya. Tetapi jika kompensasi yang dibayarkdeh perusahaan dirasa
kurang adil, maka kinerja yang diberikan karyawars¢but menurun bahkan
bukan tidak mungkin mereka akan meninggalkan paassa

Kompensasi menjadi salah satu komponen terpentagy karyawan.
Semakin tinggi kompensasi yang diterima diharapikan semakin baik pula
kinerja para karyawan yang diberikan kepada peassah

Simamora (2004) mengatakan bahwa kompensasi daatakbfinansial
adalah penting bagi karyawan, sebab dengan komgieisamereka dapat
memenuhi kebutuhannya secara langsung, terutamatuketm fisiologisnya.
Namun demikian, tentunya pegawai juga berharap dganpensasi yang
diterimanya sesuai dengan pengorbanan yang teksrildin dalam bentuk non
finansial juga sangat penting bagi pegawai terutamtak pengembangan karir
mereka.

Penelitian yang dilakukan oleh Damayanti, Susilgsiim, dan Sumaryati
(2013) yang berjudul “Pengaruh Kompensasi dan MstivKerja Terhadap

Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDANburakarta”
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menggunakan metode regresi berganda, menghasilledmvab Kompensasi
Berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan .

Penelitian yang dilakukan oleh Widyatmini dan Hakyang berjudul
“Hubungan Kepemimpinan, Kompensasi, dan Kompetdreshadap Kinerja
Pegawai Dinas Kesehatan Kota Depok” menggunakanodeetregresi
menghasilkan bahwa Kompensasi berpengaruh paogjtiffikan terhadap kinerja
karyawan.

Dari hubungan variabel diatas serta hasil peneliterdahulu tentang
pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan, rhgdaesis pertama (H1)
yang diajukan dalam penelitian ini adalah: Kompendaerpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

2.2.2 Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyavan

Kepemimpinan yang dianut dan diterapkan oleh fmeaman puncak atau
pimpinan. Teoripath goal(House, 1971) mengasumsikan bahwa pimpinan bisa
mengubah gaya atau perilaku mereka untuk memenraermiptaan dari situasi
tertentu, misalnya saat menghadapi kelompok bawdaanm atau proyek baru,
pemimpin mungkin berprilaku direktif dalam membuatosedur kerja dan
menjelaskan apa yang mesti dilakukan. Berikutnysemippin dapat
menggunakan perilaku suportif untuk meningkatkapakiean kelompok dan
menumbuhkan iklim positif. Setelah kelompok fanmtildengan tugas dan saat
masalah-masalah baru ditemukan, pemimpin dapat m@adean perilaku
partisipatif untuk meningkatkan motivasi anggotdokgok. Terakhir perilaku

yang berorientasi pada prestasi dapat dipakai umekdorong kinerja yang
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semakin meningkat. Kepemimpinan yang sesuai derigaakter karyawan,
pekerjaan, dan kondisi yang ada dapat memberikantrikosi yang besar
terhadap peningkatan kinerja karyawan.

Kepemimpinan dalam suatu organisasi merupakaitu sia&tor yang
menentukan berhasil tidaknya suatu organisasi @éaba. Sebab kepemimpinan
yang sukses menunjukan bahwa pengelolaan orgarisasasil dilakasanakan
pula (Susanta dkk, 2013).

Penelitian yang dilakukan oleh Muizu (2014) yangjustul “Pengaruh
Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan” menggunakatode Structural
Equation Mode (SEMmemberikan hasil bahwa kepemimpinan berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Widyatmini dan Hakyang berjudul
“Hubungan Kepemimpinan, Kompensasi, dan Kompetéreshadap Kinerja
Pegawai Dinas Kesehatan Kota Depok” menggunakanodeetregresi
menghasilkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh paosigififikan terhadap
kinerja karyawan.

Dari hubungan variabel diatas serta hasil peneliterdahulu tentang
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja karyawarkangpotesis kedua (H2)
yang diajukan dalam penelitian ini adalah: Kepemimap berpengaruh positif

terhadap kinerja karyawan.
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2.3 Penelitian Terdahulu
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu
No | Judul Pengarang Variabel Hasil Metode
1. | Pengaruh Wa Ode| Kepemimpinan| Kepemimpinan | Structural
Kepemimpinan| Zusnita X) Kinerja | berpengaruh
Terhadap Muizu, 2014 | Karyawan (Y) | positif signifikan| Equation
Kinerja terhadap Kinerja
Karyawan Karyawan. Mode (SEM
2. | The Effect of Arif Partono| Leadership (X)| Leadership hasSimple
the Leadership Prasetiono, Employee influence
towards Syabhrizal Performance | towards Regression
employee Siregar, (Y) performance.
performance in Bachruddin
the human Saleh
resources Luturlean
department at (2015)
the PLN Wes
Java and
Banten
Distribution
Office
3. | Pengarut Agiel Puji | Kompensas Kompensasi Regres
Kompensasi Damayanti, (X1) Motivasi| Berpengaruh
dan Motivasi| Susilaningsih, | Kerja (X2), | signifikan Berganda
Kerja Terhadap dan Sri| Kinerja terhadap Kinerja
Kinerja Sumaryati, Karyawan (Y) | Karyawan
Karyawan 2013 Motivasi Kerja
Perusahaan Berpengaruh
Daerah Air signifikan
Minum terhadap Kinerja
(PDAM) karyawan.

Surakarta
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No | Judu Pengaran Variabe Hasil Metode
4. | Hubungan Widyatmini Kepemimpinan| Kepemimpinan, | Regresi
Kepemimpinan, dan Lugmarn (X1), Kompensasi,
Kompensasi, | Hakim (2008) | Kompensasi dan KompetensiLinear
dan (X2), berpengaruh
Kompetensi Kompetensi signifikan
Terhadap (X3), Kinerja|terhadap kinerja
Kinerja Pegawai (Y) karyawan
Pegawai Dinas
Kesehatan Kota
Depok.
5. | Pengarut Romualdus Kepemimpinar | Kepemimpinar | Regres
Kepemimpinan| Lesu (X1), Disiplin | tidak
dan Disiplin| Wungubelen | (X2), Kinerja| Berpengaruh
Terhadap (2014) Pegawai (Y) signifikan
Kinerja terhadap kinerja
Pegawai Pada pegawai,
Inspektorat Disiplin  tidak
Kabupaten berpengaruh
Flores Timur signifikan
terhadap kinerja
pegawai.
6. | Pengarut Windy Aprilia | Kompensas Kompensas Regres
Kompensasi, | Murty, dan| (X1). Motivasi| berpengaruh
Motivasi, dan| Gunasti (X2), tidak signifikan| Linear
Komitmen Hudiwinarsih, | Komitmen terhadap kinerja
Organisasional | 2012. Organisasional| karyawan, Berganda
Terhadap (X3). Kinerja| Motivasi
Kinerja Karyawan (Y) | berpengaruh
Karyawan signifikan
Bagian terhadap Kinerja
Akuntansi ( Karyawan,
Studi Kasus Komitmen
Pada Organisasional
Perusahaan berpengaruh
Manufaktur di tidak signifikan
Surabaya) terhadap kinerja
karyawan.
Sumber : Diambil dari jurnal Muizu (2004), PrasetBiregar dan Luturlean

(2015), Damayanti, Susilaningsih, dan Sumaryatil 830 Widyatmini
dan Hakim (2008), Wungubulen (2014), Murty dan Hh\idarsih

(2012).




28

2.4  Kerangka Pemikiran
Kerangka pemikiran dibuat untuk memberikan petungukh penelitian agar
penelitian tersebut berjalan sesuai dengan keraiygk@ mana dapat dilihat
sebagai berikut:

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

Kompensasi (X1)

Kinerja

(Y)

Karyawar

Kepemimpinan (X2)

Sumber: Jurnal penelitian Susanta. Nadiasa, dgared(2013), Prasetio, Siregar
,dan Luturlean (2014), Widyatmini dan Hakim (200&amayanti,
Susilaningsih, dan Sumaryati (2013) yang dikembangknenjadi
kerangka dalam penelitian ini (2015).

2.5 Hipotesis

H1l: Kompensasi berpengaruh positif terhadap kinera karyawan.

H2: Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kingja karyawan.



BAB Il

Metode Penelitian

3.1  Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Vaabel
Dalam sub bab ini akan dibahas variabel penelitgan definisi
operasional variabel serta indikator yang digunada@am penelitian ini.
3.1.1 Variabel penelitian
Variabel penelitian adalah suatu atribut ataut satau nilai dari orang,
obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi terterang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulanny@ugiyono, 2004). Dalam
penelitian ini variabel penelitiannya adalah:
1. Variabel Bebas (Independen)
Variabel bebas adalah merupakan variabel yang megapehi atau yang
menjadi sebab perubahannya atau timbulnya varidéeénden (terikat)
(Sugiyono, 2004). Dalam penelitian ini variabel &stya adalah
kompensasi dan kepemimpinan.
2. Variabel Terikat (Dependen)
Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaathu yang menjadi
akibat karena adanya variabel bebas. Dalam pemelitni variabel

terikatnya adalah kinerja karyawan.
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3.1.2 Definisi Operasional
Definisi operasional adalah penjelasan definisi dariabel yang telah
dipilih oleh peneliti yang digunakan untuk memahdefiih mendalam tentang
variabel pada penelitian ini. Definisi operasiodalam penelitian ini adalah:
1. Kompensasi
Kompensasidompensationineliputi imbalan finansisal dan jasa nirwujud
serta tunjangan yang diterima oleh para karyawaagse bagian dari hubungan
kepegawaian. Kompensasi merupakan apa yang ditevigta para karyawan
sebagai ganti kontribusi mereka kepada organiSasigmora, 2004).
Menurut Simamora (2004) indikator dari kompensdsiah sebagai berikut:
a. Gaji yang adil sesuai dengan pekerjaan.
b. Insentif yang sesuai dengan pengorbanan.
c. Tunjangan yang sesuai dengan harapan.
d. Fasilitas yang memadai.
2. Kepemimpinan
Kepemimpinan dapat diartikan sebagai kemampuanterkasan
mendorong sejumlah orang (dua orang atau lebihj bgkerja sama dalam
melaksanakan kegiatan-kegiatan yang terarah pgdantibersama (Nawawi,
2004).
Indikator kepemimpinan menurut Mansour dan Waldrifdalam Mas’ud, 2004)
adalah sebagai berikut:
a. Energi dan Keteguhan Hati

Yaitu atasan yang pekerja keras.
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b. Visi
Kejelasan atasan dalam menyampaikan arah dan typram diinginkan
kepada bawahan.
c. Menantang dan Mendorong
Mengakui dan menghargai kinerja secara terbuka.
d. Mengambil Resiko
Atasan bersedia menanggung resiko kehilangan ka&nademi untuk
mencapai cita-cita organisasi/unit.
e. Kesetiaan
Atasan memberi inspirasi melakukan tugas melelahidjiban.
f. Harga Diri Self-Esteem
Atasan memberi semangat kepada anak buah .
3. Kinerja
Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan tdak dilakukan
karyawan. Kinerja karyawan adalah yang mempengaseberapa banyak
mereka memberi kontribusi kepada organisasi (MatarsJackson, 2002).
Indikator kinerja karyawan menurut Tsui, Pearce) Barter (dalam Mas’ud,
2004) adalah sebagai berikut:
a. Kuantitas kerja melebihi rata-rata.
b. Kualitas kerja lebih baik dari karyawan lain.
c. Efisiensi melebihi karyawan lain.
d. Standar kualitas karyawan melebihi standar perasaha

e. Pengetahuan yang baik berkaitan dengan perusahaan.



32

3.2 Populasi dan Sampel

Dalam sub bab ini akan ditampilkan populasi dane yang digunakan
dalam penelitian ini.
3.2.1 Populasi

Dalam Sugiyono (2004) populasi adalah wilayah gdisasi yang terdiri
atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dankienatik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemuadditarik kesimpulannya.
Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalalnygwan bagian penjualan
pada PT. Great Mataram Semarang.

3.2.2 Sampel

Sampel adalah sebagian dari jumlah karakteristikgy dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 2004).

Teknik sampel yang digunakan dalam penelitian mménggunakan
sampling jenuh atau yang sering disebut dengaruseSampling jenuh (sensus)
adalah teknik penentuan sampel bila semua angggalgsi digunakan sebagai
sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah pomilaelatif kecil (Sugiyono,
2004). Sampel yang dapat diambil dalam penelimaadalah sebanyak 45 orang
responden.

3.3 Jenis dan Sumber Data
Jenis dan sumber data yang dilakukan dalam pemeiliti yaitu;
3.3.1 Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh secarasismp dari sumber

aslinya. Data primer secara khusus dikumpulkankumtenjawab penelitian. Data



33

primer biasanya diperoleh dari survei lapangan mengkan semua metode
pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2004). Datangridalam penelitian ini
didapat melalui angket kuesioner.
3.3.2 Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang dikumpulkan sdithaia langsung dari
sumbernya. Data sekunder biasanya dikumpulkan lelebaga pengumpul data
dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna (&atgiyono, 2004). Data
sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari jurnskripsi, dan buku-buku

referensi.

3.4  Metode Pengumpulan Data
Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu:
a. Wawancara
Metode pengumpulan data dengan cara melakukama jamgab langsung
terhadap karyawan menyangkut masalah karyawan ldmdaerusahaan. Pada
penelitian ini tujuan wawancara tersebut adalalulumbhengetahui secara lebih
mendalam mengenai produktivitas karyawan.
b. Kepustakaan
Metode pengumpulan data dengan mempelajari judaad, literatur yang
didalamnya terdapat hubunganya dengan penelitian in
c. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yaladutkan dengan

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyedalis kepada responden
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untuk dijawabnya (Sugiyono 2004). Penelitian ininggunakan skaldikert
dimana setiap pertanyaan akan diberi nilai 1-5 kumhendapatkan data yang

bersifat interval sebagai berikut:

Skala Likert
Jawaban Nilai
Sangat Setuju (ST) 5
Setuju (S) 4
Netral (N 3
Tidak Setuju (TS 2
Sangat Tidak Setuju (ST 1

3.5  Teknik Pengolahan Data
Dalam penelitian ini menggunakan langkah-langkeknik pengolahan
data. Langkah-langkahnya adalah sebagai berikut:
a. Editing
Tahap pertama dalam pengolahan data yang dipemdeh lapangan
dengan melakukan pengecekan terhadap kemungkisatakan jawaban
responden serta ketidak pastian jawaban responden.
b. Coding
Adalah memberikan tanda atau kode tertentu terhattamatif jawaban
sejenis atau menggolongkan sehingga nantinya aapatudahkan dalam
proses tabulasi.
c. Tabulasi
Adalah perhitungan data yang telah dikumpulkan rdataasing-masing

kategori sampai tersusun dalam tabel yang mudabrdjerti.
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3.6  Metode Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan dalam peaelitii adalah:
3.6.1 Analisis Statistik Deskriptif

Analisis ini digunakan untuk memberikan gambarz @eskripsi empiris
atas data yang dikumpulkan dalam penelitian (Fardin 2006). Statistik
deskriptif dalam penelitian pada dasarnya merupgkases transformasi data
penelitian dalam bentuk tabulasi sehingga mudaahaimi dan diinterpretasikan.
Tabulasi menyajikan ringkasan, pengaturan atauyseman data dalam bentuk
tabel numerik dan grafik, statistik deskriptif umoya digunakan untuk
memberikan informasi mengenai karakteristik varigdemelitian yang utama dan
data demografi responden.
3.6.2 Analisis Indeks Jawaban Responden

Analisis indeks jawaban dari masing-masing variabeftujuan untuk
mengetahui gambaran deskriptif mengenai responddamd penelitian ini,
terutama mengenai variabel penelitian yang ditéfiérdinand, 2006). Penelitian
ini menggunakan teknik analisis indeks yang mendgakan responden atas
item-item pertanyaan yang diajukan. Tekrskoring yang digunakan dalam
penelitian ini yaitu skor minimal 1 dan maksimal rhaka perhitungan indeks
jawaban responden dengan rumus:
Nilai Indeks = [(%F1 x 1)+(%F2 x 2)+(%F3 x 3)+(%F4 x 4)+(%F5 x5} /5
Keterangan:
F1 = Frekuensi responden yang menjawab 1 dariyskog digunakan dalam

daftar pertanyaan kuesioner.
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F2 = Frekuensi responden yang menjawab 2 dariyskay digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner.

F3 = Frekuensi responden yang menjawab 3 dariyekay digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner.

F4 = Frekuensi responden yang menjawab 4 dariyskay digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner.

F5 = Frekuensi responden yang menjawab 5 dariysug digunakan dalam
daftar pertanyaan kuesioner.
Rentang skala yang didapatkan dari perhitungagaterumus:

Batas atas rentang skor maksimal  : (%F x 5)/5 =

Batas bawah rentang skor minimal : (%F x 1)/5 =

Keterangan

F = Frekuensi responden yang menjawab

3.6.3 Uiji Instrumen

Uji instrumen yang digunakan dalam penelitiareidialah:

. Uji validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah ataudvaildaknya suatu
kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jikdgggaan pada kuesioner
mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan dal&brkuesioner

tersebut (Ghozali, 2006).

. Uji Reabilitas

Reabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukatu skuesioner yang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk.at8u kuesioner
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dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseom@rhadap pertanyaan

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktwg@ali, 2006). Menurut

Nunnally (dalam Ghozali, 2006) Suatu konstruk atariabel dikatakan

reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha >0.60

3.6.4 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan guna menguji apakah etahalisis regresi
yang digunakan dalam penelitian layak atau tidaddipati:
a. Uiji Multikolinieritas
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakanodel regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel beba®ecden). Model regresi
yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi dianteariabel independen.
Suatu variabel dikatakan tidak multikolonieritasabita nilai tolerance >0,1
dan nilai Variance inflation factor (VIF) <10 (Ghozali, 2006). Untuk
mendeteksi adanya ada atau tidaknya multikoloagdidalam model regresi
adalah sebagai berikut:

1. Nilai R2 yang dihasilkan oleh suatu estimasi moadgresi empiris
sangat tinggi, tetapi secara individual variabelalzel independen
banyak yang tidak signifikan mempengaruhi variatsglenden.

2. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel ipdeden. Jika antar
variabel independen ada korelasi yang cukup tigggiumnya diatas
0,90), maka hal ini merupakan indikasi adanya rkollbnieritas.

3. Multikolonieritas dapat juga dilihat dari nilai gslance dan lawannya

variance inflation factor (VIF). Kedua ukuran iniemunjukan setiap
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variabel independen manakah yang dijelaskan oleliabe
independen lainnya.
b. Uji Heteroskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakalandamodel regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual sahgamatan ke pengamatan
yang lain. Jika variance dari residual satu pengam&e pengamatan lain
tetap, maka disebut Homoskedastisitas dan jika eerb disebut
Heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adBHlamoskesdatisitas atau
tidak terjadi Heteroskesdatisitas (Ghozali, 2006).

Salah satu cara mendeteksi ada tidaknya hetercstisatds adalah dengan
melihat Grafik Plot antara nilai prediksi variablterikat (dependen) yaitu
ZPRED dengan residualnya SRESID. Pada grafik sphiteantara SRESID
dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah digggeddan sumbu X
adalah residual. Dasar analisisnya yaitu:

1. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang aad
membentuk pola tertentu yang teratur (bergelombang,
melebar kemudian menyempit), maka mengindikasikan
telah terjadi heteroskedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titilemgebar
diatas dan dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak

terjadi heteroskedastisitas.
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c. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalamdel regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki dissiboormal atau tidak.
Distribusi normal akan membentuk satu garis luiagahal, dan ploting data
residual akan dibandingkan dengan garis diagon&h distribusi data
residual normal, maka garis yang menggambarkan sktangguhnya akan
mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2006). Dasaengambilan
keputusannya:

1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dangiketi arah garis
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pdiatribusi
normal, maka model regresi memenuhi asumsi norasalit

2. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan/atak tidangikuti arah
garis diagonal atau grafik histogram tidak menuajukola distribusi
normal, maka model regresi tidak memenuhi asunrshalitas.

3.6.5 Analisis Regresi linear Berganda

Model regresi adalah model yang digunakan untukgaealisis pengaruh
dari berbagai variabel independen terhadap satabelrdependen (Ferdinand,
2006).

Pengujian hipotesis dilakukan dengan persamaagrsegerganda, dengan
rumus:
Y = a+blX1+b2X2+e
Keterangan:

Y = Kinerja Karyawan
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a = Konstanta

X1 = Kompensasi

X2 = Kepemimpinan

bl, b2 = Koefisien Arah regresi

e = Error/variabel pengganggu

3.6.6 Pengujian Hipotesis (Godness of Fit)

Uji Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini:

a. Uiji Parsial (Uji t)

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungantara variabel X

dan variabel Y, apakah variabel X1, X2 benar-bdrmapengaruh terhadap

variabel Y.

Hipotesis yang akan digunakan dalam penelitiaadailah:

Ho :p1 =0,

H1: bi <0,

Variabel-variabel (kompensasi dan kepemi@upin
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap variabel terikatnya (kinerja karyawan).
variabel-variabel bebas (kompensasi n da
kepemimpinan) mempunyai pengaruh  yang
signifikan terhadap variabel terikat (kinerja

karyawan).

Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006), dengambandingkan nilai

F hitung dengan F tabeldengan taraf signifikans¥s=(0,05):

1. Apabila t hitung > t tabel maka Ho ditolak dan Hiedma,

artinya ada pengaruh positif.
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2. Apabila t hitung < t tabel maka Ho diterima, aranydak ada
pengaruh.
b. Uiji kelayakan model (Uji F)

Uji statsistik F pada dasarnya menunjukan apakahuaevariabel
independen atau bebas yang dimasukkan dalam maepunyai pengaruh
secara bersama-sama terhadap variabel dependeat/té@hozali, 2006).
Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilaiuRkitdengan Ftabel
pada derajat kesalahan 5% dalam arti 0.05).

Hipotesis yang digunakan dalam penelitian ini:

Ho : 1 =p2 = 0, variabel-variabel (kompensasi dan kepemiapin
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara
bersama-sama terhadap variabel terikatnya (kinerja
karyawan).

H1:p1 =p2+#0, Variabel-variabel (kompensasi dan kepemimpinan)
mempunyai pengaruh yang signifikan secara
bersama-sama terhadap variabel terikatnya (kinerja
karyawan).

Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2006), dengambandingkan nilai
F hitung dengan F tabel:
1. Apabila F hitung< F tabel, maka Ho diterima dan H1 ditolak.

2. Apabila F hitung> F tabel, maka Ho ditolak dan H1 diterima.
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c. Uiji Koefisien Determinansi (R2)

Koefisien determinasi (R2?) dipergunakan untuk mésidge sampai
seberapa besar prosentase variasi variabel bebda p#del dapat
diterangkan oleh variabel terikat (Ghozali, 200&)efisien determinasi (R2)
dinyatakan dalam prosentase. Nilai R2 ini berkisatara 0 < R2 < 1.
Koefisien determinasi (R2) nol variabel independsama sekali tidak
berpengaruh terhadap variabel dependen. Apabildisiere determinasi
semakin mendekati satu, maka dapat dikatakan bahwdel independen
berpengaruh terhadap variabel dependen. Selaikogdisien determinasi
dipergunakan untuk mengetahui presentase perubedngabel terikat (Y)

yang disebabkan oleh variable bebas (X).



