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ABSTRAK

Lailil  Maghfiroh. 2017, SKRIPSI. Judul: “Pengaruh Kepemimpinan
Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kompensasi di Koperasi susu “SAE” Pujon”

Pembimbing : Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, SE., M. Si

Kata Kunci  : Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi, Kinerja

Banyak karyawan yang masih belum sadar akan pentingnya meningkatkan
Kinerja mereka, peran pemimpin yang memotivasi dalam suatu organisasi
sangatlah penting dalam meningkatkan kinerja bawahannya. Salah satu cara untuk
memotivasi yaitu dengan memberikan kompensasi yang sesuai dengan kinerja
mereka. Maksud dari penelitian ini adalah untuk menguji seberapa besar pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui kompensasi di
koperasi susu “SAE” Pujon.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan
Populasi karyawan tetap koperasi susu “SAE” Pujon. Data berbentuk data primer
dan sampel di sebar sebanyak 69 untuk semua karyawan tetap yang ada di
koperasi susu “SAE” Pujon. Metode penelitian yang digunakan adalah uji
validitas, uji reliabilitas, dan Analisis Jalur (Path Analisis)

Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh secara langsung
maupun tidak langsung antara variabel kepemimpinan transformasional dan
kompensasi terhadap kinerja. Hal ini bisa dilihat dari koefisien beta pengaruh
langsung kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan sebesar
0,322 dengan sig 0,017 < 0,05. Sedangkan pengaruh tidak langsung
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan melalui kompensasi
diperoleh nilai koefisien beta 0,296 dengan sig 0,027 < 0,05. Dapat ditarik
kesimpulan bahwa terdapat pengaruh tidak langsung antara kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan melalui kompensasi.
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ABSTRACT

Lailil Maghfiroh. 2017, Thesis. Title: "The Influence of Transformational
Leadership to Employeses Performance trought Compensation
in the Dairy Cooperatives “SAE” Pujon "

Advisor : Dr. H. Achmad Sani Supriyanto, SE., M.Si

Keywords : Transformational Leadership, Performance and compensation

Some of employees are still unaware with the importance of improving
their performance, the leadhership’s motivational helps in an organization is
important to improve the performance of their subordinate. One way to motivate
them is to provide compensation wich is approriate to their performance. The
purpose of this study is to examine how much transformational leadership’s
influence to employee’s performance trought the compensation in the Dairy
Cooperatives “SAE” Pujon.

This resesrch uses a quantitative approach using the population of regular
employee of Dairy Cooperatives “SAE” Pujon. About 69 primary data and the
sample scattered for all regular employee of Dairy Cooperatives “SAE” Pujon.
The research method used is teh validity test, reability test, and Path Analysis.

The result showed that there is a direct and indirect influence between
transformational leadership variables and compensation on performance. This can
be seen from the beta coefficient of direct influence of transformational leadership
on employee’s performance of 0,322 with significance 0,017 < 0,05. While the
indirect influence of transformational leadership on employee’s performance
through compensation obtained beta coefficient value 0,296 with significance
0,027 < 0,05. It can be concluded that there is an indirect influence between
transformational leadership on employee’s performance through compensation.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.  Latar Belakang

Dalam setiap perusahaan, sumberdaya manusia memegang peranan yang
sangat penting, baik secara individu maupun secara kelompok , ditangan mereka
inilah kelangsungan aktivitas sebuah perusahaan tergantung. Meskipun didalam
sebuah perusahaan mempunyai sumberdaya yang melimpah sepertihalnya bahan
mentah, modal maupun kecanggihan teknologinya akan tetapi apabila semua hal
tersebut tidak didukung dengan adanya sumberdaya manusia itu akan sangat sulit
keberhasilan tujuan dari perusahaan.

Dalam pencapaian tujuan suatu perusahaaan terdapat banyak unsur-unsur
yang salah satunya adalah gaya kepemimpinan seorang pemimpin, kepemimpinan
tidak dapat dilepaskan dari kepengikutan (followership), karena kepemimpinan
menjadi tidak berarti jika tanpa adanya peran serta pengikut. Tingginya rasa
kepengikutan akan terpengaruh pada sejauh mana pemimpin pendidikan sebagai
seorang pemimpin, dan melibatkan semua personel pendidikan dalam
menjalankan program maupun keterlibatan dalam menyusun program akan
berpengaruh terhadap keikutsertaan personel pendidikan pada setiap program.
Namun perlu dipahami bahwasanya walaupun semua pemimpin memiliki tujuan
dasar yang sama, mereka tetaplah individu yang berbeda. Maka tidak aneh jika

setiap pemimpin memiliki cara yang berbeda.



Kepemimpinan merupakan dimana orang memberi pengaruh besar untuk
menggerakkan setiap lingkungannya (organisasi) untuk mencapai tujuan.
kepemimpinan yang baik akan memberikan target dalam setipa kebijakan, nhamun
selalu memberi buah yang mampu menjadi pemicu yaitu dengan mengahargai
setiap prestasi kerja yang ada, memberikan seluas-luasnya pengembangan Karir
terhadap pegawai, sehingga setiap kerja keras yang dilakukan pegawai akan selalu
diperartikan, tidak luput juga memberikan lingkungan kerja yang baik dan
kondusif bagi pegawai agar tetap nyaman saat bekerja.

Gaya kepemimpinan setiap pemimpin berbeda-beda diantaranya adalah
gaya kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang mencurahkan
perhatiannya kepada persoalan-persoalan yang dihadapi pengikutnya dan
kebutuhan pengembangan dari masing-masing pengikutnya dengan cara
memberikan semangat dan dorongan untuk mencapai tujuannya (Robbins &
Coulter 2010:473).

Bass (dalam Sunarsih 2001) mendefinisikan bahwa kepemimpinan
transformasional sebagai pemimpin yang mempunyai kekuatan untuk
mempengaruhi bawahan dengan cara-cara tertentu. Bawahan merasa percaya,
kagum dan loyal terhadap atasannya sehingga termotivasi untuk berbuat lebih
banyak dari apa yang biasa dilakukan dan diharapkannya. Sunarsih (2001) juga
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional meliputi pengembangan
hubungan yang lebih dekat antara pemimpin dan bawahannya, bukan hanya
sebuah perjanjian kerja akan tetapi lebih didasarkan pada kepercayaan dan
komitmen. Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan

untuk berbuat lebih baik dari apa yang biasa dilakukan, dengan kata lain dapat



meningkatkan kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh
terhadap peningkatan kinerja. (Triyuniati,2014:2)

Seperti dalam penemuan Claudia & Beatrice bahwa kepemimpinan
transformasional secara positif berhubungan dengan karyawan dan peringkat kerja
dari pengawas. Selain itu, ada beberapa indikasi bahwa kepemimpinan
transformasional meningkatkan kinerja dalam beberapa situasi. (Claudia &
Beatrice,2014)

Hasil penelitian Michael K. Muchiri & Ray W. Cooksey menunjukkan
efek positif yang signifikan dari beberapa pengganti kepemimpinan terhadap hasil
kinerja. Selain itu, beberapa pengganti kepemimpinan dimoderasi efek perilaku
kepemimpinan Transformasional terhadap hasil kinerja, sedangkan yang lain sub-
komponen pengganti kepemimpinan dimoderasi efek dari proses sosial dari
kepemimpinan terhadap hasil Kkinerja. Selain itu, beberapa pengganti
kepemimpinan  sebagian dimediasi hubungan antara transformasional
kepemimpinan dan hasil kinerja. (Michael K. Muchiri & Ray W. Cooksey , 2011)

Selain faktor kepemimpinan, perusahaan juga harus memperhatikan
pemberian kompensasi bagi para karyawannya. Kompensasi merupakan faktor
yang juga penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya kompensasi
mencerminkan ukuran nilai karya mereka di antara para karyawan itu sendiri,
keluarga, dan masyarakat. (Tria,2012:47)

Penerapan sistem penghargaan yang tepat kepada individu-individu yang
berprestasi akan memberikan dampak yang cukup baik terhadap motivasi dari

karyawan. Jika seorang karyawan memperoleh kepuasan dalam melakukan



pekerjaan, maka dia akan lebih giat dalam melakukan pekerjaannya, sehingga
berdampak langsung pada kinerja dari karyawan. (Triyuniati,2014:2)

Sesuai dengan pendapat Ranupandojo (2000:10) yang menyatakan bahwa :
“Kompensasi meliputi kegiatan pemberian balas jasa kepada karyawan. Kegiatan
di sini meliputi penentuan sistem kompensasi yang mampu mendorong prestasi
karyawan, dan juga menentukan besarnya kompensasi yang akan diterima oleh
masing-masing karyawan”. Sedangkan menurut Hasibuan (2001:121) berpendapat
bahwa bahwa kompensasi merupakan faktor yang penting yang harus
diperhatikan perusahaan karena kompensasi merupakan konsekuensi dan timbal
balik yang sepadan atas kinerja dan produktivitas karyawan dalam pencapaian
tujuan perusahaan.

Kompensasi adalah perwujudan balas jasa yang memerlukan suatu
mekanisme pengaturan yang memiliki dasar logis, rasional dan kuat. Jika
kompensasi diberikan secara tepat, maka karyawan akan terdorong untuk
mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi sangat penting bagi individu karyawan
karena mencerminkan ukuran nilai karya mereka diantara para karyawan itu
sendiri, keluarga, dan masyarakat.

Tujuan perusahaan dalam pemberian kompensasi kepada karyawan yaitu
untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan dan juga pemberian timbal balik
kepada karyawan serta sebagai alat motivasi karyawan dalam meningkatkan
kinerja mereka karena telah melakukan kontribusi lebih terhadap perusahaan.

Kompensasi bagi karyawan merupakan salah satu faktor penting yang
menjadi pendorong dalam bekerja yang pada akhirnya akan mempengaruhi

motivasi kerja karyawan untuk meningkatkan kinerja mereka. Karyawan yang



tidak merasa puas dengan kompensasi yang diberikan perusahaan akan menurun
kinerjanya oleh karena itu sangat penting bagi perusahaan untuk mengembangkan
program-program kompensasi. Untuk meningkatkan dan mempertahankan kinerja
karyawan perusahaan dituntut untuk lebih serius dalam hal penentuan kompensasi
yang akan diberikan kepada karyawannya. Jika karyawan merasa puas dengan
kompensasi yang mereka peroleh dari perusahaan, maka mereka akan berusaha
lebih baik untuk melaksanakan dan meyelesaikan pekerjaannya.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ibnu Rusadi (2015) melakukan
penelitian mengenai pengaruh kompensasi finansial terhadap kinerja karyawan
UD GEMILANG Blitar. Dari penelitian ini diketahui bahwa setiap kenaikan
kompensasi finansial langsung memberikan pengaruh yang positif terhadap
kenaikan kinerja karyawan, hal ini menunjukkan bahwa kompensasi mempunyai
peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Untuk mencapai kinerja karyawan yang lebih efektif di Koperasi Susu
“SAE” di Pujon hal tersebut tentu dipengaruhi oleh kepemimpinan yang
diterapkan pada perusahaan, dalam hal ini adalah kepemimpinan
transformasional. Pada prinsip kepemimpinan transformasional yaitu untuk
memotivasi karyawan mampu berbuat lebih baik lagi dari apa yang bisa
dilakukan, dengan kata lain manajer dapat meningkatkan kepercayaan atau
keyakinan diri karyawan yang nantinya akan berpengaruh terhadap peningkatan
kinerja. Disamping kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
peningkatan Kinerja, perusahaan juga harus memperhatikan pemberian balas jasa

atau kompensasi yang sesuai dengan kinerja karyawan. Dengan kepemimpinan



transformasional dan pemberian kompensasi yang adil dan layak kepada
karyawan diharapkan kinerja dari masing- masing karyawan bisa lebih meningkat.

Berdasarkan hasil observasi yang peneliti lakukan dan wawancara dengan
narasumber yaitu Bpk Samsu selaku personalia di Koperasi Susu “SAE” di Pujon
bahwa tidak ada masalah tentang peningkatan kinerja karyawan karena di
Koperasi tersebut setiap hari diadakan apel pagi,apel pagi dilaksanakan dengan
tujuan untuk menyadarkan akan hak dan kewajiban seluruh karyawan Koperasi
Susu “SAE”. Oleh karena itu di Koperasi Susu “SAE” di Pujon sebagai salah satu
koperasi yang bergerak dalam bidang penghasil susu sapi segar dengan tingkat
kompetisi yang tinggi diantara koperasi sejenis yang bergerak dibidang yang
sama. Kebutuhan akan meningkatkan kinerja karyawan melalui peran seorang
pemimpin dan pemberian kompensasi kepada karyawan mereka yang pada
akhirnya nanti diharapkan dapat lebih meningkatkan kinerja perusahaan secara
keseluruhan yang dapat menjadi nilai lebih bagi Koperasi Susu”SAE” untuk
mensejahterakan masyarakat Pujon.

Pada tanggal 30 Oktober 1962 sebanyak 23 orang peternak sepakat
mendirikan koperasi susu yang diberi nama Koperasi Susu Sinau Andandani
Ekonomi (belajar memperbaiki ekonomi) di Pujon, dengan populasi ternak 35
ekor dengan jumlah produksi 50 liter per hari. Koperasi Susu “SAE” Pujon
mendapat bantuan dari pemerintah lewat Direktur Jenderal Peternakan berupa sapi
impor dari New Zealand sebanyak 90 ekor pada tahun 1963. Pada tahun 1968
Koperasi Susu “SAE” Pujon resmi berstatus badan hukum yakni Nomor

2789/11/12-1967 pada tanggal 16 Agustus 1968. Perkembangan yang ditunjukkan



oleh Koperasi Susu “SAE” Pujon ini tidak terlepas dari setiap motivasi yang
diberikan oleh pemimpin.

Hasil pra survei kinerja karyawan Koperasi Susu “SAE” Pujon sangatlah
baik yang ditandai dengan kualitas kerja, kuantitas serta waktu penyelesaian yang
sesuai dengan ketentuan. Peningkatan kualitas kerja diindikasi dari adanya giat
dan tidak malas dalam melakukan pekerjaan sehingga dapat membuahkan hasil
yang baik dan maksimal. Peningkatan kuantitas kerja diindikasi dari jam itirahat
yang diberikan sudah cukup untuk waktu beristirahat serta ketepatan waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan.

McCormick dan Tiffin (dalam Lako, 2004) yang berpendapat bahwa
terdapat dua variabel yang mempengaruhi kinerja, yaitu variabel individu dan
variabel situasional. Variabel situasional sendiri dibagi menjadi dua, salah satunya
adalah faktor sosial dari organisasi yang meliputi kebijakan, jenis latihan dan
pengalaman, sistem upah dan lingkungan sosial.

Hasil pra survei juga diketahui dari pak Anto Suhariyono selaku kepala lab
di koperasi susu “sae” Pujon, kompensasi yang diberikan oleh koperasi kepada
karyawan pada setiap bulan yang meliputi tunjangan hari tua, tunjangan makan,
tunjangan jabatan serta tunjangan kesehatan memang lebih dari cukup akan tetapi
dari hasil survey sebagian karyawan masih merasa belum puas akan kompensasi
tunjangan jabatan karena sebagian karyawan masih merasa pihak koperasi masih
belum melakukan itu dengan bijak.

Dari yang diuraikan diatas dapat kita lihat bahwa kinerja dan pemberian
kompensasi kepada karyawan merupakan suatu masalah yang harus mendapatkan

perhatian lebih dari pemimpin karena suatu peningkatan kinerja karyawan tidak



akan terjadi dengan sendirinya akan tetapi harus ada peran dan usaha dalam
meningkatkan kinerja karyawa melalui peran seorang pemimpin dan kompensasi
yang sebagai penunjang dalam upaya peningkatan Kinerja.

Gaya kepemimpinan dan kompensasi sangatlah berperan penting terhadap
peningkatan Kinerja karyawan karena merupakan hal yang penting dalam sebuah
era modern dimana organisasi/perusahaan mengkehendaki adanya demokratis
dalam pelaksanaan kerja dan motivasi kerja yang baik, akibat yang mungkin
timbul dari pemberian kompensasi yang enggan yang diharapkan adalah
penurunan Kinerja karyawan yang akan membawa dampak pada penurunan output
perusahaan. Mengingat pentingnya masalah tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan  proposal yang  berjudul:  “Pengaruh  kepemimpinan
Transformasional terhadap kinerja karyawan melalui Kompensasi di

Koperasi Susu “SAE” Pujon.

1.1 Rumusan Masalah
1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
karyawan secara langsung?
2. Bagaimana kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap

kinerja melalui kompensasi secara tidak langsung?

1.2 Tujuan Penelitian
1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja karyawan secara langsung.
2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja melalui kompensasi secara tidak

langsung.



1.3 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi :

a. Bagi perusahaan
Sebagai masukan dan sumbangan pemikiran bagi Koperasi Susu “SAE”
Pujon untuk pemberian kompensasi yang secara adil dalam peningkatan
kinerja karyawan yang lebih baik serta membagi pengalaman yang
mungkin dapat diimplementasikan oleh perusahaan lain.

b. Bagi Akademisi/Universitas
Hasil penelitian diharapkan dapat memperkaya khasanah dan obyek
permasalahan yang dikaji dalam permasalahan riset Sumberdaya
Manusia. Serta dapat digunakan sebagai bahan kajian atau referensi

tambahan bagi penelitian selanjutnya
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2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian ini memiliki tujuan untuk membandingkan kenyataan yang ada
dilapangan dengan teori yang relevan, pendekatan penelitian yang digunakan ini
didasarkan pada penelitian terdahulu:

Dalam skripsinya Mondiani, Tria (2012) yang berjudul “Pengaruh
Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan
PT. PLN (Persero) UPJ Semarang”. Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional dan kompensasi mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) UPJ Semarang.
Sedangkan kompensasi memiliki pengaruh lebih besar terhadap kinerja karyawan.
Saran yang diajukan adalah bahwa pimpinan harus lebih aktif dan giat dalam
memberikan  konsiderasi  individual, = meningkatkan  pengaturan  dan
mensosialisasikan kebijakan kompensasi kepada karyawan dengan jelas agar tidak
terjadi kesalahan, mengadakan pelatihan dan pengembangan serta pemberian
penghargaan bagi karyawan yang berprestasi.

Penelitian ini dilakukan oleh Kurniawan, Defy (2015) yang berjudul “Pengaruh
Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi Trhadap Produktivitas
Kerja Karyawan PT. Sport Glove Indonesia”. Berdasarkan hasil penelitian
menggunakan metode analisis deskriptif, analisis regresi linier berganda, analisis

regresi parsial. Menunjukkan bahwasannya variabel gaya kepemimpinan

10
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transformasional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja karyawan.
Dalam penelitian yang dilakukan oleh Kiptiyah, Marisatul (2015) yang berjudul
“Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi Terhadap
Kinerja Karyawan PT Madu Baru PG/PS Madukismo”. Berdasarkan hasil
penelitian ini gaya kepemimpinan transformasional dan kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT Madu PG/PS Madukismo.
Sampel dalam penelitian ini adalahkaryawan tetap PT Madu Baru PG/PS
Madukismo yang berjumlah 120 orang. Teknik pengambilan sampel dengan
proportional random sampling. Pengumpulan data menggunakan kuesioner. Uji
validitas instrumen menggunakan Confirmatory Factor Analysis sedangkan uiji
reliabilitasnya menggunakan Cronbach Alpha, serta analisis data dilakukan
dengan tehnik analisis regresi berganda.Path Ana
Lailil Maghfiroh (2017) penelitian dengan judul “Pengaruh Kompensasi
Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kompensasi di Koperasi Susu “SAE”
Pujon”. penelitian ini bertujuan untuk mengetahui gaya kepemimpinan
Transformasional terhadap Kinerja Karyawan dan Kompensasi sebagai alat untuk
memotivasi karyawan.

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap Koperasi Susu “SAE”
Pujon, sampel yang di sebar sebanyak 69 karyawan. Metode penelitian yang

digunakan adalah uji validitas, Reliabilitas dan analisis jalur path (Path Analysis)
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Perbedaan penelitian sekarang dengan penelitian terdahulu yaitu terletak

pada tempat penelitian, waktu penelitian, lokasi penelitian serta metode analisis

penelitian.

Tabel 2.1

Perbedaan penelitian Terdahulu dengan Penelitian Saat ini

No | Nama, Tahun, Judul Variabel penelitian | Metode Hasil penelitian

Penelitian dan Indikator atau | Analisis
Fokus Penelitian

1 Dalam skripsinya Kepemimpinan Regresi hasil penelitian
Mondiani, Tria (2012) Transformasional Linier menunjukkan bahwa
yang berjudul “Pengaruh | (X;), Kompensasi Berganda kepemimpinan
Kepemimpinan (X2), Kinerja (Y) transformasional dan
Transformasional dan kompensasi mempunyai
Kompensasi Terhadap pengaruh signifikan
Kinerja Karyawan PT. terhadap kinerja
PLN (Persero) UPJ karyawan.
Semarang

2 Asriyanti Amrullah Kompensasi Regresi kompensasi finansial
(2012) , Pengaruh finansial (X1), Non | Linier berpengaruh positif dan
kompenasi finansial dan Finansial (X2) dan Berganda signifikan terhadap
nonfinansial terhadap kepuasan kerja (Y) kinerja karyawan PT.
kinerja karyawan PT. Bank Rakyat Indonesia
Bank Rakyar Indonesia (Persero) Tbk.
(persero) tbk. Wilayah
Makassar

3 Sofyia Destianty (2005), Gaya kepemimpinan | Analisis Mengukur gaya
pengaruh gaya (X), komitmen Regresi kepemimpinan
kepemimpinan terhadap organisasional (Y) Sederhana menggunakan
komitmen organisasional Multifacktor Leadeship
pada PT. Pos Indonesia Questionnaire (MLQ)
(persero) Semarang

4 Lailil Maghfiroh (2017) Kepemimpinan Analisis Path | Mengukur gaya
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Pengaruh Kepemimpinan | Transformasional kepemimpinan
Transformasional (X), Kompensasi Transformasional
terhadap Kinerja (2), Kinerja (Y) menggunakan
Karyawan melalui kompensasi untuk
Kompensasi mengetahui kinerja
karyawan.

Sumber : beberapa karya ilmiah (Skripsi dan Jurnal), (2015, 2012, 2005)

2.2 Landasan Teori

2.2.1 Teori Kepemimpinan

2.2.1.1 Definisi Kepemimpinan

Ralph M. Stogdill dalam survainya mengenai riset dan teori
kepemimpinan menyatakan bahwa, “jumlah batasan atau definisi yang berbeda-
beda mengenai kepemimpinan hampir banyaknya dengan jumlah orang yang
mencoba memberikan batasan tentang konsep tersebut”. Kita akan
mendefinisikan kepemimpinan manajerial sebagai proses mengarahkan dan
mempengaruhi aktivitas yang berkaitan dengan tugas dari para anggota
kelompok. Ada tiga implikasi penting dari batasan ini adalah :

a. Kepemimpinan harus melibatkan orang lain yaitu bawahan atau pengikut.
Karena kesediaan mereka menerima pengarahan dari pemimpin, anggota
kelompok membantu menegaskan status pemimpin dan memungkinkan
terjadinya proses kepemimpinan. Tanpa bawahan maka semua sifat
kepemimpinan seorang manajer tidak relevan.

b. Kepemimpinan mencakup distribusi kekuasaan yang tidak sama diantara
pemimpin dan anggota kelompok. Pimpinan mempunyai wewenang untuk
mengarahkan beberapa aktivitas anggota kelompok, yang caranya tidak

sama antara pemimpin yang satu dengan yang lain.
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c. Disamping secara sah mampu memberikan perintah atau pengarahan
kepada bawahan atau pengikutnya, pemimpin juga dapat mempengaruhi
bawahan dengan berbagai cara. (Sopiah, 2008:108)

Dalam sejarah peradaban manusia, gerak hidup dan dinamika organisasi
sedikit banyak tergantung pada sekelompok kecil manusia penyelenggara
organisasi, bahkan dapat dikatakan kemajuan umat manusa datangnya dari
sejumlah kecil orang-orang istimewa yang tampil kedepan. Orang-orang ini
adalah perintis, pelopor, ahli-ahli pikir, pencipta dan ahli organisasi, sekelompok
orang-orang istimewa inilah yang disebut pemimpin. Oleh karena kepemimpinan
seorang merupakan kunci dari manajemen, para pemimpin dalam menjalankan
tugasnya tidak hanya ertanggung jawab kepada atasannya, pemilik dan
pencapaian tujuan organisasi, mereka mereka juga bertanggung jawab terhadap
masalah internal organisasi termasuk didalamnya tanggung jawab terhadap
pengembangan dan pembinaan sumberdaya manusia. secara eksternal, para
pemimpin memiliki tanggung jawab sosial kemasyarakatan atau akuntabilitas
publik.

Dari sisi teori kepemimpinan, pada dasarnya teori-teori kepemimpinan
mencoba menerangkan dua hal yaitu faktor-faktor yang terlibat dalam
pemunculan kepemimpinan dan sifat dasar dari kepemimpinan. Perkembangan
selanjutnya beberapa ahli teori mengembangkan pandangan kemunculan
pemimpin besar adalah hasil dari waktu, tempat dan situasi sesaat. Dua hipotesis
yang dikembangkan tentang kepemimpinan yaitu : (1) kualitas pemimpin dan

kepemimpinan yang tergantung pada situasi kelompok, dan (2) kualitas individu
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dalam mengatasi situasi sesaat merupakan hasil kepemimpian terdahulu yang
berhasil dalam mengatasi situasi yang sama (Hocking & Boggardus, 1982)

Dua teori orang-orang terkemuka dan teori situasional, berusaha
menerangkan kepemimpinan sebagai efek dari kekuatan tunggal. Efek interaktif
antara faktor individu dengan faktor situasi tampaknya kurang mendapat
perhatian. Untuk itu tentang kepemimpinan harus juga termasuk, (1) sifat-sofat
efektif, intelektual dan tindakan individu, dan (2) kondisi khusus individu
didalam pelaksanaanya. Pendapat lain mengemukakan untuk mengerti
kepemimpinan perhatian harus diarah kepada: (1) sifat dan motif pemimpin
sebagai manusia biasa, (2) membayangkan bahwa terdapat sekelompok orang
yang dia pimpin dan motifnya mengikuti dia, (3)penampilan peran harus
dimainkan sebagai pemimpin, dan (4) kaitan kelembagaan melibatkan dia dan
pengikutnya. Beberapa pendapat tersebut, apabila diperhatikan dapat
dikategorikan sebagai teori kepemimpinan dengan sudut pandang personal-
situasional. Hal ini disebabkan pandangannya tidak hanya pada masalah situasi
yang ada, tetapi juga dilihat interaksi antar individu maupun antar pemimpin
dengan kelompoknya.

Teori kepemimpinan yang dikembangkan mengikuti tiga teori diatas,
adalah teori interaksi harapan. Teori ini mengembangkan tentang peran
kepemimpinan dengan menggunakan tiga variabel dasar yaitu: (1) tindakan, (2)
interaksi, (3) sentime. Asumsinya, bahwa peningkatan frekuensi interaksi dan
partisipasi dan partisipasi sangat berkaitan dengan peningkatan sentimen atau

perasaan senang dan kejelasan dari norma kelompok. Semakin tinggi kedudukan
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individu dan kelompok maka aktivitasnya semakin sesuai dengan norma
kelompok, interaksinya semakin meluas dan banyak anggota kelompok yang
berhasil diajak berinteraksi.

Pada 1957 Stogdill mengembangkan teori harapan-reinforcement untuk
mencapai peran. Dikemukakan, interaksi antar anggota dalam pelaksanaan tugas
akan lebih menguatkan harapan untuk tetap berinteraksi. Jadi peran individu
ditentukan oleh harapan bersama yang dikaitkan dengan penampilan dan interksi
yang dilakukan. Kemudian dikemukakan, inti kepemimpinan dapat dilihat dari
usaha anggota untuk mengubah motivasi anggota lain agar perilakunya ikut
berubah. Motivasi diubah melalui perubahan harapan tentang hadiah dan
hukuman. Perubahan tingkah laku anggota kelompok yang terjadi, dimaksudkan
untuk mendapatkan hadiah atas kinerjanya. Dengan demikian nilai seorang
pemimpin atau manajer tergantung dari kemampuannya menciptakan harapan
akan pujian atau hadiah.

Atas dasar teori diatas House pada 1970 mengembangkan teori
kepemimpinan motivasional. Fungsi motivasi menurut teori ini meningkatkan
asosiasi antara cara-cara tertentu yang bernilai positif dalam mencapai tujuan
dengan tingkah laku yang diharapkan dan meningkatkan penghargaan bawahan
akan pekerjaan yang mengarah pada tujuan. Pada tahun yang sama Fiedler
mengembangkan teori kepemimpinan yang efektif. Dikemukakan, efektivitas
pola tingkah lau pemimpin tergantung dari hasil yang ditentukan oleh situasi

tertentu. Pemimpin yang memiliki orientasi kerja cenderung lebih efektif dalam
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berbagai situasi, semakin sosiabel interaksi kesesuaian pemimpin tingkat
efektivitas, tingkat efektivitas kepemimpinan makin tinggi.

Teori kepemimpinan berikutnya adalah teori humanistik dengan para
pelopor Argyrris, Blake dan Mouton, Rensis Likert dan Gouglas McGregor.
Teori ini secara umum berpendapat, secara alamiah manusia merupakan
motivated organism. Organisasi memliki struktur dan sistem kontrol tertentu.
Fungsi dari kepemimpinan ini adalah memodifikasi organisasi agar individu
bebas untuk merealisasikan potensi motivasinya didalam memenuhi
kebutuhannya dan pada waktu yang sama sejalan dengan arah tujuan kelompok.
Apabila dicermati, didalam teori humanistik, terdapat tiga variabel pokok, yaitu :
(1) kepemimpinan yang sesuai dan memperhatikan hati nurani anggota dengan
segenap harapan, kebutuhan, dan kemampuannya, (2) organisasi yang disusun
dengan baik agar tetap relevan dengan kepentingan anggota disamping
kepentingan organisasi secara keseluruhan, dan (3) interaksi yang akrab dan
harmonis antara pimpinan dengan anggota untuk menggalamg persatuan dan
kesatuan serta hidup damai bersama-sama. Blanchard, Zigarmi, dan Drea bajkan
menyatakan kepemimpinan bukanlah sesuatu yang anda lakukan terhadap orang
lain melainkan sesuatu yang anda lakukan bersama dengan orang lain.
(Moeheriono, 2012:384)

Kemudian teori kepemimpinan lain adalah teori perilaku kepemimpinan.
Teori ini menekankan pada apa yang dilakukan oleh seorang pemimpin, terdapat
perilaku yang membedakan pemimpin dari yang bukan pemimpin. Jika berhasil

menemukan perilaku khas yang menunjukkan keberhasilan seorang pemimpin,
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maka implikasinya ialah seseorang pada dasarnya dapat dididik dan dilatih untuk
menjadi seorang pemimpin yang efektif. Teori ini sekaligus menjawab pendapat,
pemimpin itu ada bukan hanya dilahirkan untuk menjadi pemimpin tetapi juga
dapat muncul sebagai hasil dari suatu proses belajar.

Selain teori-teori kepemimpinan yang telah dikemukakan diatas, dalam
perkembangan yang akhir-akhir ini mendapat perhatian para pakar maupun
praktis adalah dua pola dasar interaksi antara pemimpin dan pengikut, yaitu : (a)
pola kepemimpinan Transformasional dan (b) Kepemimpinan Transaksoonal.
Teori X dan Teori Y Douglas Mc Gregor

Teori ini sering disebt teori X dan teori Y Douglas Mc Gregor, orientasi
yang berbeda dari para teoritis manajemen tradisional adalah akibat dari asumsi-
asumsi yang berbeda-beda tentang kodrat manusia. Douglas Mc Gregor dari
Massachussettss Institute of Technology, mengadakan suatu pembahasan
mengenai faktor motvasi yang efektif. la menyatakan bahwa ada dua pendekatan
atau filsafat manajemen yang mungkin diterapkan dalam diperusahaan. Masing-
masing pendekatan itu mendasarkan diri pada serangkaian asumsi mengenai sifat
manusia yang dinamai Teori X dan Teori Y

a. Asumsi Teori X mengenai manusia
¢ Pada umumnya manusia tidak senang bekrja
¢ Pada umumnya manusia tidak senang berambisi, tidak ingin tanggung
jawab dan lebih suka diarahkan
¢ Pada umumnya manusia harus diawasi dengan ketat dan harus sering

dipaksa untuk memperoleh tujuan-tujuan organisasi.
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e Motivasi hanya berlaku sampai tingkat lower order needs (phsyological
and safety lavel)
b. Asumsi Teori Y mengenai manusia
¢ Bekerja adalah kodrat mausia, jika kondisi menyenangkan
¢ Pengawasan diri sendiri tidak terpisahkan untuk mencapai tujuan
organisasi
e Manusia dapat mengawasi diri sendiri dan memberi presentasi pada
pekerjaan yang diberi motivasi dengan baik (pada pekerjaan yang
dimotiver dengan baik)
e Motivasi tidak sengaja mengenai lower needs, tetapi pula sampai higher
order-needs
Douglas Mc Gregor menginginkan agar para manajer menerapkan teori
Y dalam perusahaan, bila para manajer menerapka teori Y dalam perusahaan,
maka orang-orang didalam organisasiakan didorong sebagai untuk berkembang
dan orang-orang dapat menggunakan pengetahuan, keterampilan, kemampuan
dan imajinasi mereka. Mc Gregor berasumsi bahwa “manusia pada dasarkan
tidak senang bekrja dan tidak bertanggung jawab dan harus dipaksa bekerja”.
teori Y rancangan Modern, adalah didasarkan kepada asumsi bahwa “manusia
pada dasarnya suka bekerja, tekun bekerja dan bertanggung jawab”. Teori X
dan Y melukiskan dua filsafat dasar mengenai sifat manusia (Moeheriono,

2012:285)
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2.2.1.2 Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional memiliki pengertian kepemimpinan
yang bertujuan untuk perubahan. Sesuai dengan natur kepemimpinan yaitu
adanya pergerakan untuk mencapai tujuan, maka tujuan yang dimaksud disini
adalah perubahan. Perubahan yang dimaksud diasumsikan sebagai perubahan
kearah yang lebih baik, menentang status quo dan aktif.

Kepemimpinan transformasional memiliki 4 faktor yang bisa disebut 41 yaitu :

»  Karisma dan idealisme (Idealized Influence) yang dimiliki pemimpin.

»  Motibvasi Inspirasional (Inspirational Motivation) dari pemimpin kepada
pengikut.

»  Stimulasi Intelektual (Intellectual Motivation) oleh pemimpin kepada
pengikut.

»  Perhatian pada Individu (Individualized Consideration) dari pemimpin agar
pengikutnya bertumbuh.(Tikno, 2010:81)

Menurut  Robbins (2010:473) kepemimpinan transformasional
didefinisikan sebagai pemimpin yang mencurahkan perhatiannya kepada
persoalan-persoalan yang dihadapi pengikutnya dan kebutuhan pengembangan
dari masing-masing pengikutnya dengan cara memberikan semangat dan
dorongan untuk mencapai tujuannya. Sedangkan menurut Italiani (2013:455)
kepemimpinan transformasional adalah kepemimpinan sejati dimana seorang
pemimpinan memberikan motivasi kepada bawahannya untuk untuk bekerja
secara maksimal agar tercapai tujuan perusahaan dan seorang pemimpin yang

memberikan inspirasi serta inovasi terhadap perusahaan.
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Menurut Robbins & Coulter (2007:194) pemimpin transformasional
adalah pemimpin yang memberikan pertimbangan yang sifatnya individu dan
stimulasi intelektual serta memliki kharisma. Menurut O’Leary (dalam
Simanjutak & Calam 2012:81) kepemimpinan transformasional adalah gaya
kepemimpinan yang digunakan oleh seorang manajer bila ia ingin suatu
kelompok melebarkan batas dan dan memiliki kinerja melampaui status dan
mencapai serangkaian sasaran organisasi yang sepenuhnya baru.

Model kepemimpinan transformasional dicetuskan pertama kali oleh J.
M. Burns pada tahun 1978 sebagai bentuk pendekatan kepemimpinan dalam
mencapai tujuan. J. M. Burns berpendapat bahwa:“Transformastional leadership
serves to change the status quo by articulating to followers the problems in the
currents system and a compelling vision of what a new organization could be.”
(Achua, 2010: 304)

Terjemah: “Kepemimpinan transformasional berperan dalam mengubah
status quo (kekiniian, kedisinian) dengan membongkar semua masalah yang ada
pada sistem dan menunjukkannya kepada para anggota/pengikut, kemudian
memunculkan sebuah visi baru tentang bagaimana organisasi ini seharusnya di
masa yang akan datang.(Burn. 1978)

Pendekatan kepemimpinan lain pada dasarnya menuntut anggota
organisasi atau bawahan untuk mengikuti arahan yang diberikan
pemimpin,sedang kepemimpinan transformasional lebih menekankan pada
kegiatan pemberdayaan (empowerment) melalui peningkatan konsep diri bahwa

bawahan atau anggota organisasi yang memiliki konsep diri positif itu akan
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mampu mengatasi permasalahan dengan mempergunakan potensinya masing-
masing, tanpa rasa tertekan atau ditekan, sehingga dengan kesadaran sendiri
membangun komitmen yang tinggi terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Kepemimpinan transformasional berbeda tetapi bersinggungan erat dengan
kepemimpinan kharismatik, meskipun sebenarnya  kepemimpinan
transformasional lebih dari pada pemimpin kharismatik. Kepemimpinan
kharismatik menginginkan bawahan atau anggota organisasi Sebagali
pengikutnya untuk mengadopsi pandangan pemimpin tanpa atau dengan sedikit
mungkin perubahan. Sebaliknya kepemimpinan transformasional berusaha
menanamkan dan mendorong para bawahan atau anggota organisasi untuk
bersikap kritis terhadap pendapat dan pandangan yang sudah mapan
dilingkungan organisasi atau yang sudah ditetapkan oleh pemimpin.(Hadari,
2006:165)

Menurut Kreitner menyatakan bahwa memimpin (leading) berbeda
dengan mengelola (managing). Mengelola terfokus pada memberikan perintah
dan konsisten pada organisasi, termasuk merencanakan, mengorganisasi,
staffing, budgeting, pengawasan atau pengendalian, dan mengatur tujuan-tujuan
untuk yang berkualitas. Sedangkan kepemimpinan (leading) adalah kemampuan
untuk mempengaruhi, memotivasi, dan memberikan perintah pada orang lain
secara langsung untuk mencapai tujuan-tujuan yang diinginkan. (dalam IIfi,

2012:166)
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Seorang pemimpin harus dapat mempengaruhi orang lain untuk
melakukan sesuatu yang etis dan bermanfaat bagi organisasi dan dirinya sendiri.
Seseorang dapat mempengaruhi orang lain jika ia dapat menjadi teladan atau
panutan, dapat memberi inspirasi agar pengikutnya bersedia mengorbankan
kepentingan sendiri demi tujuan yang lebih tinggi. Kepemimpinan meliputi
memotivasi pengikutnya dan menciptakan kondisi yang menyenangkan dalam
melaksanakan pekerjaan.

Kepemimpinan transformasional lebih meningkatkan motivasi dan
pengikut dibandingkan dengan kepemimpinan transaksional, tetapi pemimpin
yang efektif menggunakan kombinasi dari kedua jenis kepemimpinan tersebut.
(ilfi, 2012:166)

2.2.1.3 Ciri-ciri Kepemimpinan Transformasional

Sehubungan dengan itu Scott Burd dalam Transformational Leadership
mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional merupakan pendekatan
yang diterapkan dalam rangka mempertahankan pemimpin dan organisasinya
dengan cara penggabungan tiga unsur, yakni : Strategi, Kepemimpinan dan
Budaya Organisasi.

Strategi yang dimaksud Burd mencakup kemampuan dalam
menetapkan arah yang akan dituju organisasi, dengan membangun visi dan
kesamaan visi, merumuskan rencana strategik (RENSTRA), menertejemahkan
visi dan misi kedalam tindakan, mengembangkan komitmen pada prestasi dan
kualitas kerja,serta merumuskan dan menerapkan Rencana Operasional

(RENOP). Dari uraian tentang strategi tersebut Burd menyatakan peranan
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kepemimpinan transformasional untuk mengefektifkan organisasi ke dalam
Manajemen Strategik sejalan dengan perkembangan ilmu manajemen.

Kepemimpinan, mencakup kegiatan merealisasikan strategimelalui
tindakan kepemimpinan transformasional yang sesuai dengan fungsi dan situasi,
menjadi pemimpin yang dapat mempengaruhi dan diakui bawahan atau anggota
organisai, memotivasi bawahan atau anggota organisasi untuk mempersiapkan
diri menjadi pemimpin pada semua jenjang, menciptakan lingkungan yang
kondusif untuk pertumbuhan organisasi, memimpin untuk mempertahankan
kejayaan (eksistensi) organisasi, dan menciptakan carakerja yang lebih mudah.

Budaya organisasi, Realisasi kepemimpinan transformasional
mencakup kemampuan motivasi bawahan atau anggota organisasi untuk
menerapkan strategi, memahami budaya kerja yang tumbuh dan berkembang
didalam organisasi, cepat menerima perubahan yang bersifat inovatif, menjadi
teladan bagi bagi bawahan atau anggota organisasi, membangkitkan dan
membina semangat team kerja.

Demikian pula Johnson and Johnson menjelaskan bahwa
kepemimpinan transformasional selalu berusaha menciptakan suasana
kekeluargaan didalam dan diantara bawahan atau anggota organisasi, dengan
saling melindungi satu dengan yang lainnya, dansaling mendukung untuk
mengaktualisasi visi yang menguntungkan.(Hadari, 2006:166)

Bass (1985) dalam Gary Yukl menjelaskan ada tiga jenis perilaku
transformasional meliputi pengaruh ideal, stimulasi intelektual, dan

pertimbangan individual. Pengaruh ideal adalah perilaku yang membangkitkan
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emosi dan identifikasi yang kuat dari pengikut terhadap pemimpin. Stimulasi
intelektual adalah perilaku yang meningkatkan kesadaran pengikut akan
permasalahan dan mempengaruhi para pengikut untuk memandang masalah dari
perspektif yang baru. Sedangkan pertimbangan individual meliputi pemberian
dukungan, dorongan dan pelatihan bagi pengikut (Garry, 2009:305).

2.2.1.4 Indikator-indikator Kepemimpinan Transformasional

Adapun, karakteristik kepemimpinan transformasional menurut Bass
dan Avolio (1995) (dalam Wagimo & Djamaludin 2013:116-117)
mengemukakan bahwa kepimpinan transformasional —memiliki empat
karakteristik, yaitu : adalah sebagai berikut:

a. Idealized influence (kharisma)

Idealized influence mempunyai makna bahwa seorang pemimpin
transformasional harus kharisma yang mampu “menyihir” bawahan
untukbereaksi mengikuti pimpinan. Dalam bentuk konkrit, kharisma
iniditunjukan melalui perilaku pemahaman terhadap visi dan misi organisasi,
mempunyai pendirian yang kukuh, komitmen dan konsisten terhadap setiap
keputusan yang telah diambil, dan menghargai bawahan. Dengan kata lain,
pemimpin transformasional menjadi role model yang dikagumi, dihargai, dan
diikuti oleh bawahannya.

b.  Inspirational motivation (Inspirasi)

Inspirational motivation berarti karakter seorang pemimpin Yyang

mampu menerapkan standar yang tinngi akan tetapi sekaligus mampu

mendorong bawahan untuk mencapai standar tersebut. Karakter seperti ini
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mampu membangkitkan optimisme dan antusiasme yang tinggi dari para
bawahan. Dengan kata lain, pemimpin transformasional senantiasa memberikan
inspirasi dan memotivasi bawahannya.

C. Intellectual stimulation (Stimulasi Intelektual)

Intellectual stimulation karakter seorang pemimpin transformasional
yang mampu mendorong bawahannya untuk menyelesaikan permasalahan
dengan cermat dan rasional. Selain itu, karakter ini mendorong para bawahan
untuk menemukan cara baru yang lebih efektif dalam menyelesaikan masalah.
Dengan kata lain, pemimpin transformasional mampu mendorong
(menstimulasi) bawahan untuk selalu kreatif dan inovatif.

d.  Individualized consideration (Konsiderasi Individu)

Individualized consideration berarti karakter seorang pemimpin yang
mampu memahami perbedaan individual para bawahannya. Dalam hal ini,
pemimpin transformasional mau dan mampu untuk mendengar aspirasi,
mendidik, dan melatih bawahan. Selain itu, seorang pemimpin transformasional
mampu melihat potensi prestasi dan kebutuhan berkembang para bawahan serta
memfasilitasinya. Dengan kata lain, pemimpin transformasional mampu
memahami dan menghargai bawahan berdasarkan kebutuhan bawahan dan

memperhatikan keinginan berprestasi dan berkembang para bawahan.
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2.2.1.5 Kepemimpinan Transformasional dalam Islam
Istilah transformasional memiliki kesamaan makna dengan kata hijrah,

sebagaimana yang termaktub dalam Al Qur’an surah At Taubah ayat 20

D 0l e L5
”Orang-orang yang beriman dan berhijrah serta berjihad di jalan Allah dengan

harta, benda dan diri mereka, adalah lebih Tinggi derajatnya di sisi Allah; dan
Itulah orang-orang yang mendapat kemenangan. ”(QS. At Taubah [9]: 20)

Hijrah menurut bahasa berarti meninggalkan, pergi dari Bumi,
berpindah dari sesuatu dan berpisah darinya dengan jasmani atau ucapan atau hati.
Secara maknawi, hijrah berarti berpindahnya seorang mukmin dari apa yang
dilarang oleh Allah SWT kepada apa yang diperintahkan oleh Allah SWT.
Artinya, hijrah tidak selalu mengharuskan perpindahan secara fisik atau dari satu
tempat ke tempat lain. Tetapi hijrah dapat berarti seseorang yang meninggalkan
perbuatan maksiat dan tidak menoleh kepada hal-hal yang menyebabkan Allah
SWT murka; meninggalkan seluruh dosa dan kesalahan dengan berpindah kepada
tagwa, petunjuk, dan kemaslahatan; dari keburukan akhlak menuju kepada
kemuliaan akhlak. Sebagaimana sabda Rasulullah SAW.

Hijrah merupakan konsekuensi dari keimanan yang sempurna,
menuntut kesabaran dan puncak dari jihad. Sebagaimana firman Allah SWT

dalam surah An Nahl ayat 110
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“Dan Sesungguhnya Tuhanmu (pelindung) bagi orang-orang yang berhijrah

sesudah menderita cobaan, kemudian mereka berjihad dan sabar; Sesungguhnya

Tuhanmu sesudah itu benar-benar Maha Pengampun lagi Maha Penyayang”
(Q.S An-Nahl:110)

Sayyid Quthb menjelaskan ayat di atas bahwa sabar merupakan wasiat
Allah kepada setiap rasul. Dan terus menerus diulang hingga sampai kepada kaum
muslimin yang beriman kepada Rasul-Nya. Hijrah adalah bentuk dari sebuah
jihad. Jihad melawaaan hawa nafsu, penyimpangan, kebodohan, dan kehinaan
diri-diri kita. Dalam perjalanannya, seringkali jiwa para pelakunya melemah, lesu
dan tidak bersemangat karena beratnya beban dan tantangan yang harus dihadapi.
Oleh karena itu, membekali diri dengan kesabaran merupakan keharusan untuk
menghadapi tantangan tersebut.

Perjalanan hijrah Rasulullah SAW bersama para sahabat dan
pengikutnya merupakan sebuah pelajaran bahwa keimanan yang begitu mendalam
terhadap apa yang Rasulullah ajarkan membuat umat muslim saat itu rela
meninggalkan harta benda, sanak saudara, dan tempat kelahirannya demi meraih
kemerdekaan dalam berislam. Dalam perjalanan hijrah pun tidak sedikit tantangan
dan ujian yang mesti dihadapi umat Islam. Pemboikotan, terror, tekanan mental,
fitnah hingga penyiksaan secara fisik. Namun ujian dan cobaan tersebut dilalui
oleh Rasulullah SAW beserta sahabat dan para pengikutnya dengan penuh
kesabaran dan keyakinan akan terwujudnya perubahan positif pada kondisi umat

Islam. Hingga pada akhirnya, perjalanan hijrah tersebut kemudian menjadi titik
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balik dari munculnya peradaban Islam yang merdeka dan bermartabat (Hadari,

2000)

2.2.2 Kompensasi

2.2.2.1 Definisi Kompensasi

Pengertian Kompensasi Anthony dan Govindarajan (2005:249)
mengemukakan bahwa : Setiap organisasi memiliki tujuan. Suatu peranan penting
dari sistem pengendalian manajemen adalah untuk memotivasi para anggota
organisasi untuk mencapai tujuan tersebut. Salah satu cara yang paling efektif
untuk memotivasi para anggota organisasi adalah dengan memberikan
kompensasi atau insentif kepada mereka. Manajer biasanya melakukan usaha
yang lebih besar untuk aktivitas-aktivitas yang dihargai dan lebih sedikit untuk
aktivitas-aktivitas yang tidak dihargai.

Ada beberapa definisi kompensasi yang dikemukakan oleh para ahli,
diantaranya Sastrohadiwiryo (2005:181) mengemukakan bahwa : Kompensasi
adalah imbalan jasa atau balas jasa yang diberikan oleh perusahaan kepada para
tenaga kerja, karena tenaga kerja tersebut telah memberikan sumbangan tenaga
dan pikiran demi kemajuan perusahaan guna mencapai tujuan yang telah
ditetapkan. Menurut Martoyo (2007:116) “kompensasi adalah pengaturan
keseluruhan pemberian balas jasa bagi employers maupun employees baik yang
langsung berupa uang (finansial) maupun yang tidak langsung berupa uang

(nonfinansial)”.
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Menurut Hasibuan (2008:118) “kompensasi adalah semua pendapatan
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”.

Seberapa besar kompensasi diberikan harus sedemikian rupa sehingga
mampu mengikat para karyawan. Hal ini adalah sangat penting sebab bila
kompensasi yang diberikan kepada para karyawan terlalu kecil dibandingkan
badan usaha lain, maka hal ini dapat menyebabkan karyawan pindah ke badan 8
usaha yang lain. “Oleh karena itu, perhatian organisasi terhadap pengaturan
kompensasi secara benar dan adil merupakan hal yang sangat penting” (Martoyo,
2007:86)

Mangkuprawira (2004:196-212) menjelaskan bahwa kompensasi meliputi
bentuk pembayaran tunai langsung, pembayaran tidak langsung dalam bentuk
manfaat karyawan, dan insentif untuk memotivasi karyawan agar bekerja keras
untuk mencapai produktivitas yang semakin tinggi. ( Meldona, 2009:295)

Kompensasi merupakan sebuah komponen penting dalam hubungannya
dengan karyawan. Dia sangat dipengaruhi faktor-faktor internal dan eksternal
perusahaan. kompensasi sangat dipengaruhi oleh tekanan-tekanan faktor-aktor
pasar kerja, posisi rebut tawar kolektif, peraturan pemerintah, filosofi manajemen
puncak tentang pembayaran dan manfaat termasuk tentang dari kompensasi
internasional.

Kompensasi merupakan suatu yang diterima karyawan sebagai penukar
dari kontribusi jasa mereka pada perusahaan (Keith Devis & Werther W.B.:1996).

Jika dikelola dengan baik, kompensasi membantu perusahaan untuk mencapai
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tujuan dan memperoleh memelihara, dan menjaga karyawan dengan baik.
Sebaliknya, tanpa kompensasi yang cukup karyawan yang ada sangat mungkin
untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan penempatan kembali
tidaklah mudah. Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran bisa jadi akan
mengurangi kinerja, meningkatkan keluhan-keluhan, penyebab mogok kerja, dan
mengarah pada tindakan-tindakan fisik dan psikologis, seperti meningkatnya
derajat ketidakhadiran dan perputaran karyawan yang pada gilirannya akan
meningkatkan kesehatan jiwa karyawan yang parah. Sebaliknya, jika terjadi
kelebihan pembayaran juga akan menyebabkan perusahaan dan individual
berkurang daya kompetisinya dan menyebabkan kegelisahan, persaan bersalah,
dan suasana yang tidak nyaman dikalangan karyawan.

Sehubungan dengan itu menurut Casciso F.W (1990) penghargaan untuk
menjembatani jurang antara tujuan perusahaan dan dan harapan serta aspirasi
individual perlu disediakan. Agar evektif, sistem penghargaan perusahaan
hendaknya menyediakan empat hal yaitu : (1) tingkat penghargaan yang cukup
untuk memenuhi kebutuhan dasar, (2) keadilan dengan pasar kerja eksternal, (3)
keadilan dalam perusahaan, dan (4) perlakuan individu perilaku perusahaan yang
terkait dengan kebutuhan mereka. Jadi dalam sisi yang luas sistem penghargaan
finansial (upah pembayaran) dirancang agar mampu menarik perhatian,
mempertahankan dan mendorong karyawan agar bekerja dengan produktif. Oleh

karena itu kompensasi harus dikelola seoptimal mungkin.
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Sebagai karyawan memahami peranan kompensasi adalah penting dalam
rangka mencapai tujuan mereka, yaitu kesejahteraan saat kini dan masa depan.
Sementara bagi perusahaan dalam rangka mencapai tujuan tujuan efisiensi dan
memaksimalisasi keuntungan. (Meldona, 2009:296)
2.2.2.2 Jenis-jenis Kompensasi

Pada dasarnya kompensasi dapat dikelompokkan kedalam dua kelompok
yaitu kompensasi finansial dan kompensasi bukan finansial. Selanjutnya
kompensasi finansial ada yang langsung dan ada yang tidak langsung. Sedangkan
kompensasi nonfinansial dapat berupapekerjaan dan lingkungan pekerjaan.

(Penggabean, 2004:76)
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Gambar 2.1
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Kompensasi terdiri dari kompensasi tidak langsung dan langsung.
Kompensasi langsung terdiri dari pembayaran karyawan dalam bentuk upah, gaji,
bonus atau komisi. Kompensasi tidak langsung atau benefit terdiri dari semua
pembayaran yang tidak tercakup dalam kompensasi finansial langsung yang
meliputi liburan, berbagai macam asuransi, jasa seperti perawatan anak kemudian
keagamaan dan sebagainya. Penghargaan nonfinansial seperti pujian, menghargai
diri sendiri dan pengakuan yang dapat memengaruhi motivasi kerja karyawan,
produktiviytas dan kepuasan.

Jika dikelola dengan baik kompensasi akan membantu perusahaan untuk
mencapai tujuan dan memperoleh, memelihara dan menjaga karyawan dengan
baik. Sebaliknya tanpa kompensasi yang cukup karyawan yang ada sangat
mungkin untuk meninggalkan perusahaan dan untuk melakukan penempatan
kembali tidaklah mudah. Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran yang
dirasa kurang akan mengurangi kinerja, meningkatkan keluhan-keluhan, penyebab
mogok kerja, dan mengarah pada tindakan-tindakan fisik dan psikologis, seperti
meningkatnya derajat ketidakhadiran dan perputaran karyawan, yang pada
gilirannya akan menurunkan kesehatan jiwa karyawan yang semakin parah.
Sebaliknya, jika terjadi kelebihan pembayaran juga kan menyebabkan perusahaan
dan individual kurang kompetisinya dan menimbulkan kegelisahan, perasaan

bersalah dan suasana yang tidak nyaman dikalangan karyawan. (Rivai, 2014:542)
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2.2.2.3 Tujuan Manajemen Kompensasi

Secara umum tujuan manajemen kompensasi adalah untukmembantu
perusahaan mencapai tujuan keberhasilan strategi perusahaan dan menjamin
terciptanya keadilan internal dan eksternal. Keadilan eksternal menjamin bahwa
pekerjaan-pekerjaan akan dikompensasikan secara adil dengan membandingkan
pekerjaanyang sama dipasar kerja. Kadang-kadang tujuan ini bisa menimbulkan
konflik satu sama lain, dan trade-offs harus terjadi. Misalnya untuk
mempertahankan karyawan dan menjamin keadilan, hasil analisis upah dan gaji
merekomendasikan jumlah yang sama untuk pekerjaan-pekerjaan yang
sama.akan tetapi perekrut pekerja mungkin menginginkan untuk menawarkan
upah tidak seperti biasanya,yaitu upah yang tinggi untuk menarik pekerja yang
berkualitas. Maka terjadilah trade-offs antara tujuan rekrutmen dan konsistensi
tujuan dari manajemen kompensasi. (Rivai, 2014:542)

Arep dan Tanjung (2003:197) mengemukakan bahwa tujuan membuat
manajemen balas jasa (kompensasi) dalam jangka panjang terdiri atas 3 bagian
yaitu :

a. Memperoleh karyawan yang berkualitas dengan cara menarik karyawan
yang handal ke dalam organisasi. Jika kompensasi yang diberikan tinggi,
maka banyak orang yang berminat bekerja di tempat tersebut, sehingga
seleksi dapat dilakukan dengan cara yang sangat ketat.

b. Meningkatkan gairah dan semangat kerja melalui memotivasi karyawan
untuk mencapai prestasi unggul. Ini akan berhasil jika insentif yang

diterapkan sangat menggiurkan bagi para pegawai.
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c. Timbulnya long life employment (bekerja seumur hidup atau timbul loyalitas
dalam bekerja di tempat tersebut). Secara sederhana dapat disimpulkan
bahwa pemberian kompensasi hendaknya memberikan kepuasan kepada
karyawan. Sehingga dapat diperoleh karyawan yang handal dan berkualitas

serta dapat mempertahankan karyawan yang ada saat ini.

2.2.2.4 Komponen-komponen Kompensasi

a. Gaji
Adalah balas jasa dalam bentuk uang yang diterima karyawan sebagai
konsekuensi dari kedudukannya sebagai sebagai seorang karyawan yang
memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dalam mencapai tujuan
perusahaan. dapat juga dikatakan sebagai bayaran tetap yang diterima
seseorang dari kenggotaannya dalam sebuah perusahaan.

b. Upah
Merupakan imbalan finansial langsung yang dibayarkan kepada
karyawan berdasarkan jam kerja, jumlah barang yang dihasilkan atau
banyaknya pelayanan yang diberikan. Jadi tidak seperti gaji jumahnya
yang relatif tetap, besarnya besarnya upah dapat berubah-ubah tergantung
pada keluaran dan yang dihasilkan.

c. Insentif/Bonus
Insentif merupakan imbalan langsung yang dibayarkan kepada karyawan
karena kinerja melebihi standart yang ditentukan. Insentif merupakan

bentuk lain dari upah langsung diluar upah dan gaji yang merupakan
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kompensasi tetap, yang biasa disebut kompensasi berdasarkan kinerja
(Pay for performance plan).

d. Kompensasi Tiidak Langsung (Fringe Benefit)
Fringe Benefit merupakan kompensasi tambahan yang diberikan
berdasarkan kebijakan perusahaan terhadap semua karyawan sebagai
upaya meningkatkan kesejahteraan para karyawan contohnya berupa
fasilitas-fasilitas, sepert : asuransi-asuransi, tunjangan-tunjangan, uang

pensiun dan lain-lain. (Rivai, 2014:544)

2.2.2.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompensasi
Tinggi rendahnya kompensasi dipengaruhi oleh faktor :
1. Penawaran dan permintaan

2. Serikat pekerja

w

. Kemampuan untuk membayar

o

. Produktivitas

o1

. Biaya hidup
6. Pemerintah
Dari uraian diatas dapat diketahui bahwa penawaran dan permintaan akan
tenaga kerja mempengaruhi program kompensasi dimana jika penawaran/
jumlah tenaga kerja langka gaji cenderung tinggi, sebaliknya jika permintaan
tenaga kerja yang berkurang/kesempatan kerja menjadi langka, gaji cenderung

rendah.
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Seikat pekerja juga berperan dalam penentuan kompensasi. Jika
kedudukannya kuat,maka kedudukan pihak karyawan juga akan kuat dalam
menentukan kebijaksanaan kompensasi, begitu sebaliknya. Kompensasi
merupakan komponen biaya produksi. Dengan demikian jika kompensasi
semakin besar, maka biaya produksi juga semakin besar dan jika biaya produksi
besar, maka harga pokok juga besar. Pada perusahaan yang sudah memiliki
nama baik dan masyarakat sudah beranggapan bahwa barang yang dihasilkan
berkualitas, maka besarnya harga pokok yang mengakibatkan tingginya harga
jual masih dapat digunakan oleh perusahaan itu. Oleh karena itu dapat
dikemukakan bahwa kemampuan perusahaan untuk membayar gaji karyawannya
tergantung dari skala usaha dan nama baik perusahaan.

Produktivitas. Jika gaji diberikan berdasarkan produktivitas maka bagi
pegawai yang berprestasi semakin meningkat, maka semakin tinggi pula upah
atau gaji yang diberikan perusahaan. Faktor lain yang mendapat perhatian dalam
menentukan kompensasi adalah biaya hidup. Dalam kenyataanya, biaya hidup
semakin tinggi, untuk itu perusahaan harus menyesuaikan tingkat gaji dan upah
yang akan diberikan kepada karyawan agar gaji yang mereka terima terasa
wajar. Dalam menentukan tingkat gaji/upah ,pemerintah juga menetapkan
tingkat upah minimum untuk setiap daerah kerja yang telah disesuaikan dengan
biaya hidup yang ada dan perusahaan harus mematuhi program dari pemerintah

tersebut. (Panggaben, 2004:81)
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2.2.2.6 Kompensasi dalam Prespektif Islam

Menurut Qardhawi (1997:406), dalam penentuan upah harus
memperhatikan dua hal yaitu :

Pertama Nilai itu sendiri, karena tidak mungkin disamakan antara
orang yang pandai dengan orang yang bodoh, orang yang cerdas dengan orang
yang dungu, orang yang tekun dengan orang yang lali, karena menyamakan
antara dua orang yang berbeda adalah suatau kedzaliman, sebagaimana
perbedaan antara dua orang yang sama adalah suatu kedzaliman pula. Allah

berfirman
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Artinya : “Adakah sama orang-orang yang mengetahui dengan orang-orang yang
tidak mengetahui?" (Az-Zumar : 9)

Allah juga berfirman

Co ~ 1», - /v/
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“Dan masing-masing orang memperoleh derajat-derajat (seimbang) dengan apa

vang dikerjakannya. dan Tuhanmu tidak lengah dari apa yang mereka kerjakan”
(Al-An’am: 132)
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Kedua, kebutuhan pekerja, karena ada kebutuhan-kebutuhan pokok
manusia yang harus dipenuhi, baik berupa makanan, minuman, pakaian, tempat
tinggal maupun segala sesuatu yang diperlukan sesuai dengan kondidinya tanpa
berlebihan dan tanpa kekikirannya, untuk pribadi orang tersebut dan orang yang

menjadi tanggungannya.

2.2.3 Kinerja

2.2.3.1 Denisi Kinerja

Dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan organisasi dapat
melakukan usaha-usaha dari sumberdaya yang berkualitas. Usaha ini dapat
berupa pengembangan, perbaikan sistem kerja, sebagai kelanjutan penilaian
terhadap penilaian kinerja karyawan. Kinerja merupakan gambaran mengenai
tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijaksanaan
dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi Yyang
dituangkanmelalui perencanaan-perencanaan strategis suatu organisasi. Kinerja
dapat diketahui dan diukur jika individu atau sekelompok karyawan telah
memiliki Kriteria atau standart keberhasilan tolok ukur yang ditetapkan oleh
organisasi. Oleh karena itu jika tanpa tujuan dan target yang ditetapkan dalam
pengukuran, maka kinerja seseorang atau kinerja organisasi tidak mungkin dapat
diketahui bila tidak ada tolok ukur keberhasilannya.

Kinerja diartikan sebagai hasil dari usaha seseorang yang telah
dicapainya dengan kemampuan yang telah dimilikinya pada kondisi tertentu.
Dengan demikian kinerja merupakan hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan

dan presepsi tugas yang telah dibebankan.
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Stolovitch dan keeps (1992) mengatakan bahwa Kkinerja adalah
seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk pada tindakan pecapaian suatu
pelaksanaan pekerjaan yang diminta. Sehingga kinerja merupakan sebuah alat
ukur untuk dapat melihat seberapa besar kontribusinya bagi perusahaan. Hal
yang berbeda dinyatakan oleh Griffin (1987) yang menyatakan bahwa kinerja
merupakan salah satu kumpulan total dari kerja yang ada pada diri pekerja.

Menurut Mangkunegara (2001) istilan Kkinerja berasal dari job
performance atau actual performance (prestasi kerja sesungguhnya yang dcapai
seseorang). Jadi pengertian kinerja adalah “hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Svhermerhorn dkk (1991)
mengatakan bahwa Kkinerja merupakan kualitas dan kuantitas dari pencapaian
tugas-tugas baik yang dilakukan oleh individu, kelompok maupun perusahaan.
(Achmad Sani, 2012:218)

Begitu pula meurut Byars dan Leslie (1995) mengemukakan pengertian
kinerja adalah “performance refer to degree to accomplishment of task that make
up individual job”, yaitu menunjukkan derajat penyelesaian tugas yang
menyertai pekerjaan seseorang.

Menurut Heneman, Schwab dan Fomus (1991) untuk mengetahui Kinerja
pegawai /karyawan ada dua kegiatan pengukuran kinerja yang dapat dilakukan.
1) Identifikasi dimensi kinerja

2) Penetapan standart kinerja
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Dimensi kinerja mencakup semua unsur yang akan dievaluasi dalam
pekerjaan masing-masing pegawai/karyawan dalam suatu organisasi. Dimensi
ini mencakup berbagai kriteria yang sesuai untuk digunakan dalam mengukur
hasil pekerjaan yang telah diselesaikan. Penetapan standart kinerja diperlukan
untuk mengetahui apakah kinerja pegawai/karyawan telah sesuai dengan sasaran
yang diharapkan, sekaligus melihat besarnya penyimpangan dengan cara
membandingkan antara hasil pekerjaan secara aktual dengan hasil yang
diharapkan.

Sedangkan menurut Hasibuan (1990) kinerja adalah “suatu hasil yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggung
jawabnya yang diberkan kepadanya dan didasarkan atas kecakapan dalam
bekerja, pengalaman kerja, dan kesanggupan serta waktu”.

Sementara itu pendapat lain dikemukakan oleh Robbin (2003). Robbin
mengatakan bahwa kinerja sebenarnya adalah fungsi interaksi antara
kemampuan atau ability (A), motivation atau motivasi (M) dan kesempatan atau
opportunity (O). Sehingga Robbin merumuskan kinerja = (AxMxO) yang berarti
bahwa Kkinerja merupakan fungsi dari kemampuan, motivasi dan kesempatan.

Menurut Ruki (2001) mengatakan bahwa kinerja dapat diartikan sebagai
performance management yaitu sebuah program manajemen Kinerja, yang dapat
diidentifikasikan sebagai berikut :

1) Berkaitan dengan usaha yaitu kegiatan atau program yang diprakarsai dan
dilaksanakan oleh pimpinan organisasi atau perusahaan untuk merencanakan,

mengarahkan dan mengendalikan prstasi karyawan.
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2) Kegiatan yang dimulai darimenetapkan tujuan, pembuatan rencana,
pengorganisasian, menggerakkan dan mengarahkan serta melakukan evaluasi.

3) Program ini dimulai dari menetapkan tujuan dan sasaran dalam bentuk apa dan
bagaimana yang ingin dicapai, hal ini dikarenakan yang menjadi obyek adalah
kinerja manusia, maka yang diukur adalah dalam bentuk produktivitasnya.
(Achmad Sani, 2012:219)

Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan perwujudan kerja yang
dilakukan oleh karyawan dan biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap
karyawan atau organisasi. Meningkat atau tidaknya kinerja tergantung kepada
kemampuan kerja yang diwujudkan apakah sesuai atau tidak dengan tugas yang
diberikan dan waktu yang telah ditetapkan.

Hal senada juga dikemukakan oleh Bernadin dan Russel (1993) kinerja
adalah “catatan perolehan yang dihasilkan dari fungsi atau pekerjaan tertentu
atau kegiatan tertentu selama periode tertentu. Jadi kinerja berkenaan dengan
hasil pekerjaan yang dicapai karyawan dalam periode tertentu”. Sementara itu
Hersey dan Blancard (1993) mengatakan bahwa kinerja merupakan suatu fungsi
dari motivasi dan kemampuan. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan,
seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan dan tingkat kemampuan
tertentu. Ketersediaan dan ketrampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk
mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang akan

dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.



44

Sedangkan kinerja menurut Baron dan Greenberg (1990) adalah hasil
yang dicapai oleh individu yang biasa disebut job performance, work oucome,
task performance.

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak sendiri melainkan selalu
berhubungan dengan kepuasan kerja karyawan dan tingkat besaran imbalan yang
dberikan, serta dipengaruhi oleh keterampilan, kemampuan dan sifat-sifat
individu. Oleh karena itu kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor antara
lain :

a. Harapan mengenai imbalan.

b. Dorongan .

c. Kemampuan.

d. Kebutuhan dan sifat.

e. Presepsi terhadap tugas.

f. Imbalan internal dan eksternal.

g. Presepsi terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja.

Berdasarkan definisi tersebut maka dapat disimpulkan beberapa aspek
yang mendasar dan paling pokok dalam pengukuran kinerja, yaitu :

1) Menetapkan tujuan, sasaran dan strategi organisasi dengan menetapkan secara
umum apa yang diinginkan oleh organisasi sesuai dengan tujuan, visi dan
misinya.

2) Merumuskan indikator kierja dan ukuran Kinerja yang mengacu pada

penilaian penilaian kinerja secara tidak langsung, yang berbentukkeberhasilan
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utama (Critical succes factors) dan indkator kinerja kunci (Key performance

indicator). (Achmad Sani, 2012:220)

2.2.3.2 Indikator Kinerja

Kriteria kinerja adalah dimensi-dimensi pengevaluasian kinerja seorang
pemegang jabatan, suatu tim, dan suatu unit kerja. Secara bersama-sama dimensi
itu merupakan harapan kinerja yang berusaha dipenuhi individu dan tim guna

mencapai strategi organisasi. Menurut Rivai & Basri (2004:60) bahwa ada 3

jenis dasar kriteria kinerja yaitu:

1) Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada karakterisrik pribadi
seorang karyawam. Loyalitas, keandalan, kemmpuan berkomunikasi dan
ketrampilan memimpin merupakan sifat-sifat yang sering dinilai selama
proses penilaian. Jenis kriteria ini memusatkan diripada bagaimana
seseorang , bukan apa yang dicapai atau tidak dicapai seseorang dalam
pekerjaanya.

2) Kriteria berdasarkan prilaku terfokus pada bagaimana pekerjaan yang
membutuhkan hubungan antar personal. Sebagai contoh apakah SDM nya
ramah atau menyenangkan.

3) Kiriteria berdasarkan hasil, kriteria ini semakin populer dengan makin
ditekannya produktivitas dan daya saing internasional.kriteria ini terfokus
pada apa yang telah dicapai atau yang dihasilkan daripada bagaimana

sesuatu dicapai atau dihasilkan.
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Menurut Bernandin & Russel (1993:379) kriteria yang digunakan untuk
menilai kinerja karyawan adalah sebagai berikut :

a. Quantity of Work (kuantitas kerja) jumlah pekerjaan yang dihasilkan atau
dilakukan dan ditandakan seperti nilai uang, jumlah barang, atau jumlah
kegiatan yang telah dikerjakan atau yang terlaksanakan.

b. Quality of Work (kualitas kerja). Nilai dimana proses atau hasil ketelitian
dalam melaksanakan pekerjaan kesempurnaan pekerjaan itu sendiri.

c. Ketepatan waktu. Nilai dimana suatu pekerjaan dapat dilaksanakan sesuai
dengan waktu yang telah ditetapkan atau pada waktu yang ditentukan.

d. Kebutuhan akan pengawasan. Dimana pegawai tanpa ragu untuk meminta
bantuan atau petunjuk dari supervisor untuk melaksanakan pekerjaan akan
terhindar dari kekeliruan yang berakibat buruk bagi organisasi.

e. Hubungan antar pribadi. Dimana dalam meningkatkan kinerja pegawai
haruslah terjalin kerjasama antar pegawai.

2.2.3.3 Penilaian dan Pengukuran Kinerja

Penilaian kinerja karyawan adalah suatu proses penilaian Kkinerja
karyawan yang dilakukan pemimpin perusahaan secara sistematik berdasarkan
pekerjaan yang ditugaskan kepadanya” (Mangkunegara, 2005:69).

Menurut Hasibuan (2008:87) “penilaian prestasi kerja/kinerja karyawan
adalah menilai rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas maupun kuantitas

yang dihasilkan setiap karyawan”.
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Tujuan penilaian kinerja yang dikemukakan oleh Sunyoto (1991:1)
adalah sebagai berikut:

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan
Kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasi sama dengan prestasi terdahulu.

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendiskusikan keinginan dan
aspirasinya serta meningkatkan kepedulian terhadap Karir atau terhadap
pekerjaan yang diembannya sekarang.

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

5. Memeriksa rencana pelaksanaan dan pengembangan yang sesuai dengan
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat dan kemudian menyetujui
rencana itu jika ada hal-hal yang perlu diubah.

Manfaat penilaian kinerja karyawan itu sendiri menurut Mulyadi (2004:416)
adalah :

1 Mengelola operasi organisasi secara efektif dan efisien melalui
pemotivasian karyawan secara maksimum.

2 Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutan dengan karyawan,

seperti promosi, transfer dan pemberhentian.
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3 Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan dan
untuk menyediakan kriteria seleksi dan evaluasi program pelatihan
karyawan.

4 Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai bagaimana atasan
mereka menilai Kinerja mereka.

5 Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan. Berdasarkan uraian
tentang penilaian kinerja di atas, maka dapat disimpulkan bahwa penilaian
Kinerja terhadap anggota organisasi atau perusahaan haruslah dilaksanakan
secara obyektif, sehingga manfaatnya dapat dirasakan oleh organisasi yang
bersangkutan.

2.2.3.4 Kinerja Prespektif Islam

Manusia dilahirkan kedunia ini dalam keadaan miskin tidak mempunyai
harta apapun, namun Allah memberikan jalan berupa kehidupan dunia dengan
segala kekayaan yang ada untuk dikelola oleh manusia melalui akal pikiran.
Dengan akal dan pikiran, manusia harus berusaha mencari solusi hidup yaitu
dengan bekerja keras yang halal dan di ridloi oleh Allah SWT. sebagaimana

firman Allah :
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Artinya: “apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di
muka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya
kamu beruntung”. (Al Jumu’ah:10)
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Bekerja dalam konteks ini tidak hanya sebatas ubudiah saja, karena
pekerjaan merupakan proses yang konsekuensi logisnya adalah amal (balasan)
yang akan kita terima. Dalam hal ini, pekerjaan tidak hanya bersifat ritual dan
ukhrowi akan tetapi juga kerja-kerja sosial yang bersiwat duniawi.

Apabila seseorang mampu memposisikan pekerjaannya dalam dua konteks
yaitu kebaikan dunia dan kebaikan akhirat, maka hal itu disebut pekerjaan yang
berkah dan dari hasil proses pekerjaan tersebut disebut rizki yang berkah. Rizki
yang berkah adalah hasil pekerjaan yang baik yang dikerjakan secara profesional
dan bertanggung jawab yang sesuia dengan ajaran-ajaran Rasulullah SAW. Sesuai

dengan firman Allah :
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Artinya: “Dan kalau Allah menghendaki, niscaya Dia menjadikan kamu satu
umat (saja), tetapi Allah menyesatkan siapa yang dikehendaki-Nya dan memberi
petunjuk kepada siapa yang dikehendaki-Nya. dan Sesungguhnya kamu akan

ditanya tentang apa yang telah kamu kerjakan”. (An-Nahl: 93)

Disamping itu ditegaskan oleh Allah bahwa salah satu tujuan
diciptakannya hidup dan mati adalah untuk melihat siapa yang paling baik

pekerjaannya. Sesuai firman Allah

z
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Artinya: Yang menjadikan mati dan hidup, supaya Dia menguji kamu, siapa
di antara kamu yang lebih baik amalnya. dan Dia Maha Perkasa lagi Maha
Pengampun”.(AI-Mulk:2)
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2.3 Kerangka Konseptual

Gilley et al. (2009) menyatakan, kepemimpinan yang efektif dalam
perubahan organisasi menyebabkan adanya peningkatan kinerja karyawan. Gaya
yang diterapkan di dalam memimpin organisasi sangat berpengaruh terhadap
hasil kerja. Gaya seorang pimpinan, merupakan gambaran langkah kerja yang
harus diikuti oleh karyawan yang berada dibawahnya. Karakteristik perilaku dari
seorang atasan, dapat berpengaruh terhadap prestasi karyawan.

Balthazard et al. (2009), menyatakan kepemimpinan transformasional
berpengaruh signifikan dalam pengambilan keputusan team yang menyebabkan
peningkatan Kinerja karyawan. Menurut Lievens et al. (2005), kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Demikian pula Agustina et al. (2012) menyatakan, kepemimpinan
transformasional dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. (Roy
Johan, 2014)

Gaya kepemimpinan yang tepat akan menimbulkan motivasi seseorang
untuk berprestasi. Sukses tidaknya karyawandalam prestasi kerja dapat
dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan atasannya (Hardini, 2001 dalam Suranta,
2002). Suranta (2002) dan Tampubolon (2007) telah meneliti pengaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja, menyatakan bahwa gaya kepemimpinan
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. (Regina, 2010)

Pada penelitian sebelumnya, yaitu penelitian yang dilakukan oleh Mashudi
(2009) dalam skripsinya yang berjudul “Pengaruh Kompensasi finansialdan

kompensasi non finansial terhadap kinerja karyawan (Studi pada Karyawan
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Golongan 1 dan II Pabrik Gula Tjoekir Jombang)”. Teknik analisis data
yangdigunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda.
Hasilpenelitian ini menunjukkan kompensasi finansial dan kompensasi non
finansialsecara parsial maupun simultan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan golongan | dan Il pabrik gula Tjoekir Jombang.

(Marisatul, 2015)

2.4  Hipotesis Penelitian
2.4.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja secara

Langsung

Kepemimpinan yang baik merupakan tindakan dari pemimpin yang mampu
memberi dampak baik dan tujuan dari organisasi tersebut tercapai sesuai yang
dicita-citakan. Dalam arti seorang pemimpin mampu memberikan efek kinerja
yang baik bagi bawahan atau karyawannya seperti yang diungkap Rauch Behling
bahwa keterkaitan kepemimpinan transformasional dengan kinerja maka suatu
kelompok yang diatur untuk mencapai tujuan bersama (Rauch Behling dlm Y uki,
2010). Para pemimpin secara riil harus mampu mengarahkan organisasi menuju
arah baru. Menurut Bass (dalam samadarmayanti. 2010:188) bahwa
kepemimpinan transformasional lebih meningkatkan motivasi dan kinerja
pengikutnya dengan membuat mereka lebih sadar akan pentingnya pekerjaan,
mendorong mereka lebih mendahulukan organisasi atau tim dari pada kepentingan

diri sendiri. (Priadana & Dedi, 2011:417)
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Burns (1978), mengembangkan konsep kepemimpinan transformasional dan
transaksional dengan berlandaskan pada pendapat Maslow mengenai hirarki
kebutuhan manusia. Menurut Burn keterkaitan tersebut dapat dipahami dengan
gagasan bahwa kebutuhan karyawan yang lebih rendah, seperti kebutuhan
fisiologis dan rasa aman hanya dapat dipenuhi melalui praktik gaya
kepemimpinan transaksional sebaliknya kebutuhan yang lebih tinggi, seperti
harga diri dan aktualisasi diri, hanya dapat dipenuhi melalui praktek gaya
kepemimpinan transformasional. (Priadana & Dedi, 2011:417)

Gaya kepemimpinan pada dasarnya menekankan untuk menghargai tujuan
individu sehingga nantinya para individu akan memiliki keyakinan bahwa kinerja
aktual akan melampaui harapan kinerja mereka. Seorang pemimpin harus
menerapkan gaya kepemimpinan untuk mengelola bawahannya, karena seorang
pemimpin akan sangat mempengaruhi keberhasilan organisasi dalam mencapai
tujuannya (Waridin dan Bambang Guritno, 2005). Suranta (2002) dan
Tampubolon (2007) menyatakan bahwa faktor kepemimpinan juga berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Dari pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan
bahwa terdapat hubungan yang erat dan pengaruh antara faktor kepemimpinan

dan faktor kinerja karyawan.
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Dalam pandangan Islam manusia memilki porsi tersendiri dalam memipin

dan berperan sebagai pemberi petunjuk

J—;d < z 3 L3 > Prd

Artinya: Dan jadikan diantara mereka itu pemimpin-pemimpin yang memberi
petunjuk dengan perintah kami ketika mereka sabar, dan mereka
meyakini ayat-ayat kami (QS. As-Sajdah:24)

Ayat ini menjelaskan tentang kepemimpinan dimana pemimpin beperan
sebagai pemberi petunjuk dengan perintah-perintah Allah, hal ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang baik dan sesuai dapat berperan dalam kinerja bawahan
yang dipimpinnya.

Berdasarkan kajian teori dan penelitian terdahulu maka hipotesis yang
diajukan adalah :

H1l: kepemimpinan transformasional berpengaruh secara signifikan

terhadap Kinerja

2.4.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan
melalui Kompensasi secara Tidak Langsung
Tujuan utama setiap organisasi merancang sistem imbalan (reward) adalah
untuk memotivasi karyawan dalam rangka meningkatkan Kkinerjanya dan
mempertahankan yang kompeten bertahan diperusahaan. Dengan merancang
imbalan yang baik akan memiliki dampak ganda bagi organisasi, disatu sisi
imbalan akan berdampak pada biaya operasi, disisi lain imbalan akan

mempengaruhi perilaku serta sikap kerja karyawan sesuai dengan keinginan
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organisasi agar karyawan dapat meningkatkan kinerjanya. Hal ini dapat dipahami
karena salah satu tujuan seseorang bekerja adalah mengharapkan imbalan dari
organisasi dimana ia bekerja, sedangkan pihak perusahaan mengharapkan
karyawannya memberikan Kinerja yang terbaik bagi organisasi. Akibatnya jika
imbalan yang diberikan kepada karyawan terlalu tinggi dan tidak mencapai
sasaran karena imbalan tersebut tidak memengaruhi kinerja karyawan, maka hal
ini akan sia-sia saja. Imbalan yang terlalu tinggi juga akan meningkatkan biaya
operasi. (Moeheriono,2010:169)

Pada pengaruh lingkungan internal pada kompensasi didalam perusahaan
besar yang umumnya dipegang oleh pemegang saham dan mempunyai keputusan
tentang upah, terutama yang ada pada pimpinan puncak perusahaan. Manajemen
puncak membuat keputusan yang menentukan total jumlah anggaran perusahaan
yang diperuntukkan untuk membayar, lembaran untuk membayar yang digunakan
(waktu kerj dengan upah insentif) dan kebijakan upah lainnya. Sebagai
perusahaan berkembang, ahli kompensasi, direktur dan pekerjaan pejabat boleh
juga mempunyai masukan. (Rivai, 2014:544)

Kepemimpinan transformasional dan kompensasi merupakan faktor-faktor
yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut sama seperti yang
diungkapkan oleh McCormick dan Tiffin (dalam Lako, 2004) yang berpendapat
bahwa terdapat dua variabel yang mempengaruhi kinerja, yaitu variabel individu
dan variabel situasional. Variabel situasional sendiri dibagi menjadi dua, salah
satunya adalah faktor sosial dari organisasi yang meliputi kebijakan, jenis latihan

dan pengalaman, sistem upah dan lingkungan sosial.
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Seorang pemimpin dibebani amanah dan tanggung jawab yang harus ia
laksanakan untuk mencapai tujuan dari organisasi yang ia pimpin. Dalam islam
setiap manusia yang terlahir dimuka bumi ini adalah seorang pemimpin yang
memimpin umat ini kepada dien Allah, semakin banyak orang yang di pimpinnya
semakin berat pula beban yang dipikulnya. Dalam sebuah Hadist Rasulullah saw

bersabda :
ﬁ%}?dwﬁj;wﬁf:J}izrldwlﬁﬁ‘:}«m’dwwdﬂﬁu&‘“y

Artinya : “Dari Abdullah bin Umar berkata: aku mendengar Rasulullah saw
bersabda: Setiap kamu adalah pemimpin dan setiap kamu akan diminta
pertanggungjawaban tentang rakyat yang ia pimpin”. (HR:Bukhari dan Muslim)

Kepemimpinan tidak boleh diberikan kepada orang yang memintanya
terlebih dengan ambisius untuk mendapatkannya. Kenapa? Karena dikhawatirkan
dia tidak mampu mengemban amanah tersebut kemudian mungkin mempunyai
niat lain atau ingin mengambil keuntunngan yang banyak ketika ia telah
mempunyai kekuasaan. Dalam hal ini Abu Dzar RA berkata “Aku bertanya :
wahai Rasulullah saw maukah engkau mengangkatku memegang satu jabatan?”
kemudian Rasulullah saw menepuk bahuku dengan tangannta sambil bersabda “
Wahai Abu Dzar, sesungguhnya engkau ini lemah dan sesungguhnya itu (jabatan)
adalah amanah. Dan sesungguhnya ia pada hari kiamat menjadi kesengsaraan dan
penyesalan kecuali yang mengambilnya dengan haknya dan menyempurnakan

apa yang menjadi wajib keatasnya dan diatas jabatan itu”.
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Seorang pemimpin juga harus memahamkan kepada anggotanya bahwa
amanah yang dipikul ini akan dipertanggungjawabkan diakhirat kelak. Apakah
ketika mengemban amanah pernah mendzolimi orang atau tidak. Dalam hal ini
Rasulullah bersabda: “Apabila seorang hamba (manusia) yang diberikan
kekuasaan rakyat mati, sedangkan dihari matinya ia telah menghianati rakyatnya,
maka Allah SWT mengharamkan surga kepadanya”. (muttafaqun’alaih). Sebelum
memberi amanah pemimpin harus melihat kapasitas yang akan diberikan amanah
tersebut. Karena amanah haruslah diberikan kepada orang yang berkompeten
kalau tidak maka akan menimbulkan ketidak sampainya tujuan bahkan

menimbulkan kerusakan.

2.5 Model Hipotesis Penelitian
Dari berbagai hasil penelitian ditas maka dapat disimpulkan dalam model

konsep penelitian sebagaimana termaksud dibawah ini :

P1

| '

P2 P3

Kepemimpinan
Transformasional
(X1)

Gambar 2.2 Model Kajian Hipotesis kepemimpinan transformasional,

Kompensasi

(2)

kompensasi dan kinerja

Keterangan

—— : Arah koefisien jalur yang dibakukan yang menunjukkan

P . Koefisien Path (Jalur)

pengaruh

Kinerja

(Y)
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METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Penelitian merupakan suatu kegiatan yang dilakukan secara terencana dan
sistematis untuk mendapatkan jawaban pemecahan masalah terhadap fenomena-
fenomena tertentu. Berdasarkan tujuan penelitian ini adalah penelitian
eksplanatori.

Penelitian eksplanatori (explanatory research) adalah untuk menguji
hipotesis antar variabel yang dihipotesiskan. Pada penelitian ini terdapat hipotesis
yang kan di uji kebenarannya. Hipotesis itu sendiri menggambarkan hubungan
antara dua variabel, untuk mengetahui apakah suatu variabel berasosial ataukah
tidak dengan variabel lainnya, atau apakah variabel disebabkan atau dipengaruhi
atau tidak oleh variabel lainnya (Faisal, 1992). (Sani & Maharani, 2012:180)

Dalam penelitian ini menggunakan model analisis jalur (path analysis)
karena di antara variabel independent dengan variabel dependent terdapat mediasi
yang mempengaruhi. Dalam penelitian ini terdiri tiga variabel. Yakni variabel
bebas (independent) Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi (mediasi)

sedangkan yang terikat (dependent) kinerja karyawan
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3.2 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan di JI. Brigjend Abd Manan Wijaya, Pujon Lor, Pujon
kabupaten Malang, dengan pertimbangan peneliti ingin mengetahui kepemimpinan
transformasional dan kompensasi di Koperasi Susu “SAE” yang berpengaruh

terhadap produktivitas karyawan (Sani & Maharani, 2012:181).

3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satu-satuan atau individu-
individu) yang karakteristiknya hendak diduga Djarwanto(1993). Adapun
populasi dalam penelitian ini adalah karyawan Koperasi Susu “SAE” Pujon
Malang yang mana jumlah keseluruhan karyawan adalah 305 karyawan yang
terdiri dari 226 karyawan tetap dan 79 karyawan tidak tetap. Namun penelitian ini
difokuskan meneliti karyawan tetap yang ada di koperasi itu karena dianggap bisa
mewakili masalah yang akan dikaji dalam penelitian ini.
3.3.2 Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak
diselidiki dan dianggap bisa mewakili keseluruhan dari populasi (Djarwanto dan
Subagyo,1993).

Agar sampel yang diambil dapat dikatakan representatif maka dalam
penelitian ini ditentukan dengan menggunakan rumus Slovin (dalam Sani &

Maharani,2013:229), dimana :



3.3 Teknik pengambilan Sampel

N
N(d)? +1

Ukuran sampel
jumlah populasi

presesi

226
226(10%)2 + 1
226
2,26 +1
226
3,26

69
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Teknik pengambilan sampel yang digunakan peneliti adalah Non probability

sampling dengan pendekatan Purposive Sampling . Menurut Sani dan Maharani

(2013:36) Non probability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang tidak

memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk dipilih

menjadi anggota sampel. Sedangkan Purposive Sampling merupakan metode
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pengambilan sampel berdasarkan pertimbangan subjektif peneliti dimana syarat

yang dibuat sebagai kriteria harus dipenuhi oleh sampel.

3.5 Definisi Operasional Variabel
3.4.1 Kepemimpinan Transformasional

Variabel independen adalah variabel bebas atau penjelas yang
mempengaruhi atau menjadi sebab berubahnya variabel dependen. Variabel
independen pada penelitian ini adalah Kompensasi (X1). Indikator kepemimpinan
tarnsformasional Bass dan Avolio adalah kharisma, Inspirasi, Stimulasi
Intelektual, Konsiderasi Individu.
3.5.2 Variabel Intervening

Variabel intervening adalah variabel yang bersifat menjadi perantara
(mediasi) dari hubungan variabel penjelas ke variabel terpengaruh (Supriyanto
dan Maharani, 2013: 30). Variabel intervening pada penelitian ini adalah
Kompensasi (Z). Komponen Kompensasi menurut Rivai adalah Gaji, Upah,
Insentif dan Kompensasi Tidak Langsung (asuransi-asuransi,tunjangan-tunjangan,
pensiun dll)
3.5.3 Variabel Dependen

Variabel dependen adalah variabel yang tercakup dalam hipotesis yang
dipengaruhi oleh variabel lainnya. Menurut Swasto (dalam Supriyanto dan
Maharani 2013: 178) pengukuran dan penilaian kinerja dalam organisasi secara
umum didasarkan pada beberapa indikator (Y) yaitu: Indikator dari Kkinerja
Menurut Bernandin & Russel (1993:379) adalah kualitas, kuantitas dan ketepatan

waktu dalam menyelesaikan tugasyang diberikan.
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Definisi Operasional Variabel
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Variabel

Indikator

Item

Teori

Kepemimpinan
Transformasional

1.Karisma

1 Membuat kagum
karyawan/bawahan terhadap

pemimpin

2 Sifat pemimpin

didasarkan

pada kualitas individu

2. Inspirasi

1 Lebih kreatif dan inovatif
2 Melihat masalah sebagai

peluang

2. Stimulasi Intelektual

1 lebih mengutamakan rencana
kerja dalam setiap kegiatan

2 lebih menghargai ide yang

diberikan bawahan

3. Konsiderasi Individu

1 melatih dan mendidik

karyawan/bawahan

2 melihat potensi dan kebutuhan

bawahan

Bass &
Avolio
(Stone
dkk,
2004)

Kompensasi

1. Gaji

1 Penerimaan bersifat rutin
2 Diberikan secara penuh

2. Upah

1 gaji tabahan yang diberikan
karena kinerja bagus

Rivai
(2014)
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3. Insentif 1 penghargaan untuk memacu
Kinerja
4. Asuransi 1 penanggulangan resiko dari
pihak ketiga
Kinerja 1. Kuantitas Kerja 1 penetapan target Menurut
2 berusaha memenuhi target Bernandi
n&
Russel
(1993)

Kualitas Kerja

1 mengerjakan tugas dengan

teliti

2 memperhatikan
mutupekerjaan sesuai
petunjuk pimpinan

3 Ketepatan Waktu 1 datang tepat waktu
2 tidak meninggalkan tempat

kerja saat jamkerja
4 kebutuhan akan 1. hato-hati dalam melakukan

pengawas

pekerjaan  terlebih

meminta pengawasan dari

supervisor

Sumber: Data diolah (2016)

3.6 Skala Pengukuran

Skala yang dipergunakan dalam pengukuran variabel ini adalah skala

Likert. Dalam prosedur likert sejumlah pertanyaan disusun dengan jawaban

responden berada dalam satu kontinum yang diberi bobot sesuai dengan item,
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dan dalam item ini bobotnya adalah 1 sampai 5 contohnya alternatif yang

digunakan dalam kuisioner penelitian ini adalah :

Tabel 3.2
Bobot Nilai Setiap Pertanyaan

Alternatif Jawaban Bobot Nilai
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Netral 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

Sumber : Data diolah (2017)

3.7 Pengumpulan Data
3.6.1 Sumber Data
A. Data Primer adalah data yang diambil dan dikumpulkan secara langsung
dari jawaban responden melalui kuesioner yang berkaitan dengan masalah
Kepemimpinan Transformasional dan Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan.
B. Data Sekunder adalah data yang telah diolah dalam bentuk naskah tertulis
atau dokumen. Data ini merupakan data yang diperoleh dari Koperasi Susu
“SAE” Pujon berupa sejarah, struktur organisasi dan jumlah pegawai. (Sani

& Maharani, 2012:183)
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3.7.2 Metode Pengumpulan Data

A.

Kuesioner yakni merupakan suatu angket yang disusun secara terstruktur
guna menjaring data, sehingga diperoleh data akurat berupa tanggapan
langsung responden. Tujuan pembuatan kuesioner (angket) adalah untuk
memperoleh informasi yang relevan dengan penelitian.

Wawancara yakni melalui tanya jawab langsung dengan pihak terkait,
khususnya di Koperasi Susu “SAE” Pujon yang meliputi lokasi, jumlah
pegawai serta data lainnya, dengan maksud memperoleh tambahan

informasi lainnya.

3.7.3 Instrumen Penelitian

Dalam instrumen pelaksanaan kegiatan penelitian diperlukan alat bantu

berpa instrumen penelitian, yang meliputi:

a.

3.8

Kuisioner

Berupa pertanyaaan yang nantinya diisi oleh responden berkenaan dengan
informasi yang dibutuhkan

Pedoman wawancara

Daftar berisi pertanyaan yang akan ditujukan khusus Koperasi Susu “SAE”
Pujon meliputi lokasi, jumlah pegawai, komposisinya dan data lainnya.

(Sani & Maharani, 2012:183).

Teknik Analisis Data

Sugiyono (2014: 147) menjelaskan dalam penelitian kuantutatif, analisis

data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden atau sumber data lain

terkumpul. Kegiatan dalam analisis data adalah: mengelompokkan data
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berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel
dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan
perhitungan untuk menjawab rumusan masalah dan melakukan perhitungan untuk
menguji hipotesis yang telah diajukan. Teknik analisis data dalam penelitian
kuantitaif menggunakan statistik.
3.7.1 Uji Asumsi Klasik
a. Kenormalan tau rata-rata gangguan sama dengan nol E(e) =0
Artinya asumsi ini menginginkan model yang dihasilkan mempunyai
nilai residual yang menyebar normal dengan nilai rata-rata sama dengan
nol. Uji kenormalan ini dilakukan dengn uji Kolmogrov Smirnovi.untuk
menentukan apakah sebaran data normalatau tidak dapat dilihat dari nilai
probabilitasnya dibandingkan dengan o. Jika hasil pengujian yang
diperoleh menunjukkan nilai Z Tailed p > « berarti data tersebar normal.
(santoso, 2000)
b. Linieritas
Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan Scatterplot antara standar
residual dengan prediksinya, dimana asumsi ini akan terpenuhi jika plot
antara nilai residual dengan prediksi tidak membentuk suatu pola tertentu
(acak).
3.8.2 Uji Validitas dan Reliabilitas
Dalam pelaksanaan kegiatan penelitian diperlukanalat bantu berupa

kuisioner, sebelum digunakan harus diuji terlebih dahulu validitas dan
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reliabilitasnya. Utuk menunjukkan sejauh mana instrumen penelitian dapat
dipercaya, dilakukan dua pengujian yaitu :
a. Uji Validitas

yaitu suatu instrumen dikatakan valid apabila mampu mengkur apa yang
diinginkan serta dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti dengan
tepat. Validitas alat ukur menunjukkan sejauh mana data yang terkumpul
tidak menyimpang dari gambaran variabel yang dimaksud. Valid tidaknya
suatu item dapat diketahui dengan membandingkan indeks korelasi
product moment (r hitung), dimana r hitung dapat dicapai dengan rumus

(Arikunto,1991)

o’ nyXY — (ZX)(TY)
JnEX? — (3X)2/nYY2 — (RY)?

Keterangan :

n : banyaknya sampel

X : skor item X

Y : skor item X

r . Koefisien Korelasi

instrumen dikatakan valid apabila koefisien korelasinya > 0,3 dengan

a = 0,05 (Sugiyono,1999)
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b. Reliabilitas

Suatu instrumen dapat dikatakan reliabel, jika dapat dipakai untuk
mengukur suatu gejala pada waktu berlainan senantiasa menunjukkan hasil
yang sama atau secara konsisten memberi hasil ukuran yang sama.
Reliabilitas adalah suatu indeks yang menunjukkan sejauh mana instumen
dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Uji reliabilitas ini menggunakan

rumus Alpha Cronbach:
rn= [k (k-1)] [1-Sow’ : o]
dimana r : koefisien reliabilitas
k : jumlah pertanyaan
o, - varian butir pertanyaan
o : Varian skor tes

isntrumen dapat dikatakan reliabel apabila nilai koefisien alphanya > 0,6
(Arikunto,1991)
3.8.3 Analisis Jalur Path (Path Analysis)

Menurut Ridwan & Kuncoro (dalam Sani & Maharani,2013:74) Analisis
jalur path (Path Analisis) digunakan untuk menganalisis pola hubungandiantara
variabel. Model ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak
langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadapvariabel terikat (endogen).

Masih menurut Ridwan bahwa koefisien jalur (Path) adalah koefisien regresi yang
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di standarkan, yaitu koefisien regresi yang dihitung dari basis data yang telah diset
dalam angka baku (Z-score).
Langkah-langkah dalam analisis jalur menurut solimun (2002) adalah
sebagai berikut :
1. Merancang model berdasarkan konsep dan teori.
2. Pemeriksaan terhadap asumsi yang mendasari. Asumsi yang mendasari path
adalah sebagai berikut :

a. Hubungan antar variabel bersifat linier dan adaptif (mudah menyesuaikan
diri).

b. Hanya model rekursif yang dapat dipertimbangkan, yaitu hanya sistem
aliran causal satu arah. Sedangkan pada model yang mengandung causal
resiprokal tidak dapat dilakukan analisis path.

c. Variabel endogen setidaknya dalam ukuran interval.

d. Observed variabel diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran valid dan
reliabel).

e. Model yang dinanalisis dispesifikasikan (diidentifikasi) dengan benar
berdasarkan teori-teori dam konsep-konsep yang relevan.

e Pendugaan parameter atau perhitungan koefisien path.

e Pemeriksaan validitas model. Shahih tidaknya suatu model tergantung
pada pada terpenuhi atau tidak asumsi yang melandasinya.

e Terdapat dua indikator validitas model didalam analisis path, yaitu

koefisien determinasi total dan theory triming.
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» Koefisien determinasi total
Total keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model diukur dengan :
R'm = 1-P?%1P%; . . . .P%,
Dalam hal ini intepretasi terhadap R?m sama dengan inte[retasi koefisien
determinasi (R?) pada analisis regresi.

» Theory triming
Uji validitas koefisien path pada setiap jalur untuk pengaruh langsung
adalah sama dengan regresi, menggunakan nilai P dari uji t, yaitu
pengujian koefisien regresi variabel dibakukan secara parsial.
Berdasarkan teori triming, maka jalur-jalur yang non signifikan dibuang,
sehingga diperoleh model yang didukung oleh data empirik.

¢ Intepretasi hasil analisis. Dapat dilakukan dengan dua cara yaitu :
a. Dengan memperhatikan hasil validitas model.
b. Menghitung pengaruh total dari setiap variabel yang mempunyai

pengaruh kausal ke variabel endogen. (Sani & Maharani,2013:74)



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Sejarah singkat Koperasi “SAE” Pujon

Pada tanggal 30 Oktober 1962 sebanyak 23 orang peternak sepakat mendirikan
koperasi susu yang diberi nama Koperasi Susu Sinau Andandani Ekonomi (belajar
memperbaiki ekonomi) di Pujon, dengan populasi ternak 35 ekor dengan jumlah
produksi 50 liter per hari. Koperasi Susu “SAE” Pujon mendapat bantuan dari
pemerintah lewat Direktur Jenderal Peternakan berupa sapi impor dari New Zealand
sebanyak 90 ekor pada tahun 1963. Pada tahun 1968 Koperasi Susu “SAE” Pujon resmi
berstatus badan hukum yakni Nomor 2789/11/12-1967 pada tanggal 16 Agustus 1968.
Tahun 1970Titik terendah keadaan Koperasi Susu “SAE” Pujon yaitu mempunyai
hutang kepada anggota akibat dari kegagalan pengelolaan koperasi sebesar Rp 809.500
sementara piutang tidak ada sama sekali. Pada tahun tersebut yakni pada tanggal 23 Mei
1970 sekalipun pengurus periode Il belum habis masa jabatan, terpaksa direformasi
melalui Rapat Anggota, atas keputusan Rapat Anggota tersebut ditunjuk Kalam
Tirtorahardjo sebagai ketua Koperasi Susu “SAE” Pujon.Pada tahun 1974, Timbul
masalah baru yaitu produksi susu meningkat dengan pemasaran yang kurang memadai.
Saat itu produksi susu mencapai 2.000 liter per hari sedangkan yang dapat dipasarkan
hanya 1.500-1600 liter per hari, sisanya 400-500 liter diberikan kepada anak sekolah
(Sekolah Dasar) atau masyarakat yang mau menerima dan selebihnya dibuang karena

telah rusak.
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Pembuangan susu terpaksa dilakukan karena pada saat itu Koperasi Susu “SAE”
Pujon belum mempunyai peralatan yang dapat menyelamatkan susu. Bulan Januari
1975 pengurus menawarkan produk susu sapi ke PT. Nestle di Surabaya, PT. Nestle pun
menyetujuinya hingga mulai 1 Mei 1975 PT. Nestle mau menerima dan membeli
produksi susu Koperasi Susu “SAE” Pujon dengan pengiriman perdana sebanyak 160
liter per hari dengan harga Rp 90 per liter.

Harga susu mengalami penurunan pada tahun 1977 dari Rp 90 per liter menjadi
Rp 62 per liter sehingga dengan harga tersebut perjalanan perkembangan Koperasi Susu
“SAE” kembali tersendat masalah harga baru yang ditetapkan PT. Food Specialities
Indonesia (PT. FSI) tidak mencukupi pengeluaran yang harus ditanggung anggota.
Menteri Muda urusan Koperasi Bustanil Arifin pada tanggal 12 Juni 1978 berkunjung
ke Koperasi Susu “SAE” Pujon dan membantu koperasi dengan memberi modal sebesar
Rp 10.000.000 untuk penyelesaian pembangunan gedung perkantoran. Pada tahun yang
sama yakni pada tanggal 19-21 Juli 1978 diadakan Temu Karya Koperasi Susu ke-I
yang dihadiri 14 Koperasi susu terbesar di seluruh Indonesia dengan tujuan untuk
mengidentifikasi masalah dan pemecahannya serta membuat program kerja.

Pada sekitar tahun 1979 Bustanil Arifin mengirim utusan ke India untuk
mempelajari koperasi persusuan di sana. Kemudian dibentuk Tim Teknis Peneliti dan
Pengembangan Koperasi Susu Indonesia untuk menganalisis tiap-tiap industri
pengolahan sus, pembelian susu impor dan penjualan susu hasi Industri Pengolahan
Susu (IPS). Di tahun yang sama yakni pada tanggal 29-31 Maret 1979 diadakan Temu
Karya Koperasi ke-11 untuk mengevaluasi kerja sama dengan Industri Pengolahan Susu

(IPS) dan membuat rencana kerja lebih mantap dalam organisasi koperasi. Harga susu
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disepakati menjadi Rp 165 per liter dengan standar fat 30 % pada tahun 1980.Kemudian
tahun 1982 Koperasi Susu “SAE” Pujon mendapat kredit sapi sebanya 90 ekor dari
program Kredit Koperasi (Krekop).

Tahun 1990 terjadi perkembangan drastis jumlah anggota Koperasi Susu “SAE”
Pujon mencapai 3.601 orang dengan populasi ternak 16.774 ekor dan produksi susu sapi
sebanyak 20.371.512,5 liter per hari. Dan pada tahun 2010 muncul program Biogas
yang telah membawa banyak perubahan pada masyarakat Pujon, khususnya bagi
anggota Koperasi Susu “SAE” Pujon selain dapat menghemat biaya juga untuk

pemanfaatan kembali limbah yang dalam hal ini adalah kotoran sapi.

4.1.2 Lokasi Instansi
Adapun lokasi penelitian ini bertempat di JI. Brigjend Abd Manan Wijaya, Pujon
Lor, Pujon kabupaten Malang, pemilihan lokasi ini berdasarkan dari tempat PKLI yang
telah dilakukan sebelumnya. Dengan melihat secara langsung keadaan yang terjadi di

dalam perusahaan.

4.1.3 Struktur Organisasi
Struktur organisasi merupakan salah satu sarana yang digunakan untuk
mencapai sasarannya, struktur organisasi menjelaskan bagian-bagian yang ada pada
oraganisasi tersebut, Struktur organisasi merupakan  kerangka dan susunan
perwujudan pola tetap hubungan-hubungan diantara fungsi-fungsi, bagian-bagian atau
posisi-posisi manapun orang-orang menunjukkan kedudukan, tugas wewenang dan
tanggung jawab yang berbeda-beda dalam suatu organisasi. Struktur mengandung

unsur-unsur spesialisasi kerja, standarisasi, kordinasi sentralisasi atau desentralisasi
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dalam pembuatan keputusan dan besaran (ukuran) satuan kerja. Struktur organisasi

Koperasi Susu “SAE” Pujon pada gambar 4.1.

STRUKTUR ORGANISASI KOPERASI “SAE” PUJON
BADAN HUKUM No. 2789 C /BH/II /12 - 1967

Fapat Anggota

Tehunan

Psngawas

ALs): Rl

dd

LAARIT

Unit Diversifikasi :
Bidang Person Akunts Sstuan

Sekrata aliadan nsi Keama
| | | | | rist Humas nan
Unit Unit Unit Unit Tachnik -
! . Unit Unit Unit
Patarnz Pzkan Persusu =n ) "
Transportasi Simpan Waserd EP/RE
kan Ternak an .
Pinjam zh

_______________________________________________________________________________________________ 1
Keterangan """~ = Garis batas lingkup organisasi yang menjadi kewenangan organisasi Koperasi “SAE” Pujon

= (aris yang merupakan petuunjuk penguaszan aten memberi kekuasaan atan pendelegasian tugas dan wewenang
«----» = (aris koordinasi yang bersifat umum dan mengarsh pada kepentingzn ekstren yang berfungsi sebagai pelindung dan
pengayom
» = Garis Pengawas

= Garis pembmasn vang meliputi organisasi, adminisrasi, dan telmis.

4.1.4 Gambaran Umum Responden

Dalam penelitian ini responden yang diambil adalah karyawan Koperasi Susu
“SAE” Pujon. Sedangkan prosedurnya dengan menyebarkan kuisioner dan meminta
untuk mengisi kuisioner. Penentuan jumlah responden ini menggunakakan rumus dari
Slovin yaitu:

Dari Rumus Slovin tersebut dapat diketahui bahwa jumlah responden adalah 69
responden, dan dari kuisioner yang disebarkan pada responden dihasilkan gambaran

karakteristik responden sebagai berikut:




74

a) Gambaran umum responden berdasarkan jenis kelamin

Tabel 4.1
Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%0)
No
1. Laki-laki 30 49 71%
2. Perempuan 51 20 29%
Total 81 69 100 %

Sumber: Data Diolah, 2017
Dari tabel 4.1 dapat diketahui bahwa responden yang berjenis kelamin laki-laki
sebanyak 49 reponden (71%), sedangkan reponden perempuan sebanyak 20 responden
(29%). Jadi dapat disimpulkan bahwa yang berjenis kelamin laki-laki lebih banyak
dibandingkan perempuan.

b) Gambaran Umum Responden berdasarkan Usia

Tabel 4.2
Karakteristik responden berdasarkan Masa Kerja
No. Usia Jumlah Persentase
1. 1-10 Tahun 12 17 %
2. 11-20 Tahun 26 38%
3. > 20 Tahun 31 45%
Total 69 100%

Sumber: Data dioleh, 2017
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Berdasarkan Tabel 4.2 yakni deskripsi profil responden menurut masa kerja
yang menunjukkan bahwa masa kerja responden dalam penelitian ini adalah antara 1-
10 tahun yakni sebesar 12 orang dengan persentase 17%, kemudian yang masa kerja
antara 11-20 tahun sebesar 26 orang dengan persentase 38%, dan yang masa
kerjanya >20 tahun berjumlah 31 responden atau 45%.

Berdasarkan data diatas dapat diketahui bahwa responden terbanyak adalah yang
masa kerjanya >20 tahun yaitu sebanyak 31 responden atau 45%

c¢)  Gambaran umum responden berdasarkan pendidikan terahir

Tabel 4.3
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terahir
Pendidikan Jumlah Persentase (%0)

No.

1. SD 7 10%
2. SMP 8 12%
3. SMA 34 49%
4. Diploma 4 6%
5. S1 16 23%
Total 81 69 Responden 100%

Sumber: Data diolah, 2017

Dari tabel 4.3 yakni profil responden berdasarkan tingkat pendidikan, maka
terlinat bahwa tingkat pendidikan responden yang dominan dalam penelitian ini
adalah SMA vyakni sebanyak 34 orang atau 49%, diikuti oleh S1 yakni sebanyak 16

orang atau sebesar 23%, diikuti SMP yakni sebanyak 8 orang atau sebesar 12%
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kemudian SD yakni sebanyak 7 orang atau sebesar 10%, dan yang terkecil Diploma
yaitu sebanyak 4 orang atau 6%. Sehingga dapat disimpulkan bahwa jumlah
responden dalam penelitian ini adalah responden dengan tingkat pendidikan SMA.
d)  Analisis Depkriptif Jawaban Responden

Dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu Kepemimpinan Transformasional
(X1), Kompensasi (Z) dan Kinerja (Y), dimana masing-masing variabel tersebut terdiri
atas beberapa item pertanyaan dalam kuisioner yang akan disajikan jawaban responden
berikut ini :
e)  Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1)

Variabel kepemimpinan otoriter terdiri dari 8 item yaitu :

Tabel 4.4
Distribusi Frekuensi Item Kepemimpinan Transformasional

Item SS S R TS STS Total MEAN

F % F % F % F % F % F % %
Xi1 | 24 |348% | 43 |623% | 2 | 29% | - - - - 69 |100% | 4,32
X2 12 |174% | 51 [739% | 4 5,8% 2 |29% | - = 69 |100% | 4,06
X3 10 |145% | 58 [81,2% | 3 4,3% - - - - 69 |100% | 4,10
Xa 13 |188% | 54 [783% | 1 1,4% 1 |14% | - - 69 |100% | 4,14
Xs 12 |174% | 52 [ 754% | 5 &l - - - - 69 |100% | 4,10
Xe 16 |232% | 43 |62,3% | 10 |145% | - - - - 69 |100% | 4,09
X7 13 | 188% | 43 [623% | 10 |145% | 2 [29% | 1 |14% | 69 |100% | 3,94
Xs 16 |232% | 36 | 5222 | 14 [203% | 1 [14% | 2 |29% | 69 |100% | 3,91

Dari data diatas menunjukkan bahwa item yang menyatakan pemimpin

memberikan motivasi kepada bawahan dalam melaksanakan pekerjaanya dapat
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diketahui bahwa (X.1), dimana sebagian besar responden menyatakan sangat setuju 24
responden (34,8%), yang menyatakan setuju 43 responden (62,3%), dan yang
menyatakan ragu 2 responden (2,9%), kemudian yang menyatakan tidak setuju dan
sangat tidak setuju (0%). Pada Item ini menunjukkan bahwa pemberian motivasi kepada
bawahan dalam melaksanakan pekerjaanya dikatakan setuju.

Pada item (X.2), yaitu Pemimpin mampu bekerjasama secara baik dengan
bawahan, dimana responden menyatakan sangat setuju 12 responden (17,4%), yang
menyatakan setuju 51 responden (73,9%), dan yang menyatakan ragu 4 responden
(5,8%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 2 responden (2,9%), sedangkan yang
menyatakan tidak sangat tidak setuju sebanyak (0%). Data ini menunjukkan bahwa
pemimpin mampu bekerjasama secara baik dengan bawahan dikatakan setuju.

Pada item (X.3), yaitu Pemimpin mengharuskan bahawannya untuk memberikan
pendapat/argumen yang lebih baik diketahui responden menyatakan sangat setuju 10
responden (14,5%), yang menyatakan setuju 58 responden (81,2%), dan yang
menyatakan ragu 3 responden (4,3%), kemudian yang menyatakan tidak setuju dan
sangat tidak setuju sebanyak (0%) responden. Data ini menunjukkan bahwa pemimpin
atau atasan mengharuskan bawahan untuk memberikan pendapat/argumen yang lebih
baik dikatakan setuju.

Pada item (X.4), Pemimpin memberikan misi yang harus dilaksanakan oleh
bawahan diketahui responden menyatakan sangat setuju 13 responden (18,8%), yang
menyatakan setuju 54 responden (78,3%), dan yang menyatakan ragu 1 responden

(1,4%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 1 responden (1,4%), sedangkan yang
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menyatakan sangat tidak setuju sebanyak (0%) responden. Data ini menunjukkan bahwa
pemimpin memberikan misi untuk dilaksanakan oleh bawahan diketahui setuju.

Pada item (X.5), Pemimpin memberikan inspirasi kepada bahawan agar mampu
menyelesaikan masalah pekerjaan diketahui responden menyatakan sangat setuju 12
responden (17,4%), yang menyatakan setuju 52 responden (75,4%), dan yang
menyatakan ragu 5 responden (7,2%), kemudian yang menyatakan tidak setuju dan
sangat tidak setuju sebanyak (0%) responden. Data ini menunjukkan bahwa pemimpin
memberikan inspirasi kepada bawahan agar mampu menyelesaikan masalah dalam
pekerjaan diketahui setuju.

Pada item (X.6), Pemimpin menekankan kepada bawahan untuk menggunakan
kecerdasan dalam menghadapi masalah dalan pekerjaan diketahui responden
menyatakan sangat setuju 16 responden (23,3%), yang menyatakan setuju 43 responden
(62,3%), dan yang menyatakan ragu 10 responden (14,5%), kemudian yang menyatakan
tidak setuju dan sangat tidak setuju sebanyak (0%) responden. Data ini menunjukkan
Pemimpin menekankan kepada bawahan untuk menggunakan kecerdasan dalam
menghadapi masalah dalam pekerjaan keputusan ini dinyatakan setuju.

Pada item (X.7), Pemimpin harus mengetahui apa yang dibutuhkan oleh bawahan
dalam menyelesaikan pekerjaan diketahui responden menyatakan sangat setuju 13
responden (18,8%), yang menyatakan setuju 43 responden (62,3%), dan yang
menyatakan ragu 10 responden (14,5%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 2
responden (2,9%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1
responden (1,4%). Data ini menunjukkan Pemimpin harus mengetahui apa yang

dibutuhkan oleh bawahan dalam menyelesaikan pekerjaan dinyatakan setuju.
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Pada item (X.8), Pemimpin memberikan reward kepada bawahan ketika

melakukan pekerjaan dengan baik diketahui responden menyatakan sangat setuju 16

responden (23,2%), yang menyatakan setuju 36 responden (52,2%), dan yang

menyatakan ragu 14 responden (20,3%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 1

responden (1,4%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 2

responden (2,9%). Data ini menunjukkan Pemimpin memberikan reward kepada

bawahan yang melakukan pekerjaan dengan baik dinyatakan setuju.

f)  Variabel Kompensasi (Z)
Variabel kepemimpinan otoriter terdiri dari 7 item yaitu :
Tabel 4.5
Distribusi Frekuensi Item Kompensasi
Item SS S R TS STS Total MEAN

F % F % F % F % F % F % %
Z; 12 | 174% | 41 |59,4% | 11 | 159% | 4 5,8% 1 [14% | 69 |100% | 3,86
Z, | 13 |188% | 39 |565% | 13 |188% | 4 | 58% | - - 69 |100% | 3,88
Z3 16 | 232% | 34 |49,3% | 13 |[188% | 2 29% | 4 |58% | 69 |100% | 3,81
Zy 13 |18,8% | 35 |50,7% | 14 |20,3% | 4 5,8% 3 4,3 69 |100% | 3,74
Zs 15 | 21,7% | 38 |551% | 14 |20,3% | 2 2,9% - - 69 |100% | 3,93
Zs 9 [130% | 46 |66,7% | 11 |159% | 2 2,9% 1 [14% | 69 |100% | 3,87
Z7 11 | 159% | 36 |52,2% | 10 [145% | 8 |[116% | 4 |58% | 69 |100% | 3,61

Sumber: Data diolah, 2017

Pada item (Z.1),karyawan merasa puas akan gaji yang diberikan oleh perusahaan,

diketahui responden menyatakan sangat setuju 12 responden (17,9%), yang menyatakan

setuju 41 responden (59,4%), dan yang menyatakan ragu 11 responden (15,9%),
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kemudian yang menyatakan tidak setuju 4 responden (5,6%), sedangkan yang
menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden (1,4%). Data ini menunjukkan
karyawan merasa puas dengan gaji yang diberikan oleh perusahaan dinyatakan setuju.

Pada item (Z.2), karyawan merasa puas dengan kenaikan gaji atau jabatan yang
diberikan oleh perusahaan, diketahui responden menyatakan sangat setuju 13 responden
(18,8%), yang menyatakan setuju 39 responden (56,5%), dan yang menyatakan ragu 13
responden (18,8%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 4 responden (5,8%),
sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden (1,4%). Data ini
menunjukkan bahwa karyawan merasa puas dengan kenaikan gaji atau jabatan yang
diberikan oleh perusahaan dinyatakan setuju.

Pada item (Z.3), perusahaan memotivasi karyawan dengan memberikan bonus
kepada karyawan yang berprestasi, diketahui responden menyatakan sangat setuju 16
responden (23,2%), yang menyatakan setuju 34 responden (49,3%), dan yang
menyatakan ragu 13 responden (18,8%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 2
responden (2,9%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 4
responden (5,8%). Data ini menunjukkan perusahaan memotivasi karyawan dengan
memberikan bonus kepada karyawan yang berprestasi dinyatakan setuju.

Pada item (Z.4), bonus yang diberikan perusahaan sesuai dengan prestasi kerja
karyawan, diketahui responden menyatakan sangat setuju 13 responden (18,8%), yang
menyatakan setuju 35 responden (50,7%), dan yang menyatakan ragu 14 responden
(20,3%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 4 responden (5,8%), sedangkan yang

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 3 responden (4,3%). Data ini menunjukkan
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bonus yang diberikan perusahaan sesuai dengan prestasi kerja karyawan dinyatakan
setuju.

Pada item (Z.5), hubungan yang harmonis di lingkungan kerja bisa antara
pemimpin dengan bawahan, diketahui responden menyatakan sangat setuju 15
responden (21,7%), yang menyatakan setuju 38 responden (55,1%), dan yang
menyatakan ragu 14 responden (20,3%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 2
responden (2,9%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1
responden (1,4%). Data ini menunjukkan hubungan yang harmonis di lingkungan kerja
bisa antara pemimpin dengan bawahan dinyatakan setuju.

Pada item (Z.6), hubungan baik antara pemimpin dengan bawahan diperusahaan
mendukung suasana kerja menjadi baik, diketahui responden menyatakan sangat setuju
9 responden (13,0%), yang menyatakan setuju 46 responden (66,7%), dan yang
menyatakan ragu 11 responden (15,9%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 2
responden (2,9%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1
responden (1,4%). Data ini menunjukkan hubungan baik antara pemimpin dengan
bawahan diperusahaan mendukung suasana kerja menjadi baik dinyatakan setuju.

Pada item (Z.7), perusahaan mengadakan liburan bersama hubungan baik antara
pemimpin dengan bawahan diperusahaan mendukung suasana kerja menjadi baik,
diketahui responden menyatakan sangat setuju 9 responden (13,0%), yang menyatakan
setuju 46 responden (66,7%), dan yang menyatakan ragu 11 responden (15,9%),
kemudian yang menyatakan tidak setuju 2 responden (2,9%), sedangkan yang

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden (1,4%). Data ini menunjukkan
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hubungan baik antara pemimpin dengan bawahan diperusahaan mendukung suasana

kerja menjadi baik dinyatakan setuju.

Tabel 4.6
Distribusi Frekuensi Item Kinerja

Item SS S R TS STS Total MEAN

F % F % F % F % F % F % %
Y: | 14 | 203% | 42 [609% | 9 |130% | 4 |58% | - - 69 | 100% | 3,96
Y, | 13 |188% | 50 |725% | 1 | 14% | 4 |58% | 1 [14% | 69 |100% | 4,01
Ys | 17 | 246% | 31 |449% | 15 |21,7% | 6 |[87% | - - 69 | 100% | 3,86
Ys 14 | 20,3% | 42 | 60,9% | 12 | 174% | 1 1,4 - - 69 | 100% | 4,00
Ys 7 [101% | 47 | 68,1% | 10 |145% | 4 [58% | 1 |14% | 69 |100% | 3,80
Ye 4 58% | 50 | 725% | 13 | 188% | 1 |14% | 1 |14% | 69 |100% | 3,80

Sumber: Data diolah, 2017

Pada item (Y.1) Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang ditetapkan,

diketahui responden menyatakan sangat setuju 14 responden (20,3%), yang menyatakan

setuju 42 responden (60,9%), dan yang menyatakan ragu 9 responden (13,0%),

kemudian yang menyatakan tidak setuju 4 responden (5,8%), sedangkan yang

menyatakan sangat tidak setuju sebanyak (0%) responden. Data ini menunjukkan

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target yang ditetapkan dinyatakan setuju.

Pada item (Y.2), karyawan bekerja sesuai dengan jam kerja yang sudah

ditetapkan, diketahui responden menyatakan sangat setuju 13 responden (18,8%), yang

menyatakan setuju 50 responden (72,5%), dan yang menyatakan ragu 1 responden

(1,4%), kemudian yang menyatakan tidak setuju 4 responden (5,8%), sedangkan yang
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menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden (1,4%). Data ini menunjukkan
karyawan bekerja sesuai dengan jam kerja yang sudah ditentukan dinyatakan setuju.

Pada item (Y.3), tidak meninggalkan tempat kerja pada saat jam kerja, diketahui
responden menyatakan sangat setuju 17 responden (24,6%), yang menyatakan setuju 31
responden (44,9%), dan yang menyatakan ragu 15 responden (21,7%), kemudian yang
menyatakan tidak setuju 6 responden (8,7%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak
setuju (0%) responden. Data ini menunjukkan tidak meninggalkan tempat kerja pada
saat jam kerja dinyatakan setuju.

Pada item (Y.4), Menegerjakan tugas sesuai dengan standart Kkerja, diketahui
responden menyatakan sangat setuju 14 responden (20,3%), yang menyatakan setuju 42
responden (60,9%), dan yang menyatakan ragu 12 responden (17,4%), kemudian yang
menyatakan tidak setuju 1 responden (1,2%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak
setuju sebanyak (0%) responden. Data ini menunjukkan mengerjakan tugas sesuai
dengan standart kerja dinyatakan setuju.

Pada item (Y.5), Memeperhatikan mutu pekerjaan sesuai petunjuk pimpinan,
diketahui responden menyatakan sangat setuju 7 responden (10,1%), yang menyatakan
setuju 47 responden (68,1%), dan yang menyatakan ragu 10 responden (14,5%),
kemudian yang menyatakan tidak setuju 4 responden (5,8%), sedangkan yang
menyatakan sangat tidak setuju sebanyak 1 responden (1,4%). Data ini menunjukkan
memperhatikan mutu pekerjaan sesuai petunjuk pimpinan dinyatakan setuju.

Pada item (Y.6), Datang tepat waktu dalam bekerja, diketahui responden
menyatakan sangat setuju 4 responden (5,8%), yang menyatakan setuju 50 responden

(72,5%), dan yang menyatakan ragu 13 responden (18,8%), kemudian yang menyatakan
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tidak setuju 1 responden (1,4%), sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju
sebanyak 1 responden (1,4%). Data ini datang tepat waktu dalam bekerja datang tepat

waktu dalam bekerja dinyatakan setuju.

4.1.5 Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
a) Uji Validitas
Uji validitas menunjukan sejauh mana suatu instrumen penelitian menggunakan
apa yang diukur yaitu perorangan dengan level signifikan 5% (0,05). Menurut Tika
(2006: 65) suatu instrumen dikatakan valid apabila memiliki nilai r lebih dari 0,3.
Berikut disajikan ringkasan hasil uji validitas instrumen terhadap kepemimpinan
transformasional, kompensasi, dan kinerja.

Tabel 4.6

Uji Validitas Instrumen

Variabel Jumlah Item r hitung Jumlah Item Valid
Kepemimpinan transformasional 8 0.492-0.842 8
Kompensasi 8 0.620-0.857 6
Kinerja 6 0.464-0.764 6

Sumber: Data Penelitian Diolah (2017)

Hasil uji  validitas menunjukkan bahwa instrumen kepemimpinan
transformasional terdapat 8 item valid (r hitung > r tabel = 0,300) dari 8 item total
dengan nilai r hitung antara 0,492 hingga 0,842 sehingga 8 item pernyataan tersebut

dapat digunakan dalam penelitian.
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Hasil uji validitas menunjukkan bahwa instrumen kompensasi terdapat 6 item
valid (r hitung > r tabel = 0,300) dari 8 item total dengan nilai r hitung antara 0,620
hingga 0,857 sehingga 6 item pernyataan tersebut dapat digunakan dalam penelitian
(item tidak valid = no 5 dan no 8).

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa instrumen Kinerja terdapat 6 item valid (r
hitung > r tabel = 0,300) dari 6 item total dengan nilai r hitung antara 0,464 hingga

0,764 sehingga 6 item pernyataan tersebut dapat digunakan dalam penelitian.

b) Uji Reliabilitas
Berikut disajikan ringkasan hasil uji reliabilitas instrumen terhadap kepemimpinan

transformasional, kompensasi, dan kinerja.

Tabel 4.7

Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel Jumlah ltem Cronbach Alpha
Kepemimpinan transformasional 8 0.794
Kompensasi 6 0.750
Kinerja 6 0.708

Sumber: Data Penelitian Diolah (2017)
Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan
transformasional, kompensasi, dan kinerja adalah reliabel dengan nilai Cronbach Alpha

lebih dari 0,600.



86

4.1.6 Uji Asumsi Klasik

Suatu model regresi yang baik harus memenuhi tidak adanya masalah asumsi
klasik dalam modelnya. Jika masih terdapat asumsi klasik maka model regresi tersebut
memiliki bias.

a) Asumsi Linieritas

Uji linieritas bertujuan untuk menguji bentuk hubungan antara variabel bebas
dengan variabel terikat adalah linier atau tidak. Untuk menguji asumsi linieritas
digunakan uji kurva linier, dengan menggunakan kriteria p-value yang lebih kecil dari
alpha (o) menunjukkan bahwa hubungannya adalah linier. Berikut disajikan hasil

asumsi linieritas dengan menggunakan uji kurva.

Tabel 4.8

Hasil Uji Linieritas

Pengaruh F hitung p-value Keterangan

Kepemimpinan transformasional — Kompensasi 40.589 0.000 Linier
Kepemimpinan transformasional — Kinerja 22.537 0.000 Linier
Kompensasi — Kinerja 21.398 0.000 Linier

Sumber: Data Penelitian Diolah (2017)

Hasil uji linieritas pada Tabel 4.8 menunjukkan bahwa terdapat hubungan linier
antara variabel bebas terhadap variabel terikat dengan tingkat kesalahan 5 persen (p-

value < alpha 0,050) sehingga asumsi linieritas terpenuhi.
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b)  Asumsi Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah residual dalam model regresi
mengikuti sebaran normal atau tidak. Berikut disajikan hasil uji normalitas dengan uji

Normal P-P Plot dan uji Kolmogorov-Smirnov

Gambar 4.2
Hasil Uji Normalitas P-P Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kompensasi Dependent Variable: Kinerja
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Hasil uji normalitas dengan P-P Plot diketahui bahwa titik-titik sebaran berada

di sekitar garis diagonal, sehingga asumsi normalitas terpenuhi.

Tabel 4.9

Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

IUnstandartdized Unstandardized

Residual Residual
Kolmogorov-Smirnov Z .985 .809
Asymp. Sig. (2-tailed) 287 529

Sumber: Data Penelitian Diolah (2017)
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Hasil uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov diketahui nilai signifikansi

pada kedua model lebih dari alpha 0,050 sehingga kedua model adalah normal.

4.1.7 Analisis Path

Analisis jalur merupakan pengembangan dari analisis korelasi yang dibangun
dari diagram jalur yang dihipotesiskan oleh peneliti dalam menjelaskan mekanisme
pengaruh kausal antarvariabel dengan menguraikan koefisien korelasi menjadi pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung. Selain itu, analisis jalur dapat dikatakan sebagai
perluasan dari analisis regresi linier karena menggunakan perhitungan yang sama
dengan regresi linier namun dengan menggunakan nilai pengamatan yang dibakukan
(standardized). Oleh karena itu, koefisien jalur pada dasarnya merupakan koefisien beta
pada model regresi linier. Pengujian model jalur (path) dilakukan untuk menguji ada

tidaknya pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat.

4.1.8 Pengembangan Diagram Jalur

Analisis path menguji pengaruh antar variabel, yaitu Kepemimpinan
transformasional, kompensasi, dan Kkinerja. Pengembangan diagram jalur dapat

digambarkan sebagai berikut.

Gambar 4.3

Pengembangan Diagram Jalur

B=0.322
P =0.017
A\ 4
Kepemimpinan | B=0617 Kompensasi B=0.296 Kinerja
Transformasional P =0.000 P =0.027
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Variabel Kepemimpinan transformasional diukur dengan menggunakan 8 butir
pernyataan kuesioner, kompensasi diukur dengan menggunakan 7 butir pernyataan

kuesioner, dan kinerja diukur dengan menggunakan 6 butir pernyataan.

4.1.9 Goodness of Fit Model

Berikut disajikan hasil goodness of fit model meliputi koefisien determinasi dan
koefisien determinasi total.
a. Koefisien Determinasi

Model penelitian dibentuk oleh lima variabel, vyaitu Kepemimpinan
transformasional, kompensasi, dan kinerja. Goodness of fit model dilakukan dengan

melihat nilai koefisien determinasi terhadap variabel bebas yang diteliti.

Tabel 4.10
Koefisien Determinasi
Pengaruh R Square
Kepemimpinan transformasional — kompensasi 0.381
Kepemimpinan transformasional, kompensasi — kinerja 0.309

Sumber: Data Penelitian Diolah (2017)

Persamaan pertama menguji pengaruh antara Kepemimpinan transformasional
terhadap kompensasi. Koefisien determinasi yang diperoleh sebesar 0,381 menunjukkan
pengaruh dari faktor Kepemimpinan transformasional terhadap kompensasi adalah
sebesar 38,1 persen, sedangkan faktor yang berpengaruh lainnya adalah sebesar 61,9
persen.

Persamaan kedua menguji pengaruh antara Kepemimpinan transformasional dan

kompensasi terhadap kinerja. Koefisien determinasi yang diperoleh sebesar 0,309
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menunjukkan pengaruh dari faktor Kepemimpinan transformasional dan kompensasi
terhadap kinerja adalah sebesar 30,9
b. Koefisien Determinasi Total

Pemeriksaan goodness of fit model lainnya dapat menggunakan koefisien
determinasi total (Rm?) yang menunjukkan model struktural yang terbentuk mampu
mewakili data yang ada. Hasil perhitungan koefisien determinasi total (Rm?) adalah
sebagai berikut:

Rm?’=1-(1-RAx(1-RH
Rm?=1-(1-0.381) x (1 — 0.309)
Rm?=1-0.428

Rm? = 0.572

Berdasarkan perhitungan tersebut didapatkan nilai koefisien determinasi total
sebesar 0.572 atau 57.2% artinya bahwa model struktural yang terbentuk mampu
menjelaskan sekitar 57.2% variansi data penelitian. Atau dapat dikatakan pula bahwa

tingkat keakuratan model path adalah sebesar 57.2%.

4.1.10 Pengujian Hipotesis
Dasar pengambilan keputusan untuk pengujian hipotesis adalah dengan

menggunakan nilai T Statistics, di mana nilai T Statistics yang lebih besar dari nilai T
Tabel 1.96 menunjukkan pengaruh yang signifikan. Berikut disajikan hasil pengujian

hipotesis berdasarkan model path yang terbentuk.
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Tabel 4.11
Pengujian Hipotesis
Hipotesis Pengaruh Koefisien T Statistik Signifikansi  keterangan
1 X—-Y 0.322 2.455 0.017 Signifikan
2 X—>Z->Y 0.183 2.102 0.038 Signifikan

Sumber: Data Penelitian Diolah (2017)

a. Pengaruh Kepemimpinan transformasional Berpengaruh Langsung terhadap
Kinerja

Hipotesis menguji ada tidaknya pengaruh secara langsung variabel
Kepemimpinan transformasional terhadap variabel kinerja. Berdasarkan hasil pengujian
didapatkan nilai T Statistics 2.455 lebih besar dari nilai T Tabel 1.960 sehingga dapat
dikatakan bahwa terdapat pengaruh variabel Kepemimpinan transformasional terhadap
variabel kinerja sehingga hipotesis terbukti benar.

Koefisien jalur 0.322 bertanda positif menunjukkan pengaruh variabel
Kepemimpinan transformasional terhadap variabel kinerja adalah berbanding lurus,
yaitu semakin baik/tinggi Kepemimpinan transformasional akan semakin baik/tinggi
pula kinerja..

b. Pengaruh Kepemimpinan transformasional Berpengaruh Tidak Langsung
terhadap Kinerja melalui Kompensasi

Hipotesis menguji ada tidaknya pengaruh secara tidak langsung variabel
Kepemimpinan transformasional terhadap variabel Kkinerja melalui kompensasi.
Berdasarkan hasil pengujian didapatkan nilai T Statistics 2.102 lebih besar dari nilai T

Tabel 1.960 sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh variabel Kepemimpinan
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transformasional terhadap variabel kinerja melalui kompensasi sehingga hipotesis
terbukti benar.

Koefisien jalur 0.183 bertanda positif menunjukkan pengaruh variabel
Kepemimpinan transformasional terhadap variabel kinerja melalui kompensasi adalah
berbanding lurus, yaitu semakin baik/tinggi Kepemimpinan transformasional akan

semakin baik/tinggi pula Kinerja.

4.2 Pembahasan

Pembahasan  dalam  penelitian  menguraikan tentang pengaruh gaya
Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja melalui Kompensasi pada Koperasi

“SAE” Pujon.

4.2.1 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja di Koperasi “SAE”
Pujon secara Langsung

Nilai standardized coefficient beta menunjukkan besarnya kontribusi variabel
Kepemimpinan transformasional terhadap kinerja adalah 0,266 dengan nilai signifikansi
0,017 < 0,05, maka variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
variabel kinerja. Secara teoritis mendukung pendapatnya Bass dan Avolio (1994) yang
menyatakan bahwa pemimpin transformasional memotivasi dan memberi inspirasi
bawahannya dengan jalan mengkomunikasikan ekpektasi tinggi dan tantangan kerja
secara jelas, menggunakan simbol untuk memfokuskan usaha dan tindakan dan
mengekpresikan tujuan penting dengan cara-cara sederhana. la juga membangkitkan
semangat kerja sama tim, antusisme dan optimisme diantara rekan Kkerja dan

bawahannya. (Sani & Maharani,2013:74)
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Dalam penelitian yang dilakukan oleh Maulizar (2012) telah meneliti pengaruh
kepemimpinan transformasional dan transaksional terhadap kinerja karyawan, kemudian
menyatakan bahwa gaya kepemimpinan transformasional memberikan motivasi dengan
menitik beratkan pada prilaku untuk membantu karyawan dengan perusahaan memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Dalam pandangan Islam manusia memilki porsi tersendiri dalam memipin dan
berperan sebagai pemberi petunjuk

5 €

z. A LR

Ye {5hsh BTG 1365 T93m (L 6,40 Gl 23l e Glazs
Artinya: Dan jadikan diantara mereka itu pemimpin-pemimpin yang memberi petunjuk

dengan perintah kami ketika mereka sabar, dan mereka meyakini ayat-ayat
kami (QS. As-Sajdah:24)

Ayat ini menjelaskan tentang kepemimpinan dimana pemimpin beperan sebagai
pemberi petunjuk dengan perintah-perintah Allah, hal ini menunjukkan bahwa
kepemimpinan yang baik dan sesuai dapat berperan dalam kinerja bawahan yang
dipimpinnya.

Selain itu islam juga berbicara tentang kinerja bahwa sejatinya bekerja
merupakan suatu kewajiban yang harus dilakukan dengan sebaik mungkin secara
proporsional dan profesional Yusanto et. al (2002:160) menyebutkan bahwa kemulian
bekerja adalah sama dengan melakukan ibadah-ibadah yang lain, misalnya: Sholat,
orang yang bekerja proporsional mendapatkan kedudukan yang tinggi di sisi Allah
SWT. Selain memerintahkan bekerja, Islam juga memberikan tuntunan kepada setiap

muslim agar bersikap profesional dalam segala jenis pekerjaan.



94

4.2.2 Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja melalui Kompensasi
secara Tidak Langsung di Koperasi Susu “SAE” Pujon

Nilai standardized coefficients beta menunjukkan besarnya kontribusi variabel
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja adalah 0,266 dengan nilai signifikansi
0,17 < 0,05, maka variabel kepemimpimpinan transformasional berpengaruh terhadap
variabel kinerja. Nilai standardized coefficients beta menunjukkan besarnya kontribusi
variabel kompensasi terhadap kinerja adalah 0,162 dengan signifikansi 0,027 < 0,05,
maka variabel kompensasi berpengaruh terhadap kinerja.

Tujuan utama setiap organisasi merancang sistem imbalan (reward) adalah
untuk memotivasi karyawan dalam rangka meningkatkan Kinerjanya dan
mempertahankan yang kompeten bertahan diperusahaan. Dengan merancang imbalan
yang baik akan memiliki dampak ganda bagi organisasi, disatu sisi imbalan akan
berdampak pada biaya operasi, disisi lain imbalan akan mempengaruhi perilaku serta
sikap kerja karyawan sesuai dengan keinginan organisasi agar karyawan dapat
meningkatkan Kinerjanya. Hal ini dapat dipahami karena salah satu tujuan seseorang
bekerja adalah mengharapkan imbalan dari organisasi dimana ia bekerja, sedangkan
pihak perusahaan mengharapkan karyawannya memberikan kinerja yang terbaik bagi
organisasi. Akibatnya jika imbalan yang diberikan kepada karyawan terlalu tinggi dan
tidak mencapai sasaran karena imbalan tersebut tidak memengaruhi kinerja karyawan,
maka hal ini akan sia-sia saja. Imbalan yang terlalu tinggi juga akan meningkatkan
biaya operasi. (Moeheriono,2010:169)

Pada pengaruh lingkungan internal pada kompensasi didalam perusahaan besar

yang umumnya dipegang oleh pemegang saham dan mempunyai keputusan tentang
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upah, terutama yang ada pada pimpinan puncak perusahaan. Manajemen puncak
membuat keputusan yang menentukan total jumlah anggaran perusahaan yang
diperuntukkan untuk membayar, lembaran untuk membayar yang digunakan (waktu
kerj dengan upah insentif) dan kebijakan upah lainnya. Sebagai perusahaan
berkembang, ahli kompensasi, direktur dan pekerjaan pejabat boleh juga mempunyai
masukan. (Rivai, 2014:544)

Dalam merangsang dan mendorong karyawan untuk meningkatkan Kkinerja,
pemimpin harus memperhatikan gaya kepemimpinan transformasional dan kompensasi
kepada karyawan. Pemimpin transformasional mengubah kesadaran para pengikut akan
persoalan-persoalan dengan membantu mereka memandang masalah lama dengan cara-
cara baru, dan mereka mampu menggairahkan, membangkitkan, dan mengilhami para
pengikut untuk mengeluarkan upaya ekstra demi mencapai sasaran kelompok sehingga
dapat menciptakan kinerja karyawan yang baik. (Robbins, 2007:471)

Seorang pemimpin dibebani amanah dan tanggung jawab yang harus ia
laksanakan untuk mencapai tujuan dari organisasi yang ia pimpin. Dalam islam setiap
manusia yang terlahir dimuka bumi ini adalah seorang pemimpin yang memimpin umat
ini kepada dien Allah, semakin banyak orang yang di pimpinnya semakin berat pula

beban yang dipikulnya. Dalam sebuah Hadist Rasulullah saw bersabda :
saies e Usitua o8 5515 1K Usiy ol g ule ol o el gy cnoe iz os ol e 00

Artinya : “Dari Abdullah bin Umar berkata: aku mendengar Rasulullah saw bersabda:
Setiap kamu adalah pemimpin dan setiap kamu akan diminta pertanggungjawaban
tentang rakyat yang ia pimpin”. (HR:Bukhari dan Muslim)

Kepemimpinan tidak boleh diberikan kepada orang yang memintanya terlebih

dengan ambisius untuk mendapatkannya. Kenapa? Karena dikhawatirkan dia tidak
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mampu mengemban amanah tersebut kemudian mungkin mempunyai niat lain atau
ingin mengambil keuntunngan yang banyak ketika ia telah mempunyai kekuasaan.
Dalam hal ini Abu Dzar RA berkata “Aku bertanya : wahai Rasulullah saw maukah
engkau mengangkatku memegang satu jabatan?” kemudian Rasulullah saw menepuk
bahuku dengan tangannta sambil bersabda “ Wahai Abu Dzar, sesungguhnya engkau ini
lemah dan sesungguhnya itu (jabatan) adalah amanah. Dan sesungguhnya ia pada hari
kiamat menjadi kesengsaraan dan penyesalan kecuali yang mengambilnya degan
hagnya dan menyempurnakan apa yang menjadi wajib keatasnya dan diatas jabatan itu”.

Seorang pemimpin juga harus memahamkan kepada anggotanya bahwa amanah
yang dipikul ini akan dipertanggungjawabkan diakhirat kelak. Apakah ketika
mengemban amanah pernah mendzolimi orang atau tidak. Dalam hal ini Rasulullah
bersabda: “Apabila seorang hamba (manusia) yang diberikan kekuasaan rakyat mati,
sedangkan dihari matinya ia telah menghianati rakyatnya, maka Allah SWT
mengharamkan surga kepadanya”. (muttafaqun’alaih). Sebelum memberi amanah
pemimpin harus melihat kapasitas yang akan diberikan amanah tersebut. Karena
amanah haruslah diberikan kepada orang yang berkompeten kalau tidak maka akan

menimbulkan ketidak sampainya tujuan bahkan menimbulkan kerusakan.



BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Kesimpulan penelitian ini  ditujukan untuk menguji  pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja melalui kompensasi. Penelitian
dilakukan dengan menggunakan 69 responden yang berasal dari manajer
menengah, staf, dan karyawan paling bawah, yang bekerja di Koperasi “SAE”
Pujon.

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan interpretasi data yang
berkaitan dengan pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
melalui kompensasi pada Koperasi “SAE” Pujon dapat ditarik kesimpulan sebagai
berikut:

1. Pengaruh kepemimpinan Trnasformasional berpengaruh terhadap kinerja
karyawan secara langsung. Hal ini dikarenakan adanya peran seorang
pemimpin terhadap peningkatan kinerja karyawan. Dengan adanya peran
seorang pemimpin dalam upaya untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan
dalam pencapaian tujuan perusahaan.

2. Pengaruh kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak langsung
terhadap kinerja karyawan melalui kompensasi. Hal ini dikarenakan motivasi
pemimpin dan kompensasi, serta mengarahkan untuk mencapai peningkatan
kinerja. Dengan pemimpin melakukan upaya untuk memotivasi karyawan

dengan cara memberikan kompensasi untuk lebih meningkatkan kinerja yang
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pada akhirnya akan mencapai tujuan bersama. Dalam hal ini dapat memacu

karyawan untuk mendapatkan kompensasi yang lebih dari pemimpin.

5.2 Saran

Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh,

maka beberapa saran yang dapat diberikan sebagai berikut:

Bagi Perusahaan

Berdasarkan hasil penelitian ini peneliti dapat memeberikan masukan
bahwa gaya kepemimpinan yang dilakukan sebaiknya lebih ditekankan pada
apakah karyawan dapat mengikuti atau gaya kepemimpinan transformasional
dapat mempengaruhi Kinerja karyawan karena dari temuan yang kami dapatkan
menjadi relitas empiris bahwa gaya kepemimpinan transformasional memilki
pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kompensasi pada

Koperasi susu “SAE” Pujon.
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LAMPIRAN



Lampiran 1

KUESIONER

“Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Melalui
Kompensasi sebagai Variabel Intervening di Koperasi Susu “SAE” Pujon”

Identitas Responden

Nama Responden

Jenis Kelamin . Laki-Laki / Perempuan*®

Pendidikan Terakhir : SD/SMP /SMA /S1/S2/S3*

Masa Kerja :a. 1-10 tahun b. 11-20 tahun c. Lebih dari 20 tahun*
Jabatan/Posisi

Status Perkawinan : Belum Menikah / Sudah Menikah*

Keterangan : * Coret yang tidak perlu

Petunjuk Pengisian

1.

Kuisioner ditunjukkan untuk seluruh karyawan di Koperasi Susu “SAE”
Pujon.

Bapak/ Ibu diharapkan memberikan jawaban yang paling sesuai dengan
presepsi bapak/ Ibu terhadap penelitian ini.

Berilah tanda V pada kolom petanyaan kuesioner yang sesuai dengan
pilihan jawaban Bapak/Ibu.

Pilihan jawaban yaitu Sangat Setuju (SS), Setuju (S), ragu-ragu/netral (R),
tidak setuju (TS), dan sangat tidak setuju (STS).

Atas kesediaan Bapak/Ibu kuesioner ini saya ucapkan terimakasih.



No

Pertanyaan Kepemimpinan

Transformasional

SS

TS

STS

Visi dan atasan/manajer mendorong saya
untuk bekerja lebih baik

Atasan/manajer saya dapat membuat saya

bangga ketika dapat berteman dengannya

Atasan/manajer ~ saya  mengharuskan
memberikan pendapat/argumen yang lebih
baik

Atasan/manajer memiliki misi  yang

diberikan kepada saya

Atasan/manajer saya memberikan inspirasi
kepada saya untuk lebih merasa mampu

menyelesaikan masalah pekerjaan

Atasan/ manajer saya menekankan untuk
menggunakaan kecerdasan untuk

menghadapi berbagai masalah/hambatan

Atasan/manajer saya mencari tahu apa
yang saya inginkan dan butuhkan untuk

menyelesaikan pekerjaan

Atasan/manajer saya memberikan
penghargaan ketika saya melakukan

pekerjaan dengan baik




No

Pertanyaan Kompensasi

SS

TS

STS

Sebagai karyawan saya merasa puas
dengan gaji yang diberikan oleh

perusahaan

Apakah Bapak/lbu merasa puas dengan
kenaikan gaji sejalan dengan kenaikan
pangkat Bapka/lbu

Untuk memotivasi karyawan perusahaan
memberikan bonus bagi karyawan yang

berprestasi

Besarnya bonus yang saya terima
memuaskan saya, karena sesuai dengan

prestasi kerja saya

Apakah menurut Bapak/Ibu hubungan
antar kerja di perusahaan terjalin baik

(bawahan dengan bawahan/karyawan)

Apakah Bapak/lbu merasa puas dengan
hubungan bawahan dengan atasan
diperusahaan sehingga  mendukung
suasana kerja yang baik.

Untuk menghilangkan rasa stress dalam
bekerja saya puas dengan rekreasi bersama

antar karyawan diperusahaan




No | Pertanyaan Kinerja SS TS | STS

1 Saya menyelesaikan tugas dengan tepat
waktu

2 Saya bekerja sesuai dengan jam kerja yang
ditetapkan

3 Saya jarang absen jika benar-benar tidak
dalam keadaan mendesak

4 Saya bekerja sama dengan rekan Kkerja
saya

5 Saya meminta pengawas untuk mengawasi
saat saya bekerja untuk mejaga mutu
pekerjaan

6 Saya tidak meninggalkan tempat kerja

pada saat jam kerja.




Lampiran 2

Tabulasi Hasil Jawaban Variabel

NO Kepemimpinan Transformasional (X)
Nama (X1) | (X2) | (X3) | (X4) | (X5) | (X6) | (XT7) | (X8)

1 | Atani 4 4 4 4 4 3 2 4
2 | Sriwahyuni 4 4 4 4 4 3 4 5
3 | Hetty M 5 4 4 4 4 4 4 4
4 | Imam 4 4 4 4 4 4 4 3
5 | Handoko 5 4 4 5 4 4 4 3
6 | Mislan 4 4 4 4 4 4 4 4
7 | Surya 3 3 3 3 3 3 3 3
8 | Yanto 4 4 4 4 4 4 4 4
9 | Abdul Aziz 4 4 4 4 4 4 4 3
10 | Yuliar 5 3 4 4 3 5 3 4
11 | Umar 4 3 3 4 3 4 3 2
12 | Misto Abdul 4 4 4 4 4 4 5 3
13 | Wardi Iswanto 4 2 4 4 4 3 2 1
14 | Indah 4 3 4 2 3 4 4 3
15 | Jumari 5 5 5 5 4 5 4 3
16 | Supeno 4 4 5 4 4 5 4 4
17 | Tarmiyati 4 4 4 4 5 4 4 5
18 | Abdul Latif 5 4 4 5 4 4 4 5
19 | Suratemi 4 5 4 4 5 4 4 5
20 | Endang R 4 4 4 4 5 5 4 3
21 | Miswanto 5 5 5 5 5 5 5 5
22 | Bambang 5 5 5 5 5 5 5 5
23 | Yatno 4 4 4 4 4 5 4 5
24 | Fuad 4 4 4 4 5 5 4 4
25 | Kurniawan 5 4 4 4 5 4 5 4
26 | Khalig 5 4 5 5 4 5 4 4
27 | Jumain 5 4 5 4 4 5 4 4
28 | Jainuri 4 4 5 5 4 4 5 4
29 | Marman 4 4 4 5 4 5 4 4
30 | Akhsanul 4 5 4 4 4 4 4 4
31 | Madi 4 4 4 4 4 4 4 4
32 | Prayitno 4 4 4 4 4 4 4 4
33 | Narko 4 4 4 4 4 4 4 4
34 | Rusdi 4 4 4 4 4 4 4 4
35 | Ruslan 4 4 4 4 4 4 4 4




4

5

Ilham

36 | Juadi

37 | Hady Poerwanto

38 | Suli

39 | Briansyah

40 | Andi

41 | Ahmad
42 | LCPD
43 | Lailia
44 | Nani

45 | Rufati
46 | Paidi

47 | Paimo

48 | Taselim
49 | Hadi

50 | Fuad
51 | Arofa

52

53 | Sardi
54 | Jalal

55 | Parman
56 | Lia

57 | Syaugi
58 | Parmi
59 | Susi

60 | Pendik

61 | Wardi Iswanto

62

63 | GG
64 | LA
65 | Fuad

66 | Marno

67 | Rahmat

68 | Srini
69 | Yuli




Lampiran 3

Tabulasi Hasil Jawaban

Z
o

Nama

Kompensasi (Z)

(1)

(22)

(£3)

(24)

(25)

(26)

(Z7)

Atani

4

4

5

3

4

o

o

Sriwahyuni

Hetty M

Imam

Handoko

Mislan

Surya

Yanto

O[NNI WIN|F

Abdul Aziz

[EEN
o

Yuliar

[EEN
[EEN

Umar

[EEN
N

Misto Abdul

[EEN
w

Wardi Iswanto

[EEN
IS

Indah

[EEN
o1

Jumari

[EEN
(op}

Supeno

[EEN
\‘

Tarmiyati

[EEN
oo

Abdul Latif

[EEN
©

Suratemi

N
o

Endang R

N
[T

Miswanto

N
N

Bambang

N
w

Yatno

N
N

Fuad

N
o1

Kurniawan

N
(o]

Khaliq

N
~

Jumain

N
oo

Jainuri

N
o

Marman

w
(@)

Akhsanul

w
-

Madi

w
N

Prayitno

w
w

Narko

w
N

Rusdi

w
ol

Ruslan

w
(o3}

Juadi

NN~ RO RO OIOBRIRIOOWW|IRAR|RPWPRPRWWRRWW(W|>

N~ DD BN OOBR R OIOORWOWW W W W PRPRWWRRWWW|>

AP~ RO PBPBRRPPOOOIRWOWO|IRAROIRPROOOIRPIOINN PP WWRRWWOI>

N~V OIRO D BB BOIRRWOIOO|BR|PR WP INPWWW R WWiW|>

AP OOddOO DB PO IRROID DD PP OIRD DD PP PRI

ArlwbhbdpdpddpOaODNMNDPPOORA OB PR OPRWW RO WRARWOBRRW|>

WA lWOINPAPAPADDdMOM PO OB WP RPIPIWO|IWRRW AW




o e R R A KN T Y N N VR VR B e R I I A Ko N R R N R o R R R I Y FTo N R TN R ROV RS RS R
SIS IR I I A R A A A R A A A IR A A AR A I S AL I AR A AR A A s
SIS I I S I A A I R I I I A A R R A A A A T A e A e A A A A A s A AT A
SR IR R R R R A T R R N o TR Il R R F e N T N Y EN I o RS S N R R R TN TN RS RN RS RN R
ww| |||t |o| || |O|(O[O| OO (w0t |00 | <
T R TR R R e R R TN RS T TN R e R TR e FN o s RS R s R A R R S F A R B
IR AT R A TN S s s e R TN R R A R A R S e s e R R R R A I Y T FTo R R e R
o
+—
= 2

c
= S
2| | &
o P o) S = — ~| = w

(%) aDa o — Q| 1= < @ (@) K] el L] o

> | 2]= sl_Bl=|2=| - 5 ol gl _|_
Bl=|2|5|E|x|S|S|E|S|E8|5|8|6|5|2|5|E|«|3|E|B|2|E| |ol<lBElEEls
S S| SS|O|T SIS |c|d 8|S\ c SN S| D <> Q|'=|3
T aa<<<|IddzeddrTC|<ZERSIEDT P bl a0 dL|S | d >
~lololo|ldlam|g|lvo|~olo|lold ot vloirololo|dlam| sv|ol~olo
OO O F| TS| [F|F|I|TF || D0 |00 [0 [0 [0 |00 |0 |6 |©0|0|0|d|0|d|v|d|o




Lampiran 4

Tabulasi Hasil Jawaban
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4

4

Ilham

36 | Juadi

37 | Hady Poerwanto

38 | Suli

39 | Briansyah
40 | Andi

41 | Ahmad
42 | LCPD
43 | Lailia
44 | Nani
45 | Rufati
46 | Paidi

47 | Paimo

48 | Taselim
49 | Hadi

50 | Fuad

51 | Arofa

52

53 | Sardi
54 | Jalal

55 | Parman
56 | Lia

57 | Syaugi
58 | Parmi
59 | Susi

60 | Pendik

61 | Wardi Iswanto

62

63 | GG
64 | LA
65 | Fuad

66 | Marno

67 | Rahmat

68 | Srini
69 | Yuli




Lampiran 5

Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan Transformasional (X)

Statistics
X3 X2 X3 X4 Xs Xs X7 Xg
N Valid 69 69 69 69 69 69 69 69
Missing 0 0 0 0 0 0 0 0
Mean 4.32 4.06 4.10 4.14 4.10 4.09 3.94 3.91
X1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 2 2.9 2.9 2.9
4 43 62.3 62.3 65.2
5 24 34.8 34.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
Xz
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 29 29 2.9
3 4 5.8 5.8 8.7
4 51 73.9 73.9 82.6
5 12 17.4 17.4 100.0
Total 69 100.0 100.0
X3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 3 4.3 4.3 4.3
4 56 81.2 81.2 85.5
5 10 14.5 14.5 100.0
Total 69 100.0 100.0




X4

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1.4
3 1 1.4 1.4 2.9
4 54 78.3 78.3 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
Xs
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 5 7.2 7.2 7.2
4 52 75.4 75.4 82.6
5 12 17.4 17.4 100.0
Total 69 100.0 100.0
Xs
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 10 14.5 14.5 14.5
4 43 62.3 62.3 76.8
5 16 23.2 23.2 100.0
Total 69 100.0 100.0




X7

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1 1.4 1.4 1.4
2 2 29 2.9 4.3
3 10 14.5 145 18.8
4 43 62.3 62.3 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
Xg
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 2.9 2.9 2.9
2 1 1.4 1.4 4.3
3 14 20.3 20.3 24.6
4 36 52.2 52.2 76.8
5 16 23.2 23.2 100.0
Total 69 100.0 100.0




Lampiran 6

Distribusi Frekuensi Variabel Kompensasi (Z)

Statistics
Z Z, Zs Z Zs Zs Z;
N Valid 69 69 69 69 69 69 69
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3.86 3.88 3.81 3.74 3.93 3.87 3.61
Z
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1 14 14 14
2 4 5.8 5.8 7.2
3 11 15.9 15.9 23.2
4 41 59.4 59.4 82.6
5 12 17.4 17.4 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z,
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.8 5.8 5.8
3 13 18.8 18.8 24.6
4 39 56.5 56.5 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0




Zs

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 5.8 5.8 5.8
2 2 29 29 8.7
3 13 18.8 18.8 27.5
4 34 49.3 49.3 76.8
5 16 23.2 23.2 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z,
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 3 4.3 4.3 4.3
2 4 5.8 5.8 10.1
3 14 20.3 20.3 30.4
4 35 50.7 50.7 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
Zs
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 2 2.9 2.9 2.9
3 14 20.3 20.3 23.2
4 38 55.1 55.1 78.3
5 15 21.7 21.7 100.0
Total 69 100.0 100.0




Zs

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1 1.4 1.4 14
2 2 2.9 2.9 4.3
3 11 15.9 15.9 20.3
4 46 66.7 66.7 87.0
5 9 13.0 13.0 100.0
Total 69 100.0 100.0
Z;
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 4 5.8 5.8 5.8
2 8 11.6 11.6 17.4
3 10 14.5 14.5 31.9
4 36 52.2 52.2 84.1
5 11 15.9 15.9 100.0
Total 69 100.0 100.0
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Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja ()

Statistics
Y, Y, Ys Y, Ys Ys
N Valid 69 69 69 69 69 69
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3.96 4.01 3.86 4.00 3.80 3.80
Yy
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 4 5.8 5.8 5.8
3 13.0 13.0 18.8
4 42 60.9 60.9 79.7
5 14 20.3 20.3 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 14 14 14
2 4 5.8 5.8 7.2
3 1.4 1.4 8.7
4 50 725 72.5 81.2
5 13 18.8 18.8 100.0
Total 69 100.0 100.0




Y3

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 6 8.7 8.7 8.7
3 15 21.7 21.7 30.4
4 31 44.9 44.9 75.4
5 17 24.6 24.6 100.0
Total 69 100.0 100.0
Yy
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 6 8.7 8.7 8.7
3 15 21.7 21.7 30.4
4 31 44.9 44.9 75.4
5 17 24.6 24.6 100.0
Total 69 100.0 100.0




Ys

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1.4 1.4 1.4
2 4 5.8 5.8 7.2
3 10 14.5 14.5 21.7
4 47 68.1 68.1 89.9
5 7 10.1 10.1 100.0
Total 69 100.0 100.0
Y
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 1 1 1.4 1.4 1.4
2 1 14 14 2.9
3 13 18.8 18.8 21.7
4 50 725 72.5 94.2
5 4 5.8 5.8 100.0
Total 69 100.0 100.0
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Uji Validitas

Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional

Correlations

X1.1|X1.2| X1.3| X1.4 | X1.5|X1.6[X1.7| X1.8 | X1.Total
Pearson Correlation 1| 557 .186| .557| .655| .186( .333]-.229 527
X.1 Sig. (2-tailed) .094( .608| .094| .040| .608| .347| .524 117
N 101 10| 10| 10 10 10( 10 10 10
Pearson Correlation | .557 1] .655| .655| .689| .310| .557 | .043 77
X.2 Sig. (2-tailed) .094 .040( .040| .028| .383| .094| .907 .008
N 101 10| 10| 10 10 10( 10 10 10
Pearson Correlation ] .186| .655 1] .655| .689| .310| .557| .469 .842
X.3 Sig. (2-tailed) .608 | .040 .040( .028( .383| .094| .172 .002
N 101 10| 10| 10 10 10| 10 10 10
Pearson Correlation ] .557 | .655( .655 1| .689| .310| .557| .256 .842
X.4 Sig. (2-tailed) .094 ( .040| .040 .028| .383| .094 | .476 .002
N 101 10| 10| 10 10 10| 10 10 10
Pearson Correlation ] .655| .689 | .689 | .689 1]-.122| .509(-.100 .667
X.5 Sig. (2-tailed) .040| .028| .028| .028 .738| .133| .783 .035
N 101 10| 10| 10 10 10( 10 10 10
Pearson Correlation] .186| .310| .310| .310(-.122 1] .557| .469 .581
X.6 Sig. (2-tailed) .608 | .383| .383| .383| .738 .094 | 172 .078
N 101 10| 10| 10 10 10( 10 10 10
Pearson Correlation ] .333| .557| .5657 | .557| .509| .557 1] .076 .691
X.7 Sig. (2-tailed) 347 .094| .094] .094( .133| .094 .834 .027
N 101 10| 10| 10 10 10| 10 10 10
Pearson Correlation | -.229 | .043| .469( .256|-.100| .469| .076 1 492
X.8 Sig. (2-tailed) 524 907 | .172| .476| .783| .172| .834 149
N 101 10| 10| 10 10 10| 10 10 10
Pearson Correlation | .527| .777] .842| .842| .667| .581| .691| .492 1

X1.Total Sig. (2-tailed) 117 .008| .002| .002| .035( .078]| .027| .149
N 101 10| 10| 10 10 10 10 10 10




Uji Validitas
Uji Validitas Variabel Kompensasi

Correlations

X2.1|X2.2|X23|X24]|X25|X2.6|X2.7|X2.8]|X2.Total
Pearson Correlation 1| .351| .405| .818| .355| .559| .745|-.067 .857
X2.1 Sig. (2-tailed) 321 .246| .004| .315( .093| .013| .853 .002
N 10 10 10 10 10 10| 10 10 10
Pearson Correlation] .351 1] .818] .270|-.197| .611| .319( .015 .637
X2.2 Sig. (2-tailed) 321 .004| .451| .586| .061| .368| .967 .048
N 10 10 10 10 10| 10| 10 10 10
Pearson Correlation] .405| .818 1| .495(-.459| 413 | .068| .164 .620
X2.3 Sig. (2-tailed) 246 .004 1461 .182| .235| .852| .651 .056
N 10 10 10 10 10| 10| 10 10 10
Pearson Correlation ] .818| .270| .495 1] .178| .5635( .580| .153 .841
X2.4 Sig. (2-tailed) .004 | .451| .146 622 .111| .079| .673 .002
N 10 10 10 10 101 10| 10 10 10
Pearson Correlation] .355|-.197|-.459| .178 1] .061| .513]-.340 197
X2.5 Sig. (2-tailed) 315 586 .182| .622 .866 | .129| .336 .585
N 10 10 10 10 101 10| 10 10 10
Pearson Correlation] .559| .611| .413| .535]| .061 1] .598| .113 .763
X2.6 Sig. (2-tailed) .093| .061| .235( .111| .866 .068| .755 .010
N 10 10 10 10 10| 10| 10 10 10
Pearson Correlation] .745| .319| .068| .580| .513| .598 1] .079 761
X2.7 Sig. (2-tailed) .013] .368| .852( .079( .129]| .068 .828 011
N 10 10 10 10 10| 10| 10 10 10
Pearson Correlation | -.067 | .015| .164] .153(-.340( .113| .079 1 241
X2.8 Sig. (2-tailed) .853 | .967 | .651| .673| .336| .755| .828 .502
N 10 10 10 10 101 10| 10 10 10
Pearson Correlation] .857| .637| .620| .841| .197| .763| .761| .241 1

X2.Total Sig. (2-tailed) .002| .048| .056( .002| .585] .010] .011| .502
N 10 10 10 10 10| 10| 10 10 10




Uji Validitas

Uji Validitas Variabel Kinerja

Correlations

Y.l Y2 | Y3 ]|Y4]|Y5 Y.6 Y.Total
Pearson Correlation 11 122 .112| .186| .379( -.093 464
Y.1 Sig. (2-tailed) .738| .758| .608| .280 .799 176
N 10 10 10 10 10 10 10
Pearson Correlation 122 1] .921| .218| .284 327 .764
Y.2 Sig. (2-tailed) .738 .000| .545| .427 .356 .010
N 10 10 10 10 10 10 10
Pearson Correlation 12| 921 1] .302| .168 .302 .754
Y.3 Sig. (2-tailed) .758| .000 397 .643 .397 .012
N 10 10 10 10 10 10 10
Pearson Correlation 186 .218| .302 1] .186 .500 .600
Y.4 Sig. (2-tailed) .608| .545| .397 .608 141 .067
N 10 10 10 10 10 10 10
Pearson Correlation 379| .284| .168| .186 1 557 .650
Y.5 Sig. (2-tailed) .280| .427| .643| .608 .094 .042
N 10 10 10 10 10 10 10
Pearson Correlation -.093| .327| .302( .500| .557 1 .625
Y.6 Sig. (2-tailed) 799 .356| .397( .141] .094 .053
N 10 10 10 10 10 10 10
Pearson Correlation A64| 764 .754] .600| .650 .625 1
Y. Total  Sig. (2-tailed) 176 .010( .012| .067| .042 .053
10 10 10 10 10 10 10

N
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Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas Variabel Kepemimpinan Transformasional (X)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

794

8

Uji Reliabilitas Variabel Kompensasi (Z)

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.750

8

Uji Reliabilitas VVariabel Kinerja (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

.708
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1. Uji Linieritas

Dependent Variable: Kompensasi

Uji Asumsi Klasik

Model Summary and Parameter Estimates

Equation Model Summary Parameter Estimates
R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear 381 40.589 1 66 .000 -2.508 .892

The independent variable is Kepemimpinan Transformasional.

Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: Kinerja

Equation Model Summary Parameter Estimates
R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear .255 22.537 1 66 .000 9.792 417

The independent variable is Kepemimpinan Transformasional.

Model Summary and Parameter Estimates
Dependent Variable: Kinerja

Equation Model Summary Parameter Estimates
R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear 245 21.398 1 66 .000 15.885 .283

The independent variable is Kompensasi.

2. Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual Pers 1

Unstandardized
Residual Pers 2

N

Normal Parameters®”

Most Extreme Differences

Kolmogorov-Smirnov Z
Asymp. Sig. (2-tailed)

Mean

Std. Deviation
Absolute
Positive
Negative

68
.0000000
3.45712776
119

.097

-.119

.985

287

68
.0000000
2.08790241
.098

.098

-.085

.809

529

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.




Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Kinerja

Dependent Variable: Kompensasi 1
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Analisis Jalur
Model Struktural 1

Model Summary”®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 617° .381 371 3.48322

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

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 492.455 1 492.455 40.589 .000°
1 Residual 800.766 66 12.133
Total 1293.221 67
a. Dependent Variable: Kompensasi
b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan Transformasional
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -2.508 4.598 -546 .587
1 Kepemimpinan .892 .140 617 6.371 .000
Transformasional

a. Dependent Variable: Kompensasi




Model Struktural 2

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 556° .309 .288 2.11978

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

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 130.557 2 65.278 14.527 .000°
1 Residual 292.076 65 4.493
Total 422.632 67
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kepemimpinan Transformasional
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 10.217 2.805 3.643 .001
Kepemimpinan .266 .108 322 2455 .017
Transformasional
Kompensasi .169 075 296 2.261 .027

a. Dependent Variable: Kinerja
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