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ABSTRAK  

 

Abdul Malik Fajar. 2021. SKRIPSI. Judul ñPengaruh Gaya Kepemimpinan Dan  

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus Pada 

PT.  Laris Abadi  Indonesia)ò 

Pembimbing      : Dr. Vivin Maharani Ekowati., M.Si., MM 

Kata Kunci      : Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, Kinerja Karyawan 

Lingkungan kerja merupakan salah satu hal yang penting di perhatikan 

dalam suatu perusahaan. Karena lingkungan kerja merupakan salah satu penentu 

dalam bagus atau tidaknya kinerja karyawaan di suatu perusahaan. Oleh karena itu 

pimpinan harus mengatur dan menciptakan suasana yang kondusif  di lingkungan 

kerja, selain itu pemimpin juga harus adil dan layak dalam pemberian kompensasi 

kepada karyawan. Ketika karyawan merasa nyaman dengan apa yang 

dikerjakannya serta kompensasi yang diberikan adil dan layak, maka diharapkan 

karyawan dapat  memberikan kinerja yang baik dalam mewujudkan tujuan 

perusahaan. Berdasarkan latar belakang tersebut penelitian ini dilakukan dengan 

judul ñPengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Kasus Pada PT. Laris Abadi Indonesia)ò. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh langsung 

gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia, 

pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia 

serta pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Laris Abadi Indonesia. Metode penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif, sampel yang digunakan sebanyak 80 responden di PT. Laris Abadi 

Indonesia, dengan pengumpulan data menggunakan kuisioner. Variabel yang 

menjadi variabel independen adalah gaya kepemimpinan (X1) dan kompensasi 

(X2), variabel dependen dari penelitian ini adalah kinerja (Y). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh langsung dan 

signifikan gaya kepemimpinan demokratis pada kinerja karyawan pada PT. Laris 

Abadi Indonesia, terdapat pengaruh langsung dan signifikan kompensasi pada 

kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia dan juga terdapat pengaruh 

langsung dan signifikan gaya kepemimpinan dan kompensasi pada kinerja 

karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia. 
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ABSTRACT 

 

Abdul Malik Fajar. 2021. THESIS. Title "The Influence of Leadership Style and  

Compensation on Employee Performance (Case Study at PT. 

Laris Abadi Indonesia)" 

Supervisor       : Dr. Vivin Maharani Ekowati., M.Sc., MM 

Keywords      : Leadership Style, Compensation, Employee Performance 

The work environment is one of the most important things to consider in a 

company. Because the work environment is one of the determinants of whether or 

not the performance of employees in a company is good. Therefore, the leadership 

must regulate and create a conducive atmosphere in the work environment that is 

also fair and appropriate in providing compensation to employees. When 

employees feel comfortable with what they are doing and the compensation given 

is fair and appropriate, it is expected that employees can provide good 

performance in realizing company goals. Based on this background, this research 

was conducted with the title "The Influence of Leadership Style and 

Compensation on Employee Performance (Case Study at PT. Laris Abadi 

Indonesia)". 

The purpose of this study was to determine the direct influence of 

leadership style on employee performance at PT. Laris Abadi Indonesia, the effect 

of compensation on employee performance at PT. Laris Abadi Indonesia and the 

influence of leadership style and compensation on employee performance at PT. 

Indonesia's Eternal Selling. This research method uses a quantitative approach, the 

sample used is 80 respondents at PT. Laris Abadi Indonesia, by collecting data 

using a questionnaire. The independent variables are leadership style (X1) and 

compensation (X2), the dependent variable of this research is performance (Y). 

The results of this study indicate that there is a direct and significant 

influence of democratic leadership style on employee performance at PT. Laris 

Abadi Indonesia, there is a direct and significant effect of compensation on 

employee performance at PT. Laris Abadi Indonesia and also there is a direct and 

significant influence of leadership style and compensation on employee 

performance at PT. Indonesia's Eternal Selling. 
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☻Ṕḗɕʎɔʨʬʎʤɂ☻ɑK̄ʿɇ ☻ˍỘ☻ʨʬʎʤɂ☻ɑȾˉɇ☻ʮᶟ☻.ɑʝɱɺʤɂ☻ˍ☿☻ɄẛẁɄʍɂɱʫ☻ɏɡ˄☻ὃỮʤɂ☻ȲɄˈɹᶻ☻ʭʶȵ☻ʳʫ

ʮḛʖʉʻᶽɂ☻Ȳɂɬȵ☻ˍ☿☻ɒɂɬɭɦɕᶽɂ☻ʳʫ☻ɭɥɂ ᶗ☻ʪȵ☻
ᴮ
ɂɭ̍ɟ☻ɑʝɱɺʤɂ☻̱☿. ʡʤɯʤ☻ᵷ☻ɏɡ˄☻ˁʦʍ☻ɐɬɄˈʚʤɂ☻ʮȵ☻

ʭʊʱɓ☻ʛʦɪɓʺ☻ɄʬK̔ᶚʫ☻ɂ̒ɟ ɑK˄ʿɭɇ☻̱☿ ʨʬʎʤɂ☻ʮʻʟ˄☻ᴮɄʂ˄ȵ☻ᶗɬɄʍ☻ᴮɄɋɵɄʱʫʺ☻̩ʕ☻ʭ˄ɭʚɓ☻ɒɄʂ˄ʻʎɓ☻

ʳˈʖʉʻʬʦʤ☻Ʉʫɭʱʍ☻ɱʎɺ˄☻ʮʻʖʉʻʬʤɂ☻ɑɥɂɱʤɄɇ☻ʵɄɡɓ☻Ʉʫ ʮʻʫʻʚ˄☻́ɇ☻ʮʻʟ˄ʺ☻ʃ˄ʻʎɕʤɂ☻ʪɭʚʬʤɂ☻ᶗɬɄʍ☻

ᴮɄɋɵɄʱʫʺ☻ᵷ☻ʳʬʕ☻ʏʙʻɕʬʤɂ☻ʮȵ☻ʳʟʬɕ˄☻ʮʻʖʉʻʬʤɂ☻ʳʫ☻ʭ˄ɭʚɓ☻ɂɬȵȲ☻ɭˈɟ☻̩ʕ☻ʛˈʚɦɓ☻ʔɂɭљȵ☻ɑʝɱɺʤɂ.☻

ɇɄʱȲ☻ˁʦʍ☻ʵɯљ☻ɑˈʖʦɪʤɂ☻ᵷ☻ʭɓ☻ɂɱɟȹȲ☻ɂɯљ☻ɝɦɋʤɂ☻ʮɂʻʱʎɇ☻"ɱˈəȶɓ☻Ɇʻʦɵȵ☻ɐɬɄˈʚʤɂ ɒɄʂ˄ʻʎɕʤɂʺ☻ˁʦʍ☻ɂɬȵȲ☻

ʗʉʻʬʤɂ☻)ɑɵɂɰɬ☻ɑʤɄɥ☻̩ʕ .☻☻ɑʝɱɹɄ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗ."( 

ɂɬȵ ˁʦʍ ɐɬɄˈʚʤɂ Ɇʻʦɵᶟ ɱɹɄɋʬʤɂ ɱˈəȶɕʤɂ ɭ˄ɭɦɓ ʻљ ɑɵɂɰɭʤɂ ʵɯљ ʳʫ ʀɱʒʤɂ ʮɄʝ☻Ȳ

ˌʕ ʗʉʻʬʤɂ .☻☻ɑʝɱɹɄ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗᵷ☻ɱˈəȶɓ☻ʃ˄ʻʎɕʤɂ☻ˁʦʍ☻ɂɬȵȲ☻ʗʉʻʬʤɂ☻̩ʕ☻ɑʝɱɹ☻Ʉ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗ☻.

ɱˈəȶɓʺ☻Ɇʻʦɵȵ☻ɐɬɄˈʚʤɂ☻ɰʻɟᶟɂʺ☻ˁʦʍ☻ɂɬȵȲ☻ʗʉʻʬʤɂ☻̩ʕ☻☻ɑʝɱɹɄ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗ.☻ʪɭɪɕɶɓ☻

ɑʚ˄ɱʅ☻ ɝɦɋʤɂʵɯљ☻ᴮɄɡʷʯ☻ᴮɄˈʬʝ☻ᵷ☻ɑʱˈʎʤɂ☻ɑʫɭɪɕɶʬʤɂ☻ˌљ☻ᵖᵎ☻ᴮʝɰɄɺʫɄ̩ʕ ☻ɑʝɱɹɄ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗᵷ☻rʫ☻

ʢᶚɩ☻ ʏʬɟɒɄʯɄˈɋʤɂ☻Ʉɇʪɂɭɪɕɵ☻ʮɄˈɋɕɵɂ.☻ɒɂɱˈʒɕʬʤɂ☻ɑʦʚɕɶʬʤɂ☻ˌљ☻Ɇʻʦɵȵ☻ɐɬɄˈʚʤɂ☻(X1)☻

ʃ˄ʻʎɕʤɂʺ☻(X2)☻ᵷ☻ɱˈʒɕʬʤɂʺ ɂɬᶟɂ ʻљ ɝɦɋʤɂ ɂɯʷʤ ʏɇɄɕʤɂ☻Ȳ.(Y) 

 ɱˈɺɓɣK̔Ʉɕʯ  ɐɬɄˈʚʤɂ Ɇʻʦɵᶟ ʪɄљʺ ɱɹɄɋʫ ɱˈəȶɓ ɬʻɟʺ ˁʤȹ ɑɵɂɰɭʤɂ ʵɯљ

ɂɬȵ ˁʦʍ ɑˈʅɂɱʚʬ˄ɭʤɂȲ ʗʉʻʬʤɂ☻☻Ʉ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗ☻ɑʝɱɹᵷ ʜɄʱљ ʪɄљʺ ɱɹɄɋʫ ɱˈəȶɓ 

ʃ˄ʻʎɕʦʤ ɂɬȵ ˁʦʍ☻Ȳʗʉʻʬʤɂ☻ʏˈɋʫ☻ˍ☿ ɑʝɱɹ☻Ʉ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗ. ᴮɄʂ˄ȵʺ ʜɄʱљ Ɇʻʦɵᶟ ʪɄљʺ ɱɹɄɋʫ ɱˈəȶɓ 

ɐɬɄˈʚʤɂ ɂɬȵ ˁʦʍ ʃ˄ʻʎɕʤɂʺȲ ʗʉʻʬʤɂ☻̩ʕ☻☻ɑʝɱɹɄ̍ɶ̄ʯ̋ɭʯɂ☻˃ɬɄɇɂ☻ɷ̌ɰᶗ. 
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BAB I  

PENDAHULUAN  

 

1.1. Latar Belakang 

Manajemen sumber daya manusia (Human resource management) adalah 

proses untuk memperoleh, melatih menilai, dan mengkompensasi karyawan juga 

untuk merelasi tenaga kerja mereka, kesehatan, keselamatan mereka serta hal-hal 

yang berhubungan dengan keadilan (Dessler 2015:4). Seorang manajer harus 

mencari seseorang yang sesuai untuk mengisi suatu pekerjaan begitu juga 

sebaliknya mengeluarkan orang-orang dari pekerjaan jika keadaan bisnis 

mengharuskannya. Sehingga manajemen sumber daya manusia (Human resource 

management) sangatlah penting dalam sebuah perusahaan maupun organisasi.  

MSDM juga memiliki peranan dalam membentuk SDM yang berkualitas 

dan berkompeten, karena era globalisasi saat ini persaingan SDM semakin 

berkembang pesat. Hal ini merupakan tantangan bagi sumber daya manusia untuk 

lebih berkembang dan bekerja keras, sumber daya manusia dituntut untuk 

mengembangkan diri secara produktif, serta harus memiliki semangat dan bekerja 

keras dan terus belajar, sehingga memiliki potensi yang mumpuni dan 

berkembang (Agrosamdhyo 2020:1ï2). Sehingga sumber daya yang dibutuhkan 

saat ini yakni sumber daya manusia yang mengusai teknologi, dan selalu responsif 

terhadap peruhahan/perkembangan teknologi. Agar perusahaan mampu terus 

bertahan dalam persaingan, sumber daya manusia tidak cukup di tunjang dengan 

SDM yang andal dalam teknologi melainkan juga SDM yang harus siap dengan 
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perubahan yang terjadi. Pada dasarnya, sumber daya manusia adalah suatu sumber 

daya yang sangat dibutuhkan oleh suatu organisasi, karena sumber daya manusia 

sangat berperan aktif terhadap jalannya suatu organisasi. (Soetrisno 2009:2)  

Sumber daya manusia (SDM) akan selalu berperan dalam mewujudkan 

tujuan dari organisasi/perusahan (Arifin 2017:4). Untuk mencapai tujuan tersebut 

diperlukan seorang pemimpin yang mempunyai rasa tanggung jawab. Sumberdaya 

manusia akan menghadapi tantangan di masa mendatang, yakni ketika banyak 

organisasi/perusahaan yang berdiri. Hal tersebut mendorong sumber daya manusia 

untuk bekerja secara efektif , efisien serta produktif, sehingga akan membawa 

dampak perubahan persaingan yang ketat. Kepemimpinan sebagai dasar 

pengabdian, rasa tanggung jawab, kepedulian ,kebenaran, percaya diri, dan 

mengayomi  semua anggotanya (Beekun and Badawi 1999:48). Dalam sebuah 

organisasi ada posisi yang mana derajatnya lebih tinggi dan ada juga yang rendah, 

dan orang yang memiliki derajad lebih tinggi inilah yang mempunyai kewenangan 

dan merupakan orang yang berpengaruh, sehingga orang tersebut merupakan 

seorang pemimpin dalam organisasi (Beekun and Badawi 1999:48).  

Kepemimpinan (leadership) merupakan proses pengaruh sosial, yaitu 

suatu kehidupan yang mempengaruhi kehidupan lain, kekuatan yang 

mempengaruhi perilaku orang lain kearah pencapaian tujuan tertentu (Soekarso 

and Putong 2015:9). Gaya dalam kepemimpinan saling berhubungan dengan 

organisasi/perusahaan, pemimpin akan mengontrol dan berperan didalamnya yang 

mana akan selalu ada perubahan secara global, eksternal maupun internal. Dalam 

hal gaya kepemimpinan ini, banyak sekali gaya kepemipinan yang ada dalam 
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organisasi/perusahaan, karena masing-masing pemimpin memiliki kepribadian 

yang berbeda-beda, sehingga gaya kepemimpinan yang diterapkan juga akan 

berbeda. Pencapaiannya kesuksesan merupakan implementasi dari gaya 

kepemimpinan yang diterapkan dengan adanya kebijakan-kebijakan yang di buat 

oleh perusahaan. Salah satunya kompensasi yang diberikan kepada karyawan akan 

mempengaruhi kinerja karyawan dalam penjualan. Sehingga karyawan akan 

mendapatkan imbalan sesuai dengan spesifikasi pekerjaannya (Soekarso and 

Putong 2015:9). 

Kompensasi meliputi semua bentuk bayaran yang diberikan kepada 

karyawan dan timbul dari hubungan kerja mereka (Dessler 2015:417). Banyak 

sekali diluarsana ketika kompensasi yang di berikan tidak sesuai dengan harapan 

karyawan dan tidak memadai, hal ini akan menimbulkan penurunan prestasi kerja, 

mempengaruhi kepuasan kerja dan nantinya akan berpotensi banyaknya karyawan 

yang akan keluar dari perusahaan. Kompensasi memiliki arti penting, karena dari 

disinilah pemimpin perusahaan akan mencereminkan upaya peningkatan 

kesejahteraan karyawannya (Naim and Asmaa 2019:57). 

Gaya kepemimpinan merupakan faktor penting dari perusahaan sebab 

dalam kenyataannya pemimpin dapat mempengaruhi moral, kualitas kehidupan 

kerja, dan terutama tingkat prestasi suatu organisasi (Handoko 2012). Gaya 

kepemimpinan memegang hal yang penting dalam fungsi manajemen, yang dapat 

mempengaruhi karyawan dalam bekerja sehingga dapat mencapai tujuan 

organisasi (Prayatna et al 2016). Menurut (Voon et al 2012), kepemimpinan 

sebagai suatu proses interaksi yang terjadi antara pemimpin dan pekerja untuk 
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mencapai tujuan yang telah ditentukan manajemen. Permasalahan yang terkait 

dengan gaya kepemimpinan adalah pemimpin masih belum dapat memberi contoh 

berperilaku teladan bagi karyawan-karyawannya sehingga masih belum layak 

ditiru oleh bawahan dalam lingkungan kerja. Selain itu kinerja karyawan juga 

dipengaruhi oleh kompensasi yang diberikan oleh pimpinan. Kompensasi adalah 

penghargaan atau ganjaran pada para pekerja yang telah memberikan kontribusi 

dalam mewujudkan tujuannya, melalui kegiatan yang disebut bekerja (Nawawi 

2019). (Sutrisno 2009:189), pemberian kompensasi yang layak bukan saja dapat 

mempengaruhi kondisi materi para karyawan, tetapi juga dapat menentramkan 

batin karyawan untuk bekerja lebih tekun dan mempunyai inisiatif 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh (Setiawan 2016) Hasil analisis 

menunjukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Namun berbeda dengan hasil penelitian (Rofiôah 

2012) menunjukkan gaya kepemimpinan tidak berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan, dan (Haryanto 2017) menunjukkan secara 

parsial variabel kompensasi langsung tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

dikarenakan dalam penelitian ini menyebutkan bahwa jumlah kompensasi 

langsung yang diberikan cenderng tidak merata karena pemberiannya di sesuaikan 

dengan tingkat jabatan dan prestasi pegawai, disamping itu tingkat pendidikan 

tidak begitu mempengaruhi besarnya kompensasi yang diharapkan para pegawai. 

Hal ini menunjukkan ketidak konsistenan dalam melakukan analisis secara 

statistik sehingga diperlukan penelitiha lanjutan untuk menguatkan  tentang tema 

ini. Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Abdillah 2018) dan (Suharto 2019) 
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yang menyarankan untuk mengembangkan penelitian dengan mempertimbangkan 

variabel-variabel lain, variabel yang dikembangkan dalam penelitian ini adalah 

kompensasi. Oleh karena itu perlu dilakukan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan.  

Penelitian ini dilakukan di PT. Laris Abadi Indonesia bergerak pada 

bidang properti, yang berlokasi di Jl. Raya Ngijo Karangploso, Kedawung, Ngijo, 

Kec. Karang Ploso, Malang, Jawa Timur 65152, Perusahaan ini didirikan oleh 

Bapak Fendi Feria Anggara ini berdiri sejak tahun 2016, untuk jumlah total 

karyawan saat ini ada 80 orang. Berdasarkan observasi menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan yang diutamakan dalam perusahaan adalah kejujuran, saling 

menghargai pendapat orang lain, demokrasi, dan memberikan kesempatan dalam 

berpendapat pada tiap evaluasi. Untuk  kompensasi yang diberikan berupa gaji, 

bonus, inesntif, riwet, rekreasi, THR, tunjangan kesehatan. CSR yang diberikan 

kepada masyarakat ada pembenahan dan pengaspalan jalan desa, dan tiap akhir 

bulan ada pemberian sembako bagi warga sekitar perusahaan PT. Laris Abadi 

Indonesia secara bergilir. Hal ini menunjukkan bahwa kepemimpinan sebagai 

suatu proses interaksi yang terjadi antara pemimpin, karyawan dan juga 

masyarakat, dimana gaya kepemimpinan merupakan faktor yang mempengaruhi 

kompensasi (Setiawan 2016) 
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Berangkat dari latar belakang masalah maka peneliti mengambil judul 

ñPengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan.ò 

1.2. Rumusan Masalah 

1. Apakah gaya kepemimpinan demokratis berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia ? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Laris Abadi Indonesia ? 

3. Apakah gaya kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia ? 

1.3. Tujuan Penelitian 

1. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia. 

2. Untuk menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Laris Abadi Indonesia ? 

3. Untuk menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi 

terhadap kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia ? 

1.4. Manfaat Penelitian 

Manfaat yang didapat dari penelitian ini antara lain: 

1. Bagi Penulis 

Untuk mengembangkan ilmu dan memperoleh pengetahuan baik 

secara teoritis maupun praktis dan sebagai media pengembangan 

intelektualitas diri bagi penulis 
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2. Bagi Instansi 

Sebagai bahan pertimbangan, masukan, dan saran untuk PT. Laris 

Abadi Indonesia dalam penerapan gaya kepemimpinan dan pemberian 

kompensasi kepada karyawan  

3. Bagi Peneliti dan Mahasiswa 

Sebagai bagian untuk menambah wawasan dan pengetahuan 

dalam bidang manajemen sumber daya manusia, serta sebagai landasan 

bagi peneliti selanjutnya. 
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BAB II  

KAJIAN TEORI  

 

2.1. Penelitian Terdahulu 

Terdapat beberapa penelitian yang berkaitan dengan variabel yang akan 

diteliti yakni gaya kepemimpinan , kompensasi, dan kinerja karyawan , yaitu : 

1. Setiawan (2016) 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap 

Kinerja Karyawan PT.Astra Honda Nusa Dua Kabupaten Badung Bali. 

Hasil analisis menunjukan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, Hal ini menunjukan 

bahwa apabila gaya kepemimpinan meningkat maka kinerja karyawan 

akan meningkat secara signifikan. Untuk variabel kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, hal ini 

menunjukan bahwa apabila pemberian kompensasi adil dan layak 

diberikan kepada karyawan maka kinerja karyawan akan meningkat 

secara signifikan. 

2. Haryanto (2017) 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompensasi Dan Komitmen 

Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan CV. Indyferyto Group 

Yogyakarta, Hasil persamaan regresi, menunjukan bahwa Y = 10,635 + 

(- 0,210) + 0,235 + 0,416. Berdasarkan hasil penelitian dengan taraf 
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signifikansi Ŭ = 0,05 diperoleh kesmpulan: (1) Gaya Kepemimpinan 

tidak berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan dengan nilai t = -1,693 dan nilai signifikansi 0,095; (2) 

Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan dengan nilai t = 2,659 dan nilai signifikansi 0,010; 3) 

Komitmen Organisasi Memiliki pengaruh postif terhadap Kinerja 

Karyawan dengan nilai t = 3,231 dan nilai signifikansi 0,002; (4) Gaya 

Kepemimpinan, Kompensasi dan Komitmen Organisasi memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai f 

= 10,307 dan nilai signifikansi 0,000. 

3. Abdillah (2018) 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan 

(Studi Kasus: PT Pandu Siwi Sentosa Jakarta). Berdasarkan perhitungan 

koefisien korelasi sebesar 0,874 menunjukkan tingkat hubungan yang 

sangat kuat antara gaya kepemimpinan terhdap kinerja. Hasil koefisiensi 

determinasi sebesar 76,5% . Artinya variabel Gaya Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Karyawan sebesar 76,5% dan sisanya sebesar 23,5%. 

Berdasarkan perhitungan regresi sederhana di peroleh persamaan Y= 

12,537+0,707X yang menunjukan tanpa adanya gaya kepemimpinan, 

maka hasil kinerja karyawan sebesar 12,537 dan jika X naik atau turun 1 

angka atau jika gaya kepemimpinan di naikan atau di turunkan 1 maka 

akan menaikan atau menurunkan kinerja karyawan nilai kepuasan 0, 707 

4. Suharto (2019) 
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Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai (Studi 

Kasus: Politeknik TEDC Bandung). Hasil menunjukkan bahwa gaya 

kepemimpinan memberikan pengaruh yang kecil terhadap kinerja sebesar 

31,0%, sedangkan 69% sisanya disebabkan oleh faktor lainnya. 

5. Nurhawaena (2019) 

Pengaruh Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan Employee Engagement Sebagai Variabel Intervening 

(Studi Pada PTP Nusantara XIV Gula Takalar). Hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 

employee engagement, kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

employee engagement, kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan, employee engagement berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan, kepemimpinan melalui employee engagement 

memiliki pengaruh yang signifikan terhapa kinerja karyawan, dan 

kompensasi melalui employee engagement memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

6. Mwesigwa, Tusiime, and Ssekiziyivu (2020) 

Leadership Styles, Job Satisfaction and Organizational 

Commitment Among Academic Staff in Public Universities. Hasilnya 

adalah komitmen organisasi di antara staf akademik di universitas uganda 

bergantung pada usia staf akademik, masa kerja, tingkat jabatan, gaya 

kepemimpinan, , dan kepuasan kerja. 
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7. Chakrabarty (2020) 

Intrapreneurship in Teams/groups : Self Determination Theory 

and Compensation. Hasilnya adalah kinerja kewirausahaan tim/kelompok 

kemungkinan besar akan dipengaruhi oleh interaksi antar tantangan 

dalam penerapan sistem kompensasi dan jenis hubungan yang dipilih 

untuk tindakan kewirausahaan. 

8.  Soler and Lozano (2020) 

Managerial Discretion, Say on Pay, and CEO Compensation. 

Hasilnya menunjukkan bahwa kebijaksanaan manajerial memainkan 

peran penting dalam efektifitas SOP sebagai mekanisme untuk 

meningkatkan kompensasi CEO yang selaras. 

9. Aabo (2020) 

Corporate Risk : CEO Overconfidence and Incentive 

Compensation. Hasilnya adalah hubungan positif anatar kompensasi 

insentif CEO yang tinggi dan risiko perusahaan hanya ada di lingkungan 

CEO yang terlalu percaya diri. 

10. Sedrine (2020) 

Leadership Style Effect on Virtual Team Efficiency : Trust, 

Operational Cohesion and Media Richness Roles. Hasil penelitian 

membuktikan bahwa kepercayaan dan kohesi operasional memainkan 

peran yang memediasi antara gaya kepemimpinan dan kerja tim. 
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Penelitian-penelitian tersebut dapat disajikan pada Tabel 2.1 di bawah ini 

untuk mempermudah pembaca memperoleh informasi di dalamnya. 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No Peneliti Judul Metode dan Variabel Hasil 

1. (Setiawan 

2016) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Pt.Astra Honda 

Nusa Dua 

Kabupaten 

Badung Bali 

Jumlah sampel yang 

diambil sebanyak 35 

orang karyawan. 

Semua dijadikan 

responden disebut 

sampling jenuh. 

Pengumpulan data 

dilakukan 

melalui wawancara 

dan observasi. Alat 

analisis yang 

digunakan adalah 

teknik regresi 

linier berganda. 

Hasil analisis 

menunjukan 

bahwa gaya 

kepemimpinan 

berpengaruh 

positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, Hal 

ini menunjukan 

bahwa apabila 

gaya 

kepemimpinan 

meningkat maka 

kinerja 

karyawan akan 

meningkat 

secara 

signifikan. 

Untuk variabel 

kompensasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 
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karyawan, hal 

ini menunjukan 

bahwa apabila 

pemberian 

kompensasi adil 

dan layak 

diberikan 

kepada 

karyawan maka 

kinerja 

karyawan akan 

meningkatsecara 

signifikan. 

2. (Haryanto 

2017) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, 

Kompensasi 

Dan Komitmen 

Organisasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan CV. 

Indyferyto 

Group 

Yogyakarta 

Analisis yang 

digunakan adalah 

analisis regresi linier 

berganda yang 

dilanjutkan dengan 

uji parsial atau uji t 

dan uji simultan atau  

uji f dengan taraf 

signifikansi Ŭ = 0,05.  

Hasil persamaan 

regresi, 

menunjukan 

bahwa Y = 

10,635 + (- 

0,210) + 0,235 + 

0,416. 

Berdasarkan 

hasil penelitian 

dengan taraf 

signifikansi Ŭ = 

0,05 diperoleh 

kesmpulan: (1) 

Gaya 

Kepemimpinan 

tidak 

berpengaruh 
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positif dan tidak 

signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

dengan nilai t = 

-1,693 dan nilai 

signifikansi 

0,095; (2) 

Kompensasi 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

dengan nilai t = 

2,659 dan nilai 

signifikansi 

0,010; 3) 

Komitmen 

Organisasi 

Memiliki 

pengaruh postif 

terhadap Kinerja 

Karyawan 

dengan nilai t = 

3,231 dan nilai 

signifikansi 

0,002; (4) Gaya 

Kepemimpinan, 

Kompensasi dan 
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Komitmen 

Organisasi 

memiliki 

pengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan 

dengan nilai f = 

10,307 dan nilai 

signifikansi 

0,000. 

3. (Abdillah 

2018) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

(Studi Kasus: 

PT Pandu Siwi 

Sentosa Jakarta) 

Teknik analisis data 

yang digunakan uji 

koefisiensi korelasi, 

uji koefisien 

determinasi dan 

persamaan regresi. 

Berdasarkan 

perhitungan 

koefisien 

korelasi sebesar 

0,874 

menunjukkan 

tingkat 

hubungan yang 

sangat kuat 

antara gaya 

kepemimpinan 

terhdap kinerja. 

Hasil koefisiensi 

determinasi 

sebesar 76,5% . 

Artinya variabel 

Gaya 

Kepemimpinan 

terhadap Kinerja 
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Karyawan 

sebesar 76,5% 

dan sisanya 

sebesar 23,5%. 

Berdasarkan 

perhitungan 

regresi 

sederhana di 

peroleh 

persamaan Y= 

12,537+0,707X 

yang 

menunjukan 

tanpa adanya 

gaya 

kepemimpinan, 

maka hasil 

kinerja 

karyawan 

sebesar 12,537 

dan jika X naik 

atau turun 1 

angka atau jika 

gaya 

kepemimpinan 

di naikan atau di 

turunkan 1 maka 

akan menaikan 

atau 

menurunkan 
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kinerja 

karyawan nilai 

kepuasan 0, 707. 

 

 

4. (Suharto 

2019) 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

(Studi Kasus: 

Politeknik 

TEDC 

Bandung) 

pengumpulan data 

secara sensus, dan 

analisis hubungan 

antar variabel 

menggunakan regresi 

linier 

Hasil 

menunjukkan 

bahwa gaya 

kepemimpinan 

memberikan 

pengaruh yang 

kecil terhadap 

kinerja sebesar 

31,0%, 

sedangkan 69% 

sisanya 

disebabkan oleh 

faktor lainnya. 

5. (Nurhawaena 

2019) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Dan 

Kompensasi 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dengan 

Employee 

Engagement 

Sebagai 

Variabel 

Penelitian ini adalah 

penelitian 

asosiatif/korelasional 

dengan menggunakan 

pendekatan 

kuantitaif. Jenis data 

yang digunakan ialah 

data primer dengan 

sumber data berasal 

dari Kuesioner. 

Jumlah sampel dalam 

penelitian ini adalah 

Hasil penelitian 

ini 

menunjukkan 

bahwa 

kepemimpinan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

employee 

engagement, 

kompensasi 

berpengaruh 



18 

 

 

 

Intervening 

(Studi Pada PTP 

Nusantara XIV 

Gula Takalar) 

221 responden yang 

berada di PTP 

Nusantara XIV Gula 

Takalar. Teknik 

pengolahan data 

menggunanakan uji 

validitas, uji 

realibilitas, uji 

analisis statistik 

deskriptif, uji asumsi 

klasik, analisis 

regresi berganda, dan 

Analisis Jalur (Path 

Analysis) dengan 

bantuan IBM 

Statistik Statistik 

SPSS 21. Analisis 

Regresi berganda 

berfungsi untuk 

menguji hubungan 

langsung antar 

variabel, sedangkan 

analisis jalur 

berfungsi untuk 

menguji hubungan 

tidak langsung antar 

variabel penelitian 

signifikan 

terhadap 

employee 

engagement, 

kepemimpinan 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

kompensasi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

employee 

engagement 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan, 

kepemimpinan 

melalui 

employee 

engagement 

memiliki 

pengaruh yang 

signifikan 

terhapa kinerja 

karyawan, dan 

kompensasi 
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melalui 

employee 

engagement 

memiliki 

pengaruh yang 

signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

6. Rogers 

Mwesigwa, 

Immaculate 

Tusiime, Bob 

Ssekiziyivu 

(2020) 

 

Leadership 

Styles, Job 

Satisfaction and 

Organizational 

Commitment 

Among 

Academic Staff 

in Public 

Universities. 

Penelitian ini bersifat 

cross sectional , 

kuantitatif dan 

menggunakan 

korelasi dan regresi 

untuk menguji 

hipotesis. 

Hasilnya adalah 

komitmen 

organisasi di 

antara staf 

akademik di 

universitas 

uganda 

bergantung pada 

usia staf 

akademik, masa 

kerja, tingkat 

jabatan, gaya 

kepemimpinan, , 

dan kepuasan 

kerja. 

 

7. Subrata 

Chakrabarty 

(2020) 

Intrapreneurship 

in 

Teams/groups : 

Self 

Determination 

Theory and 

Menggunakan teori 

penentuan nasib 

sebagai dasar. 

Hasilnya adalah 

kinerja 

kewirausahaan 

tim/kelompok 

kemungkinan 

besar akan 
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Compensation. dipengaruhi 

oleh interaksi 

antar tantangan 

dalam 

penerapan 

sistem 

kompensasi dan 

jenis hubungan 

yang dipilih 

untuk tindakan 

kewirausahaan. 

8. J. Samuel 

Baixauli 

Soler, 

Gabriel 

Lozano 

(2020) 

 

Managerial 

Discretion, Say 

on Pay, and 

CEO 

Compensation. 

Penelitian empiris ini 

menggunakan 

metodologi panel dan 

menggunakan sampel 

sampel dari 

perusahaan besar. 

Hasilnya 

menunjukkan 

bahwa 

kebijaksanaan 

manajerial 

memainkan 

peran penting 

dalam efektifitas 

SOP sebagai 

mekanisme 

untuk 

meningkatkan 

kompensasi 

CEO yang 

selaras. 

9. Tom Aabo 

(2020) 

 

Corporate Risk : 

CEO 

Overconfidence 

and Incentive 

Penelitian empiris ini 

menggunakan 

analisis regresi 

random dan fixed 

Hasilnya adalah 

hubungan 

positif anatar 

kompensasi 
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Compensation. effect. insentif CEO 

yang tinggi dan 

risiko 

perusahaan 

hanya ada di 

lingkungan 

CEO yang 

terlalu percaya 

diri. 

10. Sinda Ben 

Sedrine 

(2020) 

Leadership 

Style Effect on 

Virtual Team 

Efficiency : 

Trust, 

Operational 

Cohesion and 

Media Richness 

Roles. 

Data dikumpulkan 

dalam kerangka 

survei online 

berdasarkan sampel 

300 observasi 

(wilayah Mena) 

dengan responden 

dari sektor TI 

Hasil penelitian 

membuktikan 

bahwa 

kepercayaan dan 

kohesi 

operasional 

memainkan 

peran yang 

memediasi 

antara gaya 

kepemimpinan 

dan kerja tim. 

 

2.2. Kajian Teoritis  

2.2.1. Kepemimpinan 

2.2.1.1. Pengertian Kepemimpinan 

Setiap perusahaan pasti mempunyai seorang pemimpin (top manager) 

untuk meminpin sebuah perusahaan guna mengatur dan mengarahkan untuk 

mewujudkan tujuan dari perusahaan tersebut. Kepemimpinan adalah kemampuan 
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untuk menginspirasi, mendorong orang lain untuk mengatasi tantangan, menerima 

perubahan berkelanjutan, untuk mencapai tujuan (Osborne 2008:6). Hal ini 

merupakan kapasitas untuk membangun tim yang kuat dan efektif, pemimpin juga 

memberikan contoh yang kuat melalui prinsip hidupnya, sehingga pimpinan 

mencapai hasil demikian pula bertanggung jawab atas kegagalan.  

Kepemimpinan adalah kombinasi dari karakteristik khusus yang dimiliki 

individu membujuk orang lain untuk menyelesaikan tugas.  Definisi lain dari 

kepemimpinan adalah tindakan atau perilaku - hal-hal yang dilakukan pemimpin 

untuk membawa perubahan dalam kelompok.  Selain itu, kepemimpinan 

didefinisikan sebagai hubungan kekuasaan yang ada antara pemimpin dan 

pengikut (Northouse 2004:2).  Dari sudut pandang ini, para pemimpin memiliki 

kekuasaan dan menggunakannya untuk mengubah orang lain. Kepemimpinan juga 

sebagai instrumen pencapaian tujuan dalam membantu anggota kelompok 

mencapai tujuan mereka dan memenuhi kebutuhan mereka. 

2.2.1.2. Teori Kepemimpinan 

Beberapa teori yang menyebutkan adanya seorang pemimpin dalam 

organisasi diantaranya dibahas oleh Mulyadi dan Rivaôi (2009:7). Teori-teori 

tersebut adalah : 

1. Teori Bakat 

Seorang pemimpin bisa menjadi pemimpin yang baik karena 

mampu dalam mengembangkan bakatnya. 

  



23 

 

 

 

2. Teori Lingkungan 

Perubahan dari kondisi lingkungan dan situasi tertentu bisa 

membuat seseorang untuk menjadi pemimpin. 

3. Teori Sosial 

Pada teori sosial, pemimpin bisa terbentuk dari pengaruh-

pengaruh sosial dan interaksi sosial, sehingga siapapun bisa menjadi 

seorang pemimpin.  

4. Teori Ekologis 

Teori ekologis disebut juga sebagai penyempurna dari teori bakat. 

Pada teori ekologis seseorang dapat pemimpin karena sudah memiliki 

jiwa kepemimpinan dalam dirinya, yang selanjutnya didukung oleh 

kondisi sosial dimana ia berada. 

5. Teori Gaya Perilaku 

Pada teori perilaku menyatakan bahwa keberhasilan atau 

kegagalan seseorang menjadi pemimpin bergantung kepada tindakan 

yang dilakukannya. 

2.2.1.3. Faktor -Faktor yang Mempengaruhi Gaya Kepemimpinan 

Menurut (Rahayu 2017) dalam melaksanakan aktifitas pemimpin ada 

beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi gaya kepemimpinan, yaitu : 

1. Kepribadian (personality), pengalaman masa lalu dan harapan pemimpin, 

hal ini mencakup nilai-nilai, latar belakang dan pengalamannya akan 

mempengaruhi pilihan akan gaya kepemimpinan.  

  



24 

 

 

 

2. Harapan dan perilaku atasan  

3. Karakteristik, harapan dan perilaku bawahan mempengaruhi terhadap apa 

gaya kepemimpinan.  

4. Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga akan mempengaruhi gaya 

pemimpin.  

5. Iklim dan kebijakan organisasi mempengaruhi harapan dan perilaku 

bawahan.  

6. Harapan dan perilaku rekan 

2.2.1.4. Gaya Kepemimpinan 

Menurut Golembiewski (1992) ada lima tipe kepemimpinan dengan 

beberapa gaya atau perilaku kepemimpinan di dalamnya, untuk tipe 

kepemimpinan demokrasi ada lima perilaku atau gaya kepemimpinan, yaitu : 

1. Tipe Kepemimpinan Demokratis 

Tipe kepemimpinan demokratis ini dilandasi dengan filsafat 

demokratis, yakni pengakuan atas manusia merupakan makhluk yang 

memiliki harkat dan martabat yang sama dan memiliki hak yang sama 

pula. Tipe kepemimpinan demokratis memiliki gaya-gaya diantaranya : 

a. Perilaku atau gaya kepemimpinan beokrat (Bereucrat) 

b. Perilaku atau gaya kepemimpinan pengembang dan pembangun 

organisasi (Developer) 

c. Perilaku atau gaya kepemimpinan Eksekutif (Executive) 

d. Perilaku atau gaya kepemimpinan organisatoris dan administrator 

e. Perilaku atau gaya kepemimpinan resmi (Legitimate /Headmanship) 
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2.2.1.5. Indikator Gaya Kepemimpinan 

Menurut (Kartono 2008), gaya kepemimpinan seseorang dapat dilihat dan 

dinilai dari beberapa indikator sebagai berikut: 

1. Kemampuan Mengambil Keputusan.  

Pengambilan keputusan adalah suatu pendekatan yang sistematis 

terhadap hakikat alternatif yang dihadapi dan mengambil tindakan yang 

menurut perhitungan merupakan tindakan yang paling tepat.  

2. Kemampuan Memotivasi.  

Kemampuan memotivasi adalah pendorong yang mengakibatkan 

seorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan 

kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) tenaga dan 

waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi 

tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka 

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan 

sebelumnya.  

3. Kemampuan Komunikasi.  

Kemampuan komunikasi adalah kecakapan atau kesanggupan 

penyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain dengan 

tujuan orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan 

baik, secara langsung lisan atau tidak langsung. 

4. Kemampuan Mengendalikan Bawahan.  

Seorang pemimpin harus memiliki keinginan untuk membuat 

orang lain mengikuti keinginannya dengan menggunakan kekuatan 



26 

 

 

 

pribadi atau kekuasaan jabatan secara efektif dan pada tempatnya demi 

kepentingan jangka panjang perusahaan. Termasuk di dalamnya 

memberitahukan orang lain apa yang harus dilakukan dengan nada yang 

bervariasi mulai dari nada tegas sampai meminta atau bahkan 

mengancam. Tujuannya adalah agar tugas-tugas dapat terselesaikan 

dengan baik. 

5. Tanggung Jawab.  

Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab kepada 

bawahannya. Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban yang 

wajib menanggung, memikul jawab, menanggung segala sesuatunya atau 

memberikan jawab dan menanggung akibatnya.  

6. Kemampuan Mengendalikan Emosional.  

Kemampuan mengendalikan emosional adalah hal yang sangat 

penting bagi keberhasilan hidup kita. Semakin baik kemampuan kita 

mengendalikan emosi semakin mudah kita akan meraih kebahagiaan 

2.2.1.6. Kepemimpinan dalam Perspektif Islam 

1. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan merupakan bagian penting dalam pembelajaran 

manajemen. Kepemimpinan akan menentukan arah, tujuan, serta 

keberlangsungan suatu organisasi. Selain itu, hidup tidaknya organisasi 

ditentukan oleh seorang pemimpin dengan kepemimpinannya pada 

bawahannya.  

  



27 

 

 

 

2. Asas Kepemimpinan 

a. Keimanan dan Ketakwaan 

Keimanan dan ketakwaan merupakan hal utama yang harus 

dimiliki seorang pemimpin di dalam Islam. Keimanan dan 

ketakwaan akan mengajarkan pemimpin bahwa kekuasaan  dan 

jabatannya merupakan pemberian dari Tuhan. Keimanan akan 

membuat seorang pemimpin menyadari bahwa tanpa kehendak-Nya 

dirinya hanyalah seorang biasa dengan segala kekurangannya, 

sehingga akan muncul rasa bersandar kepada Tuhan dalam 

kepemimpinannya. Sementara ketakwaan akan membuat seorang 

pemimpin merasa berhati-hati dalam menggunakan kewenangannya, 

karena segala sesuatu yang ia lakukan akan diminta 

pertanggungjawabannya kepada Tuhan di akhirat kelak. Hal tersebut 

berdasarkan dalil berikut ini. 

☻EʡGȾ
ᴶEM
ʤI̋
ᴲ
ȵ☻bʨ
ᴲ
ʞ☻Eɬɂ
ᴱ
ȸƎʖ
ӌ
ʤ̝̋E☻EɱEɾEɋ

ӌ
ʤ̝̋E☻Eʏӌʬᴂɶʤ̝☻ᴂʮGȹ☻

Ӆᴯ
ʭ
ӌ
ʦGʍ☻ӑGǴɇ☻Eʡ

ᴱ
ʤ☻Eɷӌ̄Eʤ☻ɄEʫ☻

ᴲ
ʗӌʚ
ᴱ
ɓ☻
ᴱ
ᶗE̋

 ӌɷʫE☻Ǝ́ӌɦEʍ☻EʮɄ
ᴱ
ʞ KȠ☻☻

ᴻ
ᶗ̋ᵑᵔ 

 

36.  Dan janganlah kamu mengikuti apa yang kamu tidak mempunyai 

pengetahuan tentangnya. Sesungguhnya pendengaran, penglihatan dan 

hati, semuanya itu akan diminta pertanggungan jawabnya. 
 

b. Kekuasaan dan wewenang sesuai dengan yang diberikan oleh Tuhan. 

Kekuasaan dan jabatan tinggi selalu erat dengan sosok 

pemimpin. Namun Islam mengajarkan bahwa allah mengusai segala 

sesuatu, sehingga hendaknya seorang pemimpin tidak merasa 

sombong atas apa yang dia miliki.  
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Hal tersebut berdasarkan pada hadits di bawah ini 

Bukhori: 

☻GHʨ
ᴲ
ʞ☻˂
ᴱ
ỊEʍ☻EʁƎ̒ᴱ̋☻ƎɭIʬEᾚ

ᴵ
ήɂ☻Ǝ́
ᴱ
ʤE̋☻Ǝʡ
ᴵ
ʦ
ᴲI
ɂʑ☻Ǝ́
ᴱ
ʤ☻ᵷƎ́
ᴱ
ʤ☻EʡÎɱG
ᴱ
ɹ☻ᶗ☻ƎEɻɭIɥE̋☻Ǝʂ☻

ᵆ
ᶗȹ☻É
ᴱ
ʤȹ
ᴱ
ᶗ

☻Iʮ
ᴱ
ɂ☻ƎʏI̍ʆGEɕIɶE˅

ᴱ
ᶗE̋☻ᵷEʡGȼɄ

ᴱ
ʆIʍȵ☻rʍE☻ὂE♫I˄Eɦ☻˃ɯG

ᵆ
ʤɂ☻ʮƎ̒I
ᴲ
ʠE˄ᶗ☻ᴂʭƎy

ᵆ
ʦʤɂ☻ᵷɱIG˄ɭ

ᴱ
ʙ☻DὁIự
ᴱ
ɹ

 
ᴯ
ɑEʎEʖIEɦʫ☻aὃGỰ

ᴱ
ʑ☻E̩ʆGIʎƎ˅

ᴱ
ᶗE̋☻ᵷEʡɶGIʬ

ᴱ
ɓ☻ɄEʫ☻E̩ʆGIʎƎ˅ 

 

Nabi Muhammad SAW setiap selesai shalat maktubah berzikir: 

ñTidak ada Tuhan selain Allah, yang maha Esa tiada yang menyamai, 

bagi-Nya kekuasaan dan segala puji bagi-Nya, maha kuasa atas segala 

sesuatu, Ya Allah, tiada yang bisa mencegah apa yang engkau berikan, 

tiada yang bisa memberi apa yang engkau tahan, dan kekayaan tidak akan 

memberi manfaatò (HR Bukhari) 

 

Hadits di atas menyatakan bahwa Allah SWT yang memiliki 

kekuasaan atas segala sesuatu, adapun seorang pemimpin mendapat 

amanah berupa jabatan maupun kekuasaan yang merupakan 

pemberian dari Allah SWT, sehingga ketika seorang menjadi 

pemimpin janganlah sombong terhadap jabatan yang dimiliki, karena 

allah bisa mengambil kedudukan tersebut kapan saja, dan hendaknya 

sebagai seorang memimpin dapat memberikan manfaat kepada orang 

lain.  

c. Musyawarah 

Musyawarah mufakat adalah salah satu pilar penting dalam 

kepemimpinan seorang muslim. Sebagaimana Allah SWT berfirman 

di dalam kalam-Nya dalam ayat berikut ini: 

☻
ᴵ
ɂ̒bʂʖEʯ

ᴱ
☻ɥGɏ
ӌ
ʦEʚ
ӌ
ʤ̝☻
ᴱ
ʋ̍ʦG
ᴱ
ʑ☻Ʉ
ᵅ
ʊ
ᴱ
ʕ☻Eɗɦ
ᴲ
ʝ☻ӌ̒EʤE̋☻
ӁӌʭƎy
ᴱ
ʤ☻EɗɦʤG☻Ǵ

ᵆ
ʦʤ̝☻ErᴳʫH☻NɑEʬ

ӌɥEɰ☻ɄEʬGɋ
ᴱ
ʕ

 
ᴲ
ʗӌʍ̞
ᴱ
ʕ☻
ӁE
ʡGʤӌ̒Eɥ☻ӌrʫG ☻EɗӌʫEɳEʍ☻ɂ

ᴱ
ɮGȺ
ᴱ
ʕ☻ӁɱGӌʫ
ӌE
ᶟ̝☻̱G☿☻ӌʭƎʁӌɰG̋Ʉ

ᴱ
ɹE̋☻ӌʭƎy
ᴱ
ʤ☻ӌɱGʖ
ӌ
ʒEɕӌɵ̝ᴱ̋☻ӌʭƎẛӌṧEʍ
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 G
ᴴ
ʞEE̒ɕ
ӌƎ
ᶽ̝☻bɏɦG˄Ǝ☻É

ᵆ
ʦʤ̝☻ᴂʮGȹ☻Ӆᴳ́

ᵆ
ʦʤ̝☻˂
ᴱ
ỊEʍ☻ӌʨ
ᵆ
ʞEE̒ɕ
ᴱ
ʕ☻☻EʮḛGʦᵏᵓᵗ 

 

Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu berlaku lemah lembut 

terhadap mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, 

tentulah mereka menjauhkan diri dari sekelilingmu. Karena itu 

maafkanlah mereka, mohonkanlah ampun bagi mereka, dan 

bermusyawaratlah dengan mereka dalam urusan itu. Kemudian apabila 

kamu telah membulatkan tekad, maka bertawakkallah kepada Allah. 

Sesungguhnya Allah menyukai orang-orang yang bertawakkal kepada-

Nya.(Q.S Ali Imran: 159) 

 

Pada ayat tersebut menjelaskan bahwa musyawarah akan 

membangun rasa kebersamaan dan keterbukaan terhadap sesama. 

Islam mengajarkan bahwa seorang pemimpin tetap harus 

membangun hubungan yang baik kepada Tuhan dan kepada 

sesamanya. Oleh sebab itu, musyawarah mufakat menjadi suatu pilar 

penting yang harus dimiliki seorang pemimpin dalam memimpin 

suatu organisasi. 

3. Sifat Kepemimpinan 

Salah satu persoalan dasar pada kepemimpinan adalah 

pengembangan kemampuan seorang pemimpin dalam memimpin 

organisasinya. Islam mengajarkan bahwa pemimpin yang bertakwa, 

berakhlak, serta berbudi baik akan memberikan dampak yang signifikan 

baik bagi dirinya, bawahannya, maupun organisasinya. Selain itu, Islam 

mengajarkan agar setiap pemimpin mampu mengatur pikiran, hati, dan 

jiwanya dengan baik. Seorang pemimpin juga harus memiliki sikap yang 

baik agar dapat menjadi uswah hasanah atau panutan bagi bawahannya. 

Nurdiana (2012 : 90-92) menyebutkan bahwa seorang pemimpin yang 
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baik di dalam Islam harus memiliki kompetensi dasar dan kompetensi 

fungsional. Adapun kompetensi dasarnya adalah sebagai berikut : 

a. Berakhlak 

Muslim : 

☻́̍ʦʍ☻ʂ ☻˂Ịɽ☻ʂ ☻Eʢ̒ɵɰ☻Ǝɗʤȶɵ☻:˃ɱɾʯz☻ʮɄʬɵ☻rɇ☻ɴɂ̒ʯ☻ʢɄʙ

☻̱☿☻EʜɄEɥɄEʫ☻Gʭ
ᴵ
əG
ᴵ
ᶼᴱ̋☻Gʛ

ᴲ
ʦ
ᴲ
ᾟ
ᴵ
ήɂ☻ƎrɶIƎɥ☻bṔGḗʤɂ☻EʢɄʚ

ᴱ
ʕ☻Gʭ
ᴵ
əʐ ☻̋HGṔGḗ

ᴵ
ʤɂ☻Grʍ☻ʭʦɵ̋

 EɴɄɦʤɂ☻EʏGʦ
ᴵ
ʆƎ˄☻Iʮ
ᴱ
ɂ☻ƎɗIʁɱE
ᴱ
ʝ̋☻EʜGɰɭIEɽ 

 

Nawas bin Siman al-Anshari berkata: ñsaya bertanya pada Rasul 

tentang yang terpuji dan tercela, terpuji adalah akhlak yang baik, yang 

tercela adalah sesuatu yang meresahkan hati yang tidak ingin diketahui 

orang lainò (HR Muslim) 

 

b. Jujur dan terpercaya 

Bukhori : 

ʤɄGɇ☻Iʭ
ᴲ
ʟI̍
ᴱ
ʦEʍ☻:☻Eʭ

ᵆ
ʦEɵE̋☻Ǵᴵ̍EʦEʍ☻Ǝʂ ☻˂

ᵆ
ỊEɽ☻Gʂ ☻ƎʢI̒ɵƎEɰ☻EʢɄ

ᴱ
ʙ☻ᴂʮGȺ

ᴱ
ʕ☻ᵷ☻GʘIɭGHɾ

☻ƎʨƎɟᴂɱʤɂ☻ƎʢɂEɳE˄☻ɄEʫE̋☻ᵷ☻GɑᴂEɦᾒ
ᴵ
ήɂ☻˂
ᴱ
ỈGȹ☻I˃ɭGIẛEẄ☻ᴂṔGḗ

ᴵ
ʤɂ☻ᴂʮGȹE̋☻ᵷ☻GHṔGḗ

ᴵ
ʤɂ☻˂
ᴱ
ỈGȹ☻I˃ɭGIẛEẄ☻EʘIɭGHɾʤɂ

☻Iʭ
ᴲ
ʝɄᴂG˄ȹE̋☻ᵷ☻ɄBʚIHG˄ɭGɽ☻Gʂ ☻EɭIGɦʍ☻EɏEɕ

ᴵ
ʟƎ˄☻ὂᴂỮEɥ☻EʘIɭGHɾʤɂ☻̓ɱᴂEɦEɕE̋Ê☻ƎʘƎɭIɾE˄

˂
ᴱ
ỈGȹ☻I˃ɭGIẛEẄ☻EɆGɯ

ᴱ
ʟ
ᴵ
ʤɂ☻ᴂʮGȺ
ᴱ
ʕ☻ᵷ☻EɆGɯ

ᴱ
ʟ
ᴵ
ʤɂE̋☻☻˂

ᴱ
ỈGȹ☻I˃ɭGIẛEẄ☻EɰI̒ɡƎƎʖ

ᴵ
ʤɂ☻ᴂʮGȹE̋☻ᵷ☻GɰI̒ɡƎƎʖ

ᴵ
ʤɂ

☻Gʂ☻EɭIGɦʍ☻EɏEɕ
ᴵ
ʟƎ˄☻ὂᴂỮEɥ☻EɆGɯ

ᴱ
ʟ
ᴵ
ʤɂ☻̓ɱᴂEɦEɕE̋Ê☻ƎɆGɯ

ᴵ
ʟE˄☻ƎʨƎɟᴂɱʤɂ☻ƎʢɂEɳE˄☻ɄEʫE̋☻ᵷ☻GɰɄᴂɦʤɂ

ɄBɇɂ
ᵆ
ɯ
ᴱ
ʝ 
 

Nabi Muhammad SAW bersabda: ñKejujuran mendatangkan 

kebaikan, kebaikan menunjukkan ke surga, sesungguhnya seseorang 

berbuat jujur hingga menjadi orang yang jujur. Kebohongan menunjukkan 

kejelekan, kejelekan menunjukkan ke neraka, ada orang yang pasti 

berbohong sehingga ditulis oleh Allah sebagai pembohongò (HR Bukhari)  

c. Terbuka 

Bukhori : 

 ̒ɵɰ☻ƎɒIɭᴂEyʎ
ᴱ
ɔ☻ᵷGɐɄʞɳʤɂ☻GȲɄɕ˄ɂ☻ᵷGɐ

ᴱ
ᶚᴂɾʤɂ☻GɑEʫɄʙȹ☻ᵷGɐEɬɄEᴂyɺʤɂ☻GɐEȲɂɱGʚGɇ☻Gʂ ☻Eʢ
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 EʮIḛGʬGʦIɶ
ᴲI
ɂʑ☻EʮIḛEɇ☻GɑEᾚEὛɄEƎɦʫE̋☻GɑEʍɄ

ᵆ
ʆʤɂE̋☻GʌɄEʬGɕIɵɂ 

 

Jarir berkata: ñsaya baiat pada Rasul membaca syahadar, melakukan 

salat, mengeluarkan zakat, mendengarkan dan taat serta saling menasihati 

(menghendaki yang terbaik) sesama muslimò (HR Bukhari) 

 

d. Mampu mengendalikan diri/tidak tamak 

Muslim : 

☻ᵷGɑ
ᴱ
ə
ᴱ
ᶚ
ᵆ
ɛʦGʤ☻GɴɄɦʤɂ☻ƎʪɄʎ

ᴱ
ʅ☻EȲ
ᴱ
ʗ
ᴱ
ʝ☻"☻:ʭʦɵ̋☻́̍ʦʍ☻ʂ☻˂Ịɽ☻ʂ☻ʢ̒ɵɰ☻ʢɄʙ

."DɑʎɊɰɜ☻Gɑəᶚɛʤɂ☻ƎʪɄʎʅ̋ 

 

Rasulullah SAW bersabda: ñmakanan dua orang cukup untuk tiga 

orang, makanan tiga orang cukup untuk empat orangò (HR Muslim) 

 

e. Mengembangkan orang lain 

Bukhori : 

 ̋E☻,☻GGɻɭE̋Ê☻GǴʯɄEɶGʤ☻IrʫG☻ʮE̒IʬƎGʦIɶʑɂ☻EʭGʦEɵ☻IrʫE☻ƎʭGʦIɶʑɂ☻ 
ᴵ
ɂ 
ᴲ
 yʑE ƎɱGɟɄ☻☻ɄEʫ☻EɱEᾒEᾊ☻IrʫE

☻Ǝʂ☻ὂE♫ʯ 
 

Nabi Muhammad SAW bersabda: ñmuslim yang sempurna adalah 

orang yang menyematkan muslim dari bahaya lisan, tangannya, muhajir 

adalah orang yang hijrah dari apa yang dilarang Allahò (HR Bukhari) 

 

e. Pelayanan 

Imam Ahmad 

ñBarangsiapa diserahi urusan manusia lalu menghindar melayani 

kamu yang lemah dan mereka yang memerlukan bantuan, maka kelak di 

hari kiamat, Allah tidak akan mengindahkannya.ò (HR. Imam Ahmad) 
 

f. Mempermudah  

Turmudzi: 

☻IrʫG☻
ᴮ
ɑEɉIɱ
ᴲ
ʝ☻ƎɦÍʍE☻Ǝ́

ᵆ
ʦʤɂ☻Eɷʖᴂ

ᴱ
ʯ☻ɄE̍
ᴵ
ʯbɭʤɂ☻GɆEɱ

ᴲ
ʝ☻IrʫG☻
ᴮ
ɑEɉIɱ
ᴲ
ʝ☻DʭGʦIɶƎʫ☻IrʍE☻Eɷʖᴂ

ᴱ
ʯ☻IrʫE

☻̱G☿☻G̍Í
ᴱ
ʦEʍ☻Ǝ́
ᵆ
ʦʤɂ☻EɱᴂɶE˅☻ɄE̍

ᴵ
ʯbɭʤɂ☻̱G☿☻DɱGɶIʎƎʫ☻˂

ᴱ
ỊEʍ☻EɱᴂɶE˅☻IrʫE̋E☻GɑEʫɄEG̍ʚ

ᴵ
ʤɂ☻GʪI̒ᴱ˄☻GɆEɱ

ᴲ
ʝ
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ʤɂ☻̱☿G☻DʭGʦIɶƎʫ☻˂
ᴱ
ỊEʍ☻EṔ
ᴱ
ḘEɵ☻IrʫE̋E☻GɐEɱGɩ

ᴵ
ᶺᴱ̋☻ɄE̍

ᴵ
ʯbɭʤɂ☻̱G☿☻Ǵᴵ̍EʦEʍ☻Ǝ́

ᵆ
ʦʤɂ☻EṔ
ᴱ
ḘEɵ☻ɄE̍
ᴵ
ʯbɭ

 ́̍GɩG
ᴱ
ȵ☻GʮI̒ʍE☻̱G☿☻ƎɭIɋEʎ

ᴵ
ʤɂ☻EʮɄ
ᴱ
ʞ☻ɄEʫ☻GɭIɋEʎ

ᴵ
ʤɂ☻GʮI̒ʍE☻̱G☿☻Ǝ́

ᵆ
ʦʤɂE̋☻GɐEɱGɩ

ᴵ
ᶺᴱ̋☻ɄE̍
ᴵ
ʯbɭʤɂ 

 

Rasulullah SAW bersabda: ñbarang siapa yang menghilangkan 

kesulitan dunia sesama mukmin maka Allah akan menghilangkan 

kesulitannya di akhirat, barang siapa yang mentup aib seorang muslim 

maka Allah akan menutupi aibnya di dunia dan akhirat, Allah akan 

menolong hambanya selama ia menolong saudaranyaò (HR Turmudzi)  

 

Sementara beberapa kompetensi fungsionalnya yaitu: 

a. Berilmu 

Bukhori: 

☻ᵷ☻ˁʆGIʎƎ˅☻Ǝ́
ᵆ
ʦʤɂE̋☻ᴯʭGɵɄ

ᴱ
ʙ☻Ʉ
ᴱ
ʯ
ᴱ
ȵ☻ɄEʬᴂʯGȹE̋☻ᵷ☻G˄rᴳɭHʤɂ☻˂G☿☻ƎyÍᴳʚHEʖƎ˄☻ɂBṔIḛ

ᴱ
ɩ☻GǴɇ☻Ǝ́

ᵆ
ʦʤɂ☻GɬGɱƎ˄☻IrʫE

☻ὂᴂỮEɥ☻IʭƎyʖE
ᴱ
ʤɄ
ᴱ
ɩ☻IrʫE☻IʭƎʁɱbƎʂE˄☻

ᴱ
ᶗ☻Ǵ
ᵆ
ʦʤɂ☻GɱIʫ
ᴱ
ȵ☻˂
ᴱ
ỊEʍ☻
ᴮ
ɑEʬGȼɄ
ᴱ
ʙ☻
ᴲ
ɑᴂʫ
ᴲ
☻zGɻGɯEʁ☻EʢɂEɳ

ᴱ
ɓ☻Ir
ᴱ
ʤE̋

 ́G
ᵆ
ʦʤɂ☻ƎɱIʫ
ᴱ
ȵ☻EGˁɔ
ᴵ
ȶE˄ 

 

Nabi Muhammad SAW bersabda: ñBarang siapa yang dikehendaki 

oleh Allah, maka Allah memberinya pemahaman dalam agama, saya 

hayalah distributor dan Allah lah yang memberi umatku ini senantiasa 

menegakkan urusan Allah, orang yang berbeda dan menyimpang itu tidak 

akan memberi bahaya pada mereka sampai datang utusan Allah (kiamat)ò 

(HR Bukhari) 
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b. Keahlian 

Q.S Huud : 93 

☻
ӁW
ʨGʬ
ᴹE
ʍ☻̩G
ᴴ
ʰGȹ☻ӌʭ
ᴲ
ʟGɕ
ᴱ
ʯɄ
ᴱ
ʠEʫ☻M˂
ᴱ
ỊEʍ☻
ᴵ
ɂ̒
ᴲ
ʦEʬӌʍ̝☻Gʪӌ̒EʚM̋ÊE  

 

93.  Dan (dia berkata): "Hai kaumku, berbuatlah menurut 

kemampuanmu, sesungguhnya akupun berbuat (pula).  
 

2.2.2. Kompensasi               

2.2.2.1.Pengertian Kompensasi 

Karyawan harus diberi imbalan atas apa yang mereka capai dengan kerja 

kersa mereka dalam mewujudkan tujuan organisasi, dalam kompensasi tidak 

hanya sekedar gaji yang diberikan kepada karyawan melainkan dapat juga 

berbentuk insentif maupun program kesejahteraan. Menurut (Dessler 2015:417) 

kompensasi merupakan, bentuk bayaran yang diberikan kepada katyawan yang 

timbul dari hubungan kerja mereka. kompensasi karyawan terdiri dari dua 

komponen utama yakni kompensasi secara langsung dan kompensasi secara tidak 

langsung. Dalam kompensasi secara langsung dapat berupa pembayaran gaji, 

insentif, ataupun bonus, sedangkan dalam kompensasi tidak langsung dapat 

berupa tunjangan ataupun jaminan sosial. Berikut beberapa definisi kompensasi : 

1. Menurut (Sirait 2015:181)  

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima oleh karyawan 

baik berupa uang tunai maupun non tunai sebagai balas jasa yang 

diberikan organisasi kepada kegawai sebagai atas kontribusi yang 

diberikan, kompensasi merupakan bagian yang penting dalam organisasi 
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karena kompensasi sebagai bentuk kepuasan dalam pekerjaan yang 

dilakukan karyawan.  

2. Menurut (Aisyah 2019:5)  

Kompensasi merupaka sesuatu hal yang merujuk pada sitem upah 

dan imbalan yang berlaku pada suatu organisasi yang terdapat pada 

komponen pembayaran, baik pembayaran secara langsung maupun tidak 

langsung. Ada beberapa bentuk kompensasi/imbalan  yang diberikan : 

a. Kompensasi/ imbalan finansial 

Kompensasi finansial memiliki dua bentuk yaitu kompensasi 

secara langsung maupun tidak langsung, kompensasinsecara 

langsung dapat berupa gaji, upah, komisi, dan bonus. Kompensasi 

finansial ini bersumber dari hasil dari pekerja tersebut. 

b. Kompensasi/ imbalan Non Finansial 

Kompensasi non finansial ini bersumber dari lingkungan 

pekerjaan dalam suatu organisasi di mana pekerja melakukan 

pekerjaannya, dapat berupa kondisi lingkungan yang nyaman, 

fasilitas yang memadai atau rekan kerja yang menyenangkan. 

3. Menurut (Umar 2001:16) 

Kompensasi merupakan sesuatu yang diterima oleh karyawan 

sebagai upah jasa mereka dalam melakukan pekerjaan. Sebelum 

memberikan kompensasi, organisasi melakukan proses kompensasi, 

yakni membentuk jaringan sub proses dan memberikan motivasi terhadap 

karyawan guna meningkatkan prestasi karyawan dalam pekerjaannya. 
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4. Menurut (Riniawati 2016:181) 

Kompensasi merupakan bagian dari manajemen sumber daya 

manusia yang sulit di aplikasikan, sehingga arti dari kompensasi adalah 

imbalan atau pemberian hadiah dan merupakan bagian SDM yang 

didalamnya memiliki banyak unsur  

Sehingga dapat disimpulkan sari beberapa pendapat di atas, 

bahwasannya kompensasi merupakan sesuatu yang diberikan oleh 

pemilik perusahaan dan diterima oleh karyawannya baik berupa finansial 

maupun non finansial, sebagai bentuk penghargaan atas kerja keras yang 

telah dilakukan untuk tujuan organisasi/perusahaan. 

2.2.2.2. Tujuan Kompensasi 

Adapun tujuan kompensasi menurut (Sirait 2015:183) dalam bukunya 

yakni  

1. Agar dapat memperoleh karyawan yang bermutu/berkualitas 

Ini merupakan sebuah cara untuk menarik karyawan, atau 

bagaimana caranya calon karyawan tertarik dengan kompensasi yang 

diberikan, jika antar perusahaan saling bersaing dalam perekrutan tenaga 

kerja, maka organisasi harus merangsang calon karyawan dengan gaji 

yang akan di berikan. 
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2. Mempertahankan karyawan  

Jika tingkat kompensasi dirasa kurang oleh karyawan yang sudah 

bekerja dalam suatu organisasi maka karyawan tersebut akan berfikiran 

untuk resign dari tempat kerjanya, untuk mencegah hal tersebut instansi 

harus menjaga tingkat kompetitif dari kompensasi perusahaan, sangat di 

sayangkan apabila karyawan yang resign merupakan karyawan yang 

mempunyai kinerja yang bagus. 

3. Dapat menjamin keadilan bersama 

Ada dua jenis dalam menjamin keadilan bersama yakni diantaranya : 

a. Internal Equity 

Kompensasi yang dibayarkan harus sesuai dengan 

pekerjaannya, tidak boleh ada perbedaan dalm pemberian 

kompensasi, kecuali spesifikasi jabatan berbeda. 

b. External Equity 

Kompensasi yang di berikan kepada karyawan harus sesuai, 

sama dengan kompensasi yang di berikan di organisasi yang berbeda 

di luar sana. 

4. Kompensasi harus merupakan imbalan dari perilaku yang diinginkan  

Apabila pimpinan menginginkan karyawannya bekerja sesuai 

pekerjaannya dan seselai dalam mengerjakan pekerjaannya maka imbalan 

yang di berikan harus membuat karyawan tersebut bekerja sesuai dengan 

apa yang diharapkan pimpinan. 

  



37 

 

 

 

5. Dapat mengendalikan biaya 

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan harus rasional dan 

memadai pada tingkat biayanya, agar organisasi dapat mempertahankan 

pekerjanya. 

6. Tidak bententangan dengan hukum 

Kompensasi yang diberikan kepada karyawan pada organisasi 

tidak bertentangan dengan hukum pemerintah yang sudah di  tetapkan, 

hal tersebut dikenal dengan istilah tingkat upah minimal. 

7. Menciptakan administrasi yang efisien 

Menciptakan administrasi yang efisien bisa diwujudkan dengan 

mengelola kompensasi dengan baik, sehingga administrasi tertata dan 

menghemat biaya, akan tetapi jangan sampai melupakai tujuan yang akan 

dicapai.   

Disisi lain tujuan kompensasi menurut (Ardana, Mujiati, and Utama 

2012:154) yakni : 

1. Ikatan Kerja Sama 

Dengan adanya pemberian kompensasi tentunya akan 

menciptakan kerjasama antara karyawan dengan pimpinan, dalam hal ini 

sebagai karyawan harus menjalannkan tugasnya dengan baik, dan sebagai 

pimpinan wajib membayar jasa karyawan sesuai dengan perjanjian yang 

telah disepakati. 
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2. Kepuasan Kerja 

Dengan kompensasi yang diberikan kepada karyawan, maka 

karayawan tersebut dapat memenuhi kebutuan sandang, pangan maupun 

papannya, sehingga karyawan tersebut merasa puas dengan apa yang 

menjadi pekerjaannya. 

3. Pengadaan Efektif 

Apabila kompensasi yang ditetapkan oleh perusahaan cukup besar 

maka ketika akan ada pengadaan karyawan dalam perusahaan tersebut 

akan lebih mudah. 

4. Motivasi 

Apabila kompensasi yang diberikan kepada karyawan besar dan 

sangat memuaskan karyawannya, maka manajer sangat mudah dalam 

memberikan motivasi karyawan dalam hal pekerjaan.  

5. Stabilitas Karyawan 

Dengan adadanya program kompensasi yang diberikan secara adil 

dan layak kepada karyawan, maka stabilitas karyawan akan jauh lebih  

terjamin karena turn over relatif kecil. 

6. Disiplin 

Kompensasi yang cukup dan layak akan mempengaruhi kinerja 

karyawan, hal tersebut akan membentuk kesadaran karyawan dalam 

mentaati peraturan dalam perusahaan , sehingga kedisiplinan akan 

berjalan sesuai aturan. 
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7. Pengaruh Serikat Buruh 

Dengan program kompensasi yang layak, maka adanya pengaruh 

serikat buruh relatif kecil sehingga hal tersebut dapat dihindari dan 

karyawan akan fokus pada pekerjaannya. 

8. Pengaruh Pemerintah 

Apabila program kompensasi yang diberikan sesuai dengan aturan 

perundang undangan yang dibuat oleh pemerintah (batas upah minimum) 

maka intervensi pemerintah dapat dihindari. 

Dari uraian pendapat diatas dapat disimpulkan bahwasannya tujuan dari 

kompensasi adalah untuk memberikan kepuasan kepada karyawan atas apa yang 

telan dikerjakan, sesuai dengan aturan yang telah dibuat oleh perusahaan, 

memotivasi karyawannya untuk bekerja lebih baik, sehingga hal tersebut dapat 

menguntungkan perusahaan. 

2.2.2.3. Faktor -Faktor yang Mempengaruhi Pemberian Kompensasi 

Penentuan kompensasi memiliki banyak faktor untuk menjadi bahan 

pertimbangan penentuan kompensasi, yang dilakukan secara internal maupun 

eksternal, menurut (Mondy and Robert 2015) faktor faktor yang mempengaruhi 

kompensasi adalah : 

1. Pekerja 

2. Jabatan 

3. Organisasi 

4. Pasar Tenaga Kerja 
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Faktor-faktor tersebt dapat digambarkan sebagai berikut Gambar 2.1 : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Adapun pendapat lain faktor-faktor yang mempengaruhi pemberian 

kompensasi menurut (Siagian 2002:265) : 

1. Tingkat Upah dan Gaji yang Berlaku 

Sistem updah dan gaji di setiap wilayah pada umumnya berlaku, 

tetapi tingkat upah dan gaji tersebut tidak dapat diterapkan begitu saja 

oleh suatu organisasi, hal tersebut harus dikaitkan oleh faktor lain, salah 

satunya faktor yang harus dipertimbangkan yakni langka atau tidaknya 

tenaga kerja yang menangani pada bidang tersebut. 

  

Organisasi 

¶ Kebijakan Kompensasi 

¶ Politik Organisasi 

¶ Kemampuan Membayar 

Pekerja 

¶ Kinerja 

¶ Senioritas 

¶ Experience 

¶ Keanggotaan dalam 

organisasi 

¶ Potensi 

¶ Pengaruh Politik 

¶ Keberuntungan 

Pasar Tenaga Kerja 

¶ Survei Kompensasi 

¶ Biaya Hidup 

¶ Serikat Pekerja 

¶ Sosial 

¶ Ekonomi  

¶ Hukum 

Pekerjaan 

¶ Job Analisis 

¶ Job Description 

¶ Job Evaluation 

¶ Job Pricing 

¶ Collective Bargaining 

Job 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pricing 

 

 

 

Individual 

Financial 

Compensation 

Sumber : Mondy (2005) 

Gambar 2.1 Faktor -Faktor  

yang Mempengaruhi  

Pemberian Kompensasi 

 

 



41 

 

 

 

2. Tuntutan Serikat Pekerja 

Keberadaan adanya serikat pekerja sangat diakui di masyarakat, 

sehingga sangat memungkinkan untuk para serikat pekerja dalam 

mengajukan tuntutan gaji dan upah yang tinggi dari tingkat gaji yang 

berlaku. 

3. Produktivitas 

Agar sasaran dalm mencapai tujuan organisasi berpeluang besar, 

maka organisasi memerlukan tenaga kerja yang produktif, apabila para 

pekerja merasa kurang dengan imbalan yang diberikan sangat 

memungkinkan mereka tidak bekerja secara baik/produktif, sehingga 

manajemen dan pekerja sangat perlu dalam menyepakati tingkat upah 

dan gaji yang diberikan. 

4. Kebijaksanaan Organisasi Mengenai Upah dan Gaji 

Kebijaksanaan perusahaan tercerpin pada besarnya upah yang di 

berikan kepada karyawannya, bukan hanya berupa gaji pokok, melainkan 

tunjangan kesehatan, tunjangan sosial, transportasi, bonus maupun 

kenaikan gaji secara berkala. 

5. Peraturan Perundang-undangan 

Pemerintah berperan sebagai pengatur dalam berbagai perundang-

undangan bidang ketenagakerjaan, misalnya tingkat upah, cuti, 

memperkerjakan anak menentukan jumlah jam kerja, sekelamatan kerja, 

dan sebagainya telah di atur oleh undang-undang yang dibuat oleh 

pemerintah. 
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Sehingga dapat disimpulkan bawasannya sistem imbalan yang baik tidak 

dapat dilihat dari satu sudut pandang, melainkan banyak faktor yang harus 

diperhatikan dalam menentukan sistem imbalan sehingga pimpinan harus 

menyeimbangkan antara kebutuhan organisasi dan kebutuhan karyawan, sehingga 

keduanya saling sama ïsama menguntungkan. 

2.2.2.4. Sistem dan Waktu Pembayaran Kompensasi 

Sistem dan Waktu Pembayaran Kompensasi yang umum diterapkan 

menurut (Hasibuan 2014:123ï27) yakni sebagai berikut : 

1. Sistem Waktu 

Besarnya kompensasi yang diberikan kepada karyawan yakni 

berdasarkan standar waktu yang telah di tentukan seperti berdasarkan 

jam, hari maupun bulan. Sistem tersebut dapat diimplementasikan kepada 

karyawan tetap maupunkaryawan tidak tetap sehingga pengupahan sitem 

waktu relatif mudah diaplikasikan. Besarnya kompensasi sistem waktu 

ini ditetapkan berdasarkaran waktu lama kerja, semakin lama/banyak 

waktu yang di kerjakan karyawan semakin banyak pula kompensasi yang 

akan diberikan. Kelebihan dari sitem waktu ini yakni kompensasi yang 

diberikan tetap sesuai yang telah di tentukan waktunya, sedangkan untuk 

kekurangan dari sistem kompensasi waktu ini yakni kompensasi tetap 

akan dibayarkan kepada kayawan menkipun karyawan tersebut malas 

dan lamban dalam bekerja. 
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2. Sistem Hasil 

Sistem hasil ini merupaka sitem kompensasi yang diberikan 

sesuai dengan hasil yang di peroleh oleh setiap karyawan, dan tidak ada 

waktu lama pengerjaannya, seperti hasil satuan, bijian, perkilo dan lain 

sebagainya. Sistem hasil ini tidak dapat diterapkan kepada karyawan 

tetap, apabila karyawan bekerja dengan sungguh-sungguh dan 

memperoleh hasil yang cukup banyak, maka kompensasi yang diberikan 

oleh perusahaan juga akan besar, sesuai dengan hasil yang di peroleh 

karyawan tersebut. Hal yang harus di perhatikan dalam sitem hasil ini 

yakti kualitas barang yang diperoleh, karena karyawan cenderung 

memilih memproduksi barang secara besar dari pada kualitas barang, 

sehingga hal ini dapat merugikan perusahaan dan juga konsumen, 

kelebihan dari sistem hasil ini yakni karyawan cenderung diasiplin dan 

semangat dalam memproduksi barang, sehingga barang yang di produksi 

banyak, dan kompensasi yang diberikan sesuai dengan hasil 

yangdikerjakannya. 

3. Sistem Borongan 

Sistem borongan ini merupakan sistem kompensasi yang didasari 

atas volume pekerjaan dan lama waktu pengerjaan, penetapan dalam 

kompensasi ini juga harus mempertimbangkan berapa banyak alat yang 

digunakan dalam memproduksi suatu barang. Sehingga kompensasi 

sistem borongan ini harus memperhitungan dan mengkalkulasikan secara 

tepat. 
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4. Kebijaksanaan Kompensasi  

Kebijaksanaann kompensasi ini juga sebagai dasar dalam 

penentuan kompensasi baik susunan, besaran kompensasi, maupun waktu 

pemberian kompensasi kepada karyawan, hal tersebut dapan mendorong 

semanmgat karyawan sehingga akan tumbuh prestasi kerja karyawan dan 

terwujudnya tujuan perusahaan secara optimal. Susunan kompensasi 

yang telah dibuat oleh pimpinan akan memberikan motivasi kepada 

karyawannya, seperi yang kita ketahui bahwasannya kompensasi 

memiliki dua jenis yaknin kompensasi secara langsung maupun 

kompensasi secara tidak langsung, apabila kedua kompensasi ini di 

tetapkan sedemikian rupa maka kinerja karyawan yang di hasilkan akan 

lebih baik dan optimal. 

5. Waktu Pembayaran Kompensasi 

Dalam hal ini kompensasi yang diberikan kepada karyawan harus 

tepat waktu sehingga karyawan semangat dalam pekerjaan selanjutnya, 

apabila waktu pembayaran kompensasi terlambat hal ini dapat 

menyebabkan karyawan bekerja tidak optimal. Sehingga sangat 

diperlukan kepercayaan karyawan terhadap perusahaan  

Dari uraian tersebut dapat disimpulkan bahwasannya penentuan 

kompensasi yang tepat dapat memberikan kepuasan kerja terhadap karyawan, 

sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik dan dapat menguntungkan 

karyawan maupun perusahaan. Pemberian kompensasi yang tepat waktu juga akan 

berdampak terhadap optimalisasi pekerjaan, sehingga kebijaksanaan dalam 
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pemberian kompensasi harus di tata dan di atur sebaik mungkin untuk kebaikan 

bersama. 

2.2.2.5. Indikator Kompensasi 

Indikator ï indikator kompensasi menurut (Simamora 2014:445) 

diantaranya :  

1. Upah dan gaji  

Upah biasanya berhubungan dengan tarif gaji per jam. Upah 

merupakan basis bayaran yang kerapkali digunakan bagi pekerja-pekerja 

produksi dan pemeliharaan. Gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran 

mingguan, bulanan, atau tahunan.  

2. Insentif  

Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar gaji atau 

upah yang diberikan oleh organisasi.  

3. Tunjangan  

Contoh-contoh tunjangan adalah asuransi kesehatan dan jiwa, 

liburan yang ditanggung perusahaan, program pension, dan tunjangan 

lainnya yang berkaitan dengan hubungan kepegawaian.  

4. Fasilitas  

Contoh-contoh fasilitas adalah kenikmatan/fasilitas seperti mobil 

perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir khusus, atau akses ke 

pesawat perusahaan yang diperoleh karyawan. Fasilitas dapat mewakili 

jumlah substansial dari kompensasi, terutama bagi eksekutuf yang 

dibayar mahal. 
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2.2.2.6. Kompensasi dalam Perspektif Islam 

Kompensasi langsung dan kompensasi tidak langsung mempunyai aturan 

dalam agama Islam. Kompensasi tersebut sudah diterapkan Rasulullah pada 

zamannya. Seperti yang telah diperintahkan oleh Allah SWT dalam Q.S At-

Tholaq ayat 6:   

 Gʤ☻ᴂrᴲʁb̋ɰ
ᴶ
ɄEʂ
ᴲ
ɓ☻
ᴱ
ᶗE̋☻ӌʭ
ᴲ
ʝGɭӌɟƎ̋☻rᴳʫH☻ʭƎɕɦ

ᴱ
ʟEɵ☻
ᴲ
ɝӌ̍Eɥ☻ӌrʫG☻ᴂrᴲʁɦƎ̒ʟGӌɵ

ᴱ
ȵ☻ᴂr

ᴲ
ʝ☻ʮGȹE̋☻

Ӆᴂ
ʳGẛӌṨ
ᴱ
ʦEʍ☻
ᴵ
ɂ̒ƎʚGE̍HʂƎɕ

 
ᴱ
ʔ☻ӌʭ
ᴲ
ʟ
ᴱ
ʤ☻ErӌʎEʁӌɰ

ᴱ
ȵ☻ӌʮGȺ
ᴱ
ʕ☻
Ӆᴂ
ʳƎy
ᴱ
ʦӌʬEɥ☻ErӌʎEʂE˄☻MὂᴂỮEɥ☻ᴂrẛGӌṨ

ᴱ
ʦEʍ☻
ᴵ
ɂ̒ƎʚGʖʯ
ᴱ
ȶ
ᴱ
ʕ☻NʨӌʬEɥ☻Gɗ

ᴹE
ʤI̋
ᴲ
ȵ☻ᴂrᴲʁƎ̒ɓɂKȠ

☻☻ME̓ɱ
ӌ
ɩ
ᴲ
ȵ☻JӐ́Ǝ
ᴱ
ʤ☻ƎʏGʁӌṔ
ᴲ
ḘEɶ
ᴱ
ʕ☻ӌʭ
ᴲ
ɓӌɱEɵɄEʎ
ᴱ
ɔ☻ʮGȹE̋☻
Ӂ
ʔN̋ɱƎӌʎEʬGɇ☻ʭ

ᴲ
ʟEɦӌ̄Eɇ☻
ᴵ
ɂ̋ƎɱGʬ
ᴱ
ɓ
ӌ
ȵE̋☻ᴂrᴲʁEɰ̒ɟƎ

ᴲ
ȵ ᴖ

 

6.  Tempatkanlah mereka (para isteri) di mana kamu bertempat tinggal menurut 

kemampuanmu dan janganlah kamu menyusahkan mereka untuk menyempitkan (hati) 

mereka. Dan jika mereka (isteri-isteri yang sudah ditalaq) itu sedang hamil, maka 

berikanlah kepada mereka nafkahnya hingga mereka bersalin, kemudian jika mereka 

menyusukan (anak-anak)mu untukmu maka berikanlah kepada mereka upahnya, dan 

musyawarahkanlah di antara kamu (segala sesuatu) dengan baik; dan jika kamu 

menemui kesulitan maka perempuan lain boleh menyusukan (anak itu) untuknya. 

 

Rasulullah merupakan teladan bagi umat muslim, rasulullah memberikan 

kita contoh dalam pemberian dan penerapan kompensasi langsung maupun tidak 

langsung terhadap para karyawan/pekerjanya. Dalam Nurdiana (2012 : 102) 

sebagaimaana dalam hadits berikut ini : 

 ́Ǝ
ᴲ
ʙEɱEʍ☻
ᵆ
ʗɡG˄E☻Iʮ

ᴱ
ȵ☻EʨIɋ
ᴱ
ʙ☻ƎEɻɱIɟ
ᴱ
ȵ☻EṔḛGɟ
ᴱ
☻zɂ̒
ᴲ
ʆIʍ
ᴱ
ȵ 

 

Artinya: Nabi Muhammad shallallahu óalaihi wa sallam bersabda ñberikan kepada 

seoang pekerja upahnya sebelum keringatnya keringò. (HR. Ibnu Majah) 

 

Tafsiran perintah Rasulullah dalam hadits tersebut yakni memberikan hak 

pekerja sesuai dengan pekerjaannya yang telah disepakati dan tidak menunda hak 

yang telah diberikan tersebut, apabila ada kesempatan untuk memberikan upah 

setiap bulannya, maka berilah upah tersebut sesuai dengan kesepakata serta tidak 
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melebihi waktu yang telah disepakati. Rasulullah bersabda  

 ́Ǝ
ᴲ
ʙEɱEʍ☻
ᵆ
ʗɡG˄E☻Iʮ

ᴱ
ȵ☻EʨIɋ
ᴱ
ʙ☻ƎEɻɱIɟ
ᴱ
ȵ☻EṔḛGɟ
ᴱ
☻zɂ̒
ᴲ
ʆIʍ
ᴱ
ȵ  

ñBerikan kepada seorang pekerja upahnya sebelum keringatnya 

kering.ò (HR. Ibnu Majah, shahih). 
 

Al-Qurôan juga menegaskan dalam pemberian kompensasi tidak langsung. 

Hal ini disebutkan dalam Q.S Ali Imran ayat 159 :  

☻
ӁE
ʡGʤӌ̒Eɥ☻ӌrʫG☻

ᴵ
ɂ̒bʂʖEʯ

ᴱ
☻ɥGɏ
ӌ
ʦEʚ
ӌ
ʤ̝☻
ᴱ
ʋ̍ʦG
ᴱ
ʑ☻Ʉ
ᵅ
ʊ
ᴱ
ʕ☻Eɗɦ
ᴲ
ʝ☻ӌ̒EʤE̋☻
ӁӌʭƎy
ᴱ
ʤ☻EɗɦʤG☻Ǵ

ᵆ
ʦʤ̝☻ErᴳʫH☻NɑEʬ

ӌɥEɰ☻ɄEʬGɋ
ᴱ
ʕ

☻ᴂʮGȹ☻Ӆᴳ́
ᵆ
ʦʤ̝☻˂
ᴱ
ỊEʍ☻ӌʨ
ᵆ
ʞEE̒ɕ
ᴱ
ʕ☻EɗӌʫEɳEʍ☻ɂ

ᴱ
ɮGȺ
ᴱ
ʕ☻ӁɱGӌʫ
ӌE
ᶟ̝☻̱G☿☻ӌʭƎʁӌɰG̋Ʉ

ᴱ
ɹE̋☻ӌʭƎy

ᴱ
ʤ☻ӌɱGʖ
ӌ
ʒEɕӌɵ̝ᴱ̋☻ӌʭƎẛӌṧEʍ☻

ᴲ
ʗӌʍ̞
ᴱ
ʕ

 ˄Ǝ☻É
ᵆ
ʦʤ̝☻☻EʮḛGʦG

ᴴ
ʞEE̒ɕ
ӌƎ
ᶽ̝☻bɏɦGᵏᵓᵗ 

 

159.  Maka disebabkan rahmat dari Allah-lah kamu berlaku lemah lembut terhadap 

mereka. Sekiranya kamu bersikap keras lagi berhati kasar, tentulah mereka menjauhkan 

diri dari sekelilingmu. Karena itu maafkanlah mereka, mohonkanlah ampun bagi mereka, 

dan bermusyawaratlah dengan mereka dalam urusan itu. Kemudian apabila kamu telah 

membulatkan tekad, maka bertawakkallah kepada Allah. Sesungguhnya Allah menyukai 

orang-orang yang bertawakkal kepada-Nya. 

 

Keterkaitannya dengan keislaman, Allah telah menurunkan firmannya 

dalam Al-Qur'an dan sudah dijelaskan apa saja yang boleh dilakukan dan yang 

tidak boleh dilakukan. Rasulullah juga telah memberikan contoh kepada kita apa 

saja yang perlu diperhatikan Dalam kompensasi. Banyak sekali yang telah 

dicontohkan oleh rasulullah kepada umat manusia. Semua kebaikan dan ajarannya 

wajib kita terapkan dalam kegiatan sehati hari.  

Sejak zaman Rasulullah pemberian kompensasi telah menerapkan sistem 

kompensasi yang baik. Hingga saat ini seluruh umat manusia wajib menerapkan 

sistem yang di contohkan oleh rasulullah. Allah telah memberikan larangan dan 

anjuran dalam pemberian kompensasi yang telah dijelaskan di Al Qur'an. Kita 

wajib menjalankan perintah Allah dan menjauhi larangannya sebagai umat 
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muslim yang bertaqwa kepada allah SWT. 

2.2.3. Kinerja Karyawan  

2.2.3.1. Pengertian Kinerja 

Kinerja adalah suatu tampilan keadaan secara utuh atas perusahaan selama 

periode waktu tertentu, merupakan hasil atau prestasi yang dipengaruhi oleh 

kegiatan operasional perusahaan dalam memanfaatkan sumber-sumber daya yang 

dimiliki (Helfert 1996). Kinerja merupakan suatu istilah secara umum yang 

digunakan untuk sebagian atau seluruh tindakan atau aktivitas dari suatu 

organisasi pada suatu periode dengan referensi pada sejumlah standar seperti 

biaya-biaya masa lalu atau yang diproyeksikan, dengan dasar efisiensi, 

pertanggungjawaban atau akuntabilitas manajemen dan semacamnya. Sedangkan 

menurut Mulyadi adalah penentuan secara periodik efektivitas operasional 

organisasi, bagian organisasi dan karyawannya berdasarkan sasaran, standar dan 

kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya (Zainal et al. 2014). 

Menurut (Rivai et al. 2005)kinerja adalah kesediaan seseorang atau 

kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyemprnakannya 

sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang diharapkan. Sedangkan 

menurut (Guritno and Waridin 2005) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja 

yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan(Zainal et al. 

2014:2). 

2.2.3.2. Faktor ï Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Menurut (Dale and Timple 2000)terdapat dua faktor yang mempengaruhi 

Kinerja Karyawan yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal adalah 
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faktor-faktor yang berhubungan dengan sifat-sifat seseorang meliputi sikap, sifat 

kepribadian, sifat fisik, motivasi, umur, jenis kelamin, pendidikan, pengalaman 

kinerja, latar belakang budaya, dan variabel personal lainnya. Faktor eksternal 

adalah faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan yang berasal dari 

lingkungan meliputi kebijakan organisasi, kepemimpinan, tindakan-tindakan 

rekan kerja, pengawasan, sistem upah, dan lingkungan sosial (Dewi 2012). 

2.2.3.3. Indikator Kinerja  

Indikator kinerja karyawan menurut (Bangun 2012:233) adalah sebagai 

berikut : 

1. Jumlah pekerjaan 

Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok sebagai 

persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap pekerjaan memiliki 

persyaratan yang berbeda sehingga menuntut karyawan harus memenuhi 

persyaratan tersebut baik pengetahuan, keterampilan, maupun 

kemampuan yang sesuai. 

2. Kualitas pekerjaan 

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan 

tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang 

dituntut suatu pekerjaan tertentu. Setiap pekerjaan memiliki standar 

kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh karyawan untuk dapat 

mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan memiliki kinerja baik bila 

dapat menghasilkan pekerjaan sesuai persyaratan kualitas yang dituntut 

pekerjaan tersebut. 
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3. Ketepatan waktu 

Jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena 

memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, apabila pekerjaan 

pada suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat 

pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan kualitas 

hasil pekerjaan.  

4. Kehadiran 

Ada tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan selama 

delapan jam sehari untuk lima hari kerja seminggu. Kinerja karyawan 

ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam mengerjakannya. 

5. Kemampuan kerja sama 

Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh 

dua orang karyawan atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antar 

karyawan sangat dibutuhkan. Kinerja karyawan dapat dinilai dari 

kemampuannya bekerja sama dengan rekan sekerja lainnya. 

2.2.3.4. Kinerja Dalam Perspetif Islam 

Sementara itu kinerja menurut Islam merupakan bentuk atau cara individu 

dalam mengaktualisasikan diri. Kinerja merupakan bentuk nyata dari nilai, 

kepercayaan, dan pemahaman yang dianut serta dilandasi prinsip-prinsip moral 

yang kuat dan dapat menjadi motivasi untuk melahirkan karya bermutu. 

Allah SWT berfirman dalam Al-Qurôan surat Al-Fath ayat 29 dan surat Al-

jumuôah ayat 10 yang berbunyi : 
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29.  Muhammad itu adalah utusan Allah dan orang-orang yang bersama dengan dia 

adalah keras terhadap orang-orang kafir, tetapi berkasih sayang sesama mereka. Kamu 

lihat mereka ruku' dan sujud mencari karunia Allah dan keridhaan-Nya, tanda-tanda 

mereka tampak pada muka mereka dari bekas sujud. Demikianlah sifat-sifat mereka 

dalam Taurat dan sifat-sifat mereka dalam Injil, yaitu seperti tanaman yang 

mengeluarkan tunasnya maka tunas itu menjadikan tanaman itu kuat lalu menjadi 

besarlah dia dan tegak lurus di atas pokoknya; tanaman itu menyenangkan hati 

penanam-penanamnya karena Allah hendak menjengkelkan hati orang-orang kafir 

(dengan kekuatan orang-orang mukmin). Allah menjanjikan kepada orang-orang yang 

beriman dan mengerjakan amal yang saleh di antara mereka ampunan dan pahala yang 

besar 
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10.  Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka bumi; dan 

carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya kamu beruntung. 

 

2.3. Hubungan Antar Variabel  

2.3.1. Hubungan Kepemimpinan terhadap Kinerja Karyawan 

Kinerja seorang pegawai yang baik timbul sebagai akibat dari semangat 

kerja yang mendorongnya . dalam sebuah organisasi merupakan tugas seorang 

pimpinan dengan kepemimpinannya dalam mengarahkan bawahannya untuk dapat 

memberikan hasil kerja yang berkualitas (Hasim 2019)  

Kinerja Karyawan dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan yang dianut dan 

diterapkan oleh manajemen puncak atau pimpinan. Teori path Goal 
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mengansumsikan bahwa pimpinan bisa mengubah gaya atau perilaku mereka 

untuk memenuhi permintaan dari situasi tertentu, misalnya saat menghadapi 

kelompok bawahan baru atau proyek baru, pemimpin mungkin berprilaku direktif 

dalam membuat prosedur kerja dan menjelaskan apa yang mesti dilakukan. 

Berikutnya, pemimpin dapat menggunakan perilaku suportif untuk meningkatkan 

kepaduan kelompok dan menumbuhkan iklim positif. Setelah kelompok familiar 

dengan tugas dan saat masalah-masalah baru ditemukan, pemimpin dapat 

menampakkan perilaku partisipatif untuk meningkatkan motivasi anggota 

kelompok. Terakhir, perilaku yang berorientasi pada prestasi dapat dipakai untuk 

mendorong kinerja yang semakin meningkat. Penerapan Gaya Kepemimpinan 

yang sesuai dengan karakter karyawan, pekerjaan, dan kondisi yang ada dapat 

memberikan kontribusi yang besar terhadap peningkatan Kinerja Karyawan (Dewi 

2012). 

2.3.2. Hubungan Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Bagi perusahaan, karyawan merupakan salah satu sumber daya yang amat 

dibutuhkan untuk mencapai tujuan perusahaan. Sebaliknya, bagi karyawan yang 

mempunyai berbagai macam kebutuhan, perusahaan merupakan salah satu tempat 

yang dapat memuaskan kebutuhannya. Kompensasi merupakan imbalan yang 

diberikan oleh perusahaan kepada karyawan atas jasanya dalam melakukan tugas, 

kewjiban, dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya dalam rangka 

pencapaian tujuan perusahaan (Murty and Hudiwinarsih 2012). 

Ada dua hal yang perlu diingat oleh perusahaan dalam pemberian 

kompensasi. Pertama kompensasi yang diberikan perusahaan harus dapat 



53 

 

 

 

dirasakan adil oleh karyawan dan kedua, besarnya kompensasi tidak jauh berbeda 

dengan yang diharapkan oleh karyawan. Apabila dua hal ini dapat dipenuhi, maka 

karyawan akan merasa puas. Kepuasan akan memotivasi karyawan untuk 

meningkatkan kinerjanya dan mereka akan menyadari serta mentaati peraturan 

yang berlaku, sehingga tujuan perusahaan maupun kebutuhan karyawan akan 

tercapai secara bersama (Marnisah 2019). 

2.3.3. Hubungan Gaya Kepemimpinan & Kompensasi dengan Kinerja 

Karyawan 

Kepemimpinan dan kompensasi memiliki pengaruh terhadap karyawan 

dan perusahaan.  dalam suatu organisasi baik itu berupa organisasi bisnis maupun 

non bisnis  kepemimpinan merupakan faktor penting yang menentukan 

kelangsungan atau  keberlanjutan organisasi tersebut pemimpin harus mampu 

mengatur dan  menciptakan suasana kerja yang kondusif dimana Susana kerja 

yang ada membuat  karyawan merasa nyaman dan menumbuhkan rasa disiplin 

untuk  menyelesaikan pekerjaan. Begitu juga pemberian kompensasi yang adil dan 

layak terhadap karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut dan 

tentunya hal itu berpengaruh positif terhadap  kinerja karyawan (Ariyati 2015).  

Adanya kompensasi berupa bonus, hadiah, maupun penghargaan  juga 

akan memberikan dampak yang positif bagi karyawan. Karyawan akan  merasa 

termotivasi dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas yang diberikan  serta 

akan muncul dorongan karyawan untuk berprestasi. Ketika karyawan merasa 

nyaman dalam suatu pekerjaan  maka kinerja karyawan akan meningkat dan akan 

memberikan kontribusi dalam  mewujudkan tujuan perusahaan (Nawawi 2005). 
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2.4. Kerangka Konseptual 

2.4.1. Model Hipotesis 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Model Hipotesis 

2.4.2. Hipotesis Penelitian 

Menurut (Supriyanto dan Maharani 2019) hipotesis adalah dugaan 

sementara terhadap masalah penelitian, sehingga perlu diuji kebenarannya. 

Hipotesis berisikan hubungan antar variable yang dibangun berdasarkan landasan 

teori. Berdasarkan penelitian terdahulu, kajian teori dan kerangka berpikir diatas, 

dapat ditarik dugaan sementara atas permasalahan sebagai berikut : 

H1 : Gaya kepemimpinan demokratis berpengaruh positif terhadap  

kinerja karyawan 

H2 : Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

H3 : Gaya kepemimpinan dan kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan         karyawan 

 

Gaya Kepemimpinan 

X1 

 

Kompensasi 

X2 

 

Kinerja Karyawan 

Y 
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1. H1 akan diterima apabila nilai signifikansi F < 0,05 sehingga 

menunjukkan adanya pengaruh antara variabel gaya kepemimpinan 

terhadap  kinerja karyawan 

2. H2 akan diterima apabila nilai signifikansi F < 0,05 sehingga 

menunjukkan adanya pengaruh antara variabel kompensasi terhadap  

kinerja karyawan  

3. H3 akan diterima apabila nilai signifikansi F < 0,05 sehingga 

menunjukkan adanya pengaruh antara variabel gaya kepemimpinan dan 

kompensasi terhadap  kinerja karyawan   
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BAB III  

METODE PENELITIAN  

 

3.1. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif, yaitu jenis 

penelitian yang menekankan pada pengujian teori-teori melalui pengukuran 

variabel-variabel penelitian dengan angka dan memerlukan analisis data dengan 

prosedur statistik. Alat ukur penelitian ini berupa kuesioner, data yang diperoleh 

berupa jawaban dari karyawan terhadap pertanyaan yang diajukan. Berdasarkan 

tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini adalah 

explanatory. 

Menurut (Supriyanto and Maharani 2013), penelitian eksplanatori 

bertujuan untuk memberikan jawaban dan penjelasan atas masalah yang ada 

dengan menyusun permasalahan, menentukan alternatif tindakan, 

mengembangkan hipotesis, menentukan variabel penelitian dan memperoleh 

gambaran permasalahan serta menentukan prioritas untuk penelitian lebih lanjut. 

3.2. Lokasi Penelitian 

 Lokasi penelitian merupakan tempat yang digunakan peneliti dan dipilih 

untuk mengadakan sebuah penelitian guna melihat keterkaitan bahasan penelitian 

dan tempat penelitian. Lokasi yang diambil oleh peneliti adalah PT. Laris Abadi 

Indonesia di Jl. Raya Ngijo Karangploso, Kedawung, Ngijo, Kec. Karang Ploso, 

Malang, Jawa Timur 65152, alasan peneliti memilih sebagai tempat lokasi yakni : 
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1. Tidak mengalami penurunan dalam penjualan tanah kavling selama 

pandemi covid-19 (berdasarkan data grafik penjualan perusahaan) 

2. Pemimpin memiliki strategi pemasaran yang efektif untuk meningkatkan 

penjualan tanah kavling 

3. Kompensasi yang diberikan perusahaan kepada pegawainya cukup besar,  

sehingga pegawai termotivasi dalam target penjualan. 

4. Lokasi PT. Laris Abadi Indonesia berdekatan dengan tempat tinggal 

peneliti sehingga memudahkan akses dalam melakukan penelitian, 

terutama melakukan penelitian dimasa pandemi covid-19. 

3.3. Populasi dan Sampel 

3.3.1. Populasi 

Menurut (Supriyanto and Maharani 2013), populasi adalah objek maupun 

subjek secara umum yang mempunyai ciri khas tertentu sesuai kebutuhan seorang 

peneliti dengan tujuan untuk dipelajari dan memiliki kesimpulan atas hasil 

penelitian. Adapun dalam penelitian ini, populasi yang diambil adalah beberapa 

pegawai di masing- masing tiap 4 cabang yang berbeda pada PT. Laris Abadi 

Indonesia sebanyak 80 orang yang terdiri dari 1 pimpinan, 1 manajer, 3 admin, 2 

OB, 2 IT, 4 marketing leader, 19 marketing office dan 48  marketing freelance 

serta marketing broker. seperti pada tabel berikut : 
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Tabel 3.1 

Populasi 

Jabatan Jumlah 

Pimpinan Perusahaan 1 orang 

Manajer 1 orang 

Admin 3 orang 

Marketing Leader 4 orang 

Marketing Office 19 orang 

Marketing Freelance 48 orang 

IT 2 orang 

OB 2 orang 

Jumlah 80 orang 

 

3.3.2. Sampel 

Menurut (Supriyanto and Maharani 2013), sampel merupakan objek 

maupun subjek pilihan yang bermula dari populasi. Karakteristik yang dimiliki 

sampel ada pada sebagian karakteristik populasi. Pada penelitian ini mengambil 

beberapa pegawai di masing- masing tiap 4 cabang yang berbeda pada PT. Laris 

Abadi Indonesia dengan jumlah 80 pegawai.  

3.3.3. Teknik Pengambilan Sampel 

Teknik pengambilan sampel harus tepat agar hasil penelitian dapat 

dipercaya dan sampel dapat mewakili karakteristik dari populasi (Supriyanto and 

Maharani 2013). Teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel pada 

penelitian ini adalah teknik Probability Sampling, dimana masing-masing dari 

anggota populasi berpeluang sama untuk menjadi sampel. Teknik Non Probability 
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Sampling yang dipilih adalah Sampling Jenuh (sensus) yaitu ketika seluruh 

populasi dipilih menjadi sampel (Supriyanto and Maharani 2013). Dalam 

penelitian ini, sampel yang dipilih adalah seluruh pegawai PT. Laris Abadi 

Indonesia berjumlah 80 orang dengan berbagai jabatan. Dalam pengambilan 

sampel : 

1. Perusahaan memiliki 4 cabang, dengan setiap cabang dipimpin oleh 

seorang manajer. Kondisi tersebut memungkinkan pegawai di setiap 

cabang mendapatkan gaya kepemimpinan yang berbeda. Oleh sebab itu, 

kondisi yang tepat dalam kasus ini adalah menggunakan sampel jenuh 

2. Teknik sampling jenuh memungkinkan data yang diperoleh valid. Karena 

semakin banyak data sampel yang digunakan, akan membuat persamaan 

regresi yang terbentuk semakin kuat koefisiennya 

3.4. Sumber Data 

1. Data Primer 

Data yang diambil dan dikumpulkan secara langsung dari 

jawaban responden melalui wawancara dan kuesioner yang berkaitan 

dengan implementasi gaya kepemimpinan dalam pemberian kompensasi 

kepada karyawan. 

2. Data Sekunder 

Data yang telah diolah dalam bentuk naskah tertulis atau 

dokumen. Data ini merupakan data yang diperoleh dari PT. Laris Abadi 

Indonesia berupa sejarah, struktur organisasi, serta jumlah karyawan. 
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3.4.1. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik yang dilakukan dalam proses pengumpulan data pada penelitian ini 

adalah: 

1. Penelitian Lapangan, dengan mengumpulkan data faktual agar diperoleh 

data primer. Penelitian lapangan ini dilakukan dengan beberapa teknik, 

diantaranya: 

a. Observasi, yaitu mengamati secara langsung terkait individu maupun 

kelompok untuk dianalisis dan dilakukan pencatatan secara 

sistematis mengenai tingkah laku 

b. Kuesioner, yaitu bentuk item pertanyaan yang nantinya dapat 

dijadikan data atau informasi 

c. Dokumentasi, yaitu data berupa surat, laporan, catatan harian, foto, 

ataupun berbentuk flashdisk. Pengumpulan data dokumentasi tidak 

terbatas ruang dan waktu, sesuai situasi dan kondisi yang ada 

3.5. Definisi Operasional Variabel 

Dalam penelitian ini ada dua variabel, yaitu variabel independen dan 

variabel dependen. Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi atau 

bisa diartikan variabel yang menjadi penyebab berubahnya atau timbulnya 

variabel tidak bebas. Variabel yang menjadi variabel bebas adalah gaya 

kepemimpinan (X). Variabel dependen adalah variabel yang dipengaruhi atau 

variabel yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Variabel dependen 

dari penelitian ini adalah kompensasi (Y). dimana terdapat indikator-indikator 

yang dapat diukur dengan skala ordinal. Berikut ini operasional variabelnya.  
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Tabel 3.2 

Definisi Operasional Variabel 

Variabel Indikator  Item Sumber 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X1) 

1. Kemampuan 

Mengambil 

Keputusan 

1. Tidak ada 

kesempatan bagi 

karyawan untuk 

menyampaikan 

inisiatif, 

kreatifitas, saran, 

pendapat dan 

kritik  

2. Memberikan hak 

dan kesempatan 

yang sama untuk 

menyamapikan 

pendapat, dan 

saran 

3. Pemimpin 

memberikan 

kepercayaan 

untuk mengambil 

keputusannya 

sendiri 

(Kartono 2008) 
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2. Kemampuan 

Memotivasi 

1. Disiplin di 

terapkan secara 

ketat dan kaku 

2. Mengakui dan 

menghargai 

manusia sebagai 

individual yang 

memiliki 

perbedaan 

kemampuan  

3. Pimpinan hanya 

sebagai penasihat 

bila ada karyawan 

yang meminta 

pendapat 

3. Kemampuan 

Komunikasi 

1. Anggota tidak 

boleh 

mengomentari 

ucapan, 

perkataan, 

keputusan 

2. Kesempatan yang 

sama yang 

diberikan 

pimpinan dalam 

memberikan saran 

dan pendapat 

3. Kebebasan dalam 

mengomentari, 

saran dan kritik 
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4. Kemampuan 

Mengendalikan 

Bawahan 

1. Peraturan yang 

dibuat perusahaan 

tidak boleh di 

langgar dan 

dibantah 

2. Memberikan hak 

dan kesempatan 

yang sama kepada 

karyawan 

3. Memberikan 

kebebasan kepada 

karyawan tanpa 

adanya arahan 

5. Tanggung Jawab 1. Tidak adanya 

pembinaan dan 

pengembangan 

potensi kepada 

karyawan  

2. Memikul 

kewajiban dan 

tanggung jawab 

bersama 

3. Menghindar dan 

menyimpang dari 

tanggung jawab 

6. Kemampuan 

Mengendalikan 

Emosional 

1. Tidak ada 

toleransi bagi 

karyawan yang 

melanggar 

peraturan 
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perusahaan 

2. Menumbuhkan 

dan 

mengembangkan 

dengan saling 

menghargai dan 

menghormati 

3. Apabila ada 

permasalahan 

pimpinan tidak 

ada beban dan 

diam saja 

Kompensasi (X2) 1. Upah dan gaji 1. Gaji/upah yang 

diberikan sesuai 

dengan apa yang 

di kerjakan, tidak 

ada bonus 

2. Gaji/upah yang 

diberikan sesuai 

dengan apa yang 

dikerjakan, dan 

ada bonus  

3. Gaji/upah yang 

diberikan sesuai 

dengan apa yang 

dikerjakan, tidak 

tepat waktu 

(Simamora 2014) 
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2. Insentif 1. Lembur tidak 

digaji 

2. Karyawan 

mendapatkan 

insentif /bonus 

apabila 

menjalankan 

pekerjaan dengan 

baik 

3. Karyawan 

terkadang 

diberikan insentif 

kadang tidak   

3. Tunjangan 1. Tidak adanya 

tunjangan yang 

diberikan kepada 

karyawan 

2. Karyawan 

mendapatkan 

tunjangan yang 

sama 

3. Karyawan ada 

yang diberi 

tunjangan ada 

yang tidak diberi 

tunjangan 

4. Fasilitas 1. Penggunaan 

kantor sesuai jam 

kantor yang telah 

di tetapkan 
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2. Penggunaan 

fasilitas kantor 

sesuai kebutuhan 

karyawan saat itu 

3. Karyawan 

dibebaskan 

menggunakan 

fasilitas kantor 

secara bebas 

Kinerja (Y) 1. Jumlah 

pekerjaan 

1. Jumlah pekerjaan 

yang dihasilkan 

individu atau 

kelompok 

sebagai 

persyaratan yang 

menjadi standar 

pekerjaan 

2. Setiap pekerjaan 

memiliki 

persyaratan yang 

berbeda  

3. Menuntut 

karyawan harus 

memenuhi 

persyaratan, baik 

pengetahuan, 

keterampilan, 

maupun 

kemampuan 

yang sesuai 

Bangun (2012 : 

233) 
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2. Kualitas 

Pekerjaan 

1. Setiap karyawan 

dalam 

perusahaan harus 

memenuhi 

persyaratan 

tertentu untuk 

dapat 

menghasilkan 

pekerjaan sesuai 

kualitas 

2. Setiap pekerjaan 

memiliki standar 

kualitas tertentu 

yang harus 

disesuaikan oleh 

karyawan untuk 

dapat 

mengerjakannya 

sesuai ketentuan 

3. Karyawan 

memiliki kinerja 

baik bila dapat 

menghasilkan 

pekerjaan sesuai 

persyaratan 

kualitas yang 

dituntut 

pekerjaan 

tersebut 
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3. Ketepatan 

Waktu 

1. Disiplin yang 

ketat dalam jam 

masuk kantor, 

apabila ada 

keterlambatan 

akan diberikan 

sanksi berupa 

potogan gaji 

2. Menerapkan 

kedisiplinan 

waktu masuk 

kantor dengan 

dispensasi waktu 

keterlambatan 15 

menit 

3. Tidak adanya 

penerapan 

disiplin waktu 

masuk kantor 

4. Kehadiran 1. Jumlah 

kehadiran harus 

full, dan tidak 

ada izin, kecuali 

urgent, jika tanpa 

alasan akan 

dipotong gaji 

bulanan 

2. Memberikan 

kesempatan 

kepada karyawan 
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untuk izin, cuti, 

atau sakit 

3. Tidak adanya 

aturan dalam 

jumlah kehadiran 

dalam tiap bulan, 

dan di berikan 

kebebasan 

5. Kemampuan 

kerjasama 

1. Karyawan di 

haruskan bekerja 

tim dalam 

penjualan tanah 

kavling 

2. Pimpinan 

memberikan 

peluang untuk 

salin 

bekerjasama  

dalam 

memasarkan 

tanah kavling 

3. Tidak adanya 

kerjasama antar 

karyawan 
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3.6. Skala Pengukuran 

Penelitian ini menggunakan Skala Likert sebagai skala pengukurannya. 

Skala Likert ini seringkali digunakan untuk pengumpulan data dengan jenis 

kuesioner. Pengukuran  respon atas kuesioner dilakukan dengan 5 poin skala 

dengan interval yang sama sehingga termasuk tipe interval (Kurniawan 2014). 

Menurut (Soewadji 2012), Skala Likert memiliki beberapa keuntungan, 

diantaranya: 

1. Memudahkan membuat skor dan menyusun berbagai pertanyaan 

2. Memiliki ketelitian dan ketepatan ketika mengurutkan sesuatu 

berdasarkan kriteria tertentu 

3. Peneliti bebas menentukan umlah pertanyaan dan alternatif jawabannya 

bersifat fleksibel 

4. Banyak penelitian yang sesuai ketika menggunakan skala ini 

5. Seringkali digunakan dalam pengukuran ordinal 

Tabel 3.3. 

Bobot Nilai Setiap Pertanyaan 

Alternatif Jawaban Bobot Nilai 

Sangat setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak setuju 2 

Sangat tidak Setuju 1 

Sumber : Singarimbun 1995 dalam (Supriyanto et al. 2010:197) 
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3.7. Uji Instrumen  

3.7.1. Uji Validitas  

Menurut (Supriyanto and Maharani 2013) validitas merupakan indeks 

yang membuktikan bahwa suatu alat ukur memang mengukur sesuatu yang akan 

diukur. Instrumen yang valid adalah instrumen yang dapat mengukur dan 

menunjukkan data yang berasal dari suatu variabel dengan tepat. Validitas alat 

ukur akan menunjukkan seberapa jauh data yang sudah terkumpul tidak 

menyimpang dari gambaran variabel (Supriyanto and Maharani 2013). Instrumen 

dikatakan valid apabila koefisien korelasinya lebih dari 0,3 

3.7.2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merupakan indeks untuk mengetahui seberapa alat ukur 

memiliki kemampuan yang dapat diandalkan dan dipercaya. Reliabilitas akan 

menguji kepercayaan dan kecermatan pengukuran melalui konsistensi atas hasil 

pengukuran. Pengukuran dikatakan tidak reliabel adalah ketika skor yang 

didapatkan tidak konsisten sehingga tidak dapat dipercaya. Ketika instrument 

cukup baik maka  mampu menunjukkan data yang dapat dipercaya, hal itu yang 

dinamakan instrument harus reliabel. Apabila nilai koefisien alphanya lebih dari 

0,6, maka instrumen data dikatan reliabel (Supriyanto and Maharani 2013). 
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3.8. Uji Asumsi Klasik  

Selanjutnya akan dibahas mengenai uji asumsi klasik dengan pengertian 

secara garis besar : 

3.8.1. Uji Normalitas  

Uji Normalitas memiliki tujuan untuk mengetahui apakah residual model 

regresi pada suatu penelitian berdistribusi normal atau tidak (Supriyanto and 

Maharani 2013). Distribusi normal adalah distribusi yang sifatnya teoritis dan 

variabel random yang kontinyu. Kurva yang menggambarkan distribusi normal 

adalah kurva normal yang berbentuk simetris. Untuk menguji normalitas model 

regresi yakni dengan analisis grafik (normal P-P plot) dan one sample 

Kolmogorov-Smirov Test terhadap masing-masing variabel. Untuk menentukan 

apakah sebaran data normal atau tidak, jika menggunakan normal probability plot 

maka dapat dikatakan berdistribusi normal apabila titik-titik data membentuk pola 

linier. Namun apanila menggunakan uji one sample Kolmogorov-Smirov Test, 

dilakukan perbandingan nilai sig yang ada pada tabel Kolmogorov-Smirov dengan 

Ŭ. Jika hasil pengujian yang diperoleh menunjukkan nilai sig > Ŭ berarti data 

tersebar normal atau dapat dikatakan berdistribusi normal. 

 

1. Uji Linieritas 

Uji Linieritas berguna untuk melihat apakah spesifikasi model 

atau hubungan antar variabel yang hendak di analisis mengikuti garis 

lurus (bersifat linier). Pengujian ini dapat dilakukan dengan du acara. 

Pertama, menggunakan curve estimation, jika sig f <0,05, maka variabel 
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X memiliki hubungan linier dengan Y. Sebaliknya jika sig f >0,05 maka 

variabrl X tidak memiliki hubungan linier dengan Y. Kedua, dengan cara 

deviation deviation from linierity. Jika sig atau signifikansi pada dfl 

>0,05 maka hubungan antar variabel adalah linier, sebaliknya jika sig 

pada dfl <0,05 maka hubungan antar variabel tidak linier. 

2. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut (Ghozali 2012) uji heteroskedastisitas bertujuan menguji 

apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas 

dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. 

3. Uji Multikolinearitas 

Menurut (Ghozali 2012) uji multikolinearitas bertujuan untuk 

menguji apakah suatu model regresi terdapat korelasi antar varabel bebas 

(independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

antar variabel independen. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala 

Multikolinieritas dapat dideteksi dari besarnya nilai VIT (variance 

inflation factor). Bila nilai VIF lebih kecil dari 5 maka tidak terjadi 

nonmultikolinieritas. 
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3.8.2. Metode Analisis Data 

3.9.1. Analisis Statistik Deskriptif  

Analisis deskripsi memiliki tujuan untuk mengintepretasikan pendapat 

responden atas pilihan pernyataan dan distribusi frekuensi pernyataan responden 

dari data yang telah dikumpulkan. Analisis ini juga digunakan untuk 

menggambarkan secara mendalam variabelïvariabel yang diteliti. Dalam 

penelitian ini, jawaban responden dijelaskan dalam lima skala pernyataan dengan 

menggunakan Skala Likert. Hasil penyebaran kuesioner tersebut selanjutnya 

dicari rata-ratanya dengan menggunakan rumus dari (Husein 2011) yaitu: 

 

 

Setelah rata-rata skor dihitung, maka untuk mengkategorikan klasifikasi 

kecenderungan jawaban responden ke dalam skala dengan formulasi skor 

minimun 1 dan skor maksimum 5. Kategori skala dapat ditentukan sebagai 

berikut: 

Tabel 3.4 

Tafsiran Nilai Rata-Rata 

Interval  Kriteria  

1,00 - 1,80 sangat tidak baik / sangat rendah 

1,81 - 2,60 tidak baik / rendah 

2,61  - 3,40 cukup / sedang 

3,41 - 4,20 baik / tinggi 

4,21 - 5,00 sangat baik / sangat tinggi 

 

Nilai rata-rata = ×(frekuensi + nilai bobot) : ×sampel (n) 
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3.9.2. Analisis Regresi 

Untuk mengukur pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Jika pengukuran pengaruh ini melibatkan lebih dari satu variabel 

independen (X1), (X2) ... (Xk) maka dinamakan regresi linier berganda (Supriyanto 

and Maharani 2019:35ï36).  

   Model persamaan regresi linear berganda adalah : 

Y = a + ɓ1X1 + ɓ2X2 + ..... ɓkXk 

Dimana :  

Y : Variabel Dependen (Terpengaruh) 

X : Variabel Independen 

a : Konstanta 

ɓ : Koefisien regresi  
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BAB IV  

HASIL DAN PEMBAHASAN  

 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

PT. Laris Abadi Indonesia adalah perusahaan yang bergerak di bidang 

Properti dan Tanah Kavling, Dengan Nomor AHU : 0058981.AH.01.01 TAHUN 

2019 dan Nomor Induk Berusaha (NIB) :9120312191028. Kantor pusat berada di 

Jl. Raya Ngijo Karangploso, Kedawung, Ngijo, Kec. Karang Ploso, Malang, Jawa 

Timur 65152. Dengan fokus sementara mengembangkan projek Tanah Kavling 

dan Ruko di wilayah Karangploso dan Singosari Malang. Perusahaan selalu 

berkomitmen memberi yang terbaik untuk customer, Mitra kerja serta Mitra 

bisnis. perusahaan mempunyai 3 cabang kantor pemasaran, diantaranya di desa  

ngijo, desa langlang dan satu lagi berlokasi di desa kepuharjo, dimana setiap 

cabang memiliki seorang leader marketing. 

Gambar 4.1 

Logo PT. Laris Abadi Indonesia 

 

 

 

Sumber : www.larisabadiindonesia.com 

  

http://www.larisabadiindonesia.com/
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4.1.2 Visi dan Misi 

PT. Laris Abadi Indonesia memiliki Visi dan Misi perusahaan yakni 

sebagai berikut :  

1. Visi 

ò Menjadi perusahaan properti terkemuka yang berkomitmen 

membantu mewujudkan keinginan masyarakat, serta mampu 

menginspirasi kehidupan yang lebih baik. ñ 

2. Misi 

a. Memberikan layanan terbaik tanpa membedakan, serta 

mengedepankan etika dan keramahtamahan Khas orang Indonesia. 

b. Memberikan kemudahan kepada Masyarakat (Customer) untuk 

mempunyai kebutuhan papan (Rumah) dan kebutuhan investasi 

(tanah) dengan cara yang mudah, harga yang murah dan legalitas 

yang aman. 

c. Menciptakan kondisi terbaik bagi karyawan sebagai kebanggaan 

untuk berkarya dan berprestasi. 

d. Meningkatkan kepedulian dan tanggung jawab kepada lingkungan 

dan Masayrakat 

e. Membangun hubungan jangka panjang yang baik, strategis dan 

harmonis dengan para partner dan pemangku kepentingan sehingga 

bisa menciptakan kondisi finansial yang aman, seimbang dan saling 

menguntungkan. 
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4.1.3 Lokasi Tanah Kavling 

PT. Laris Abadi Indonesia juga memiliki lokasi tanah kavling terbaik, 

yakni sebagai berikut : 

1. Greenview Karangploso (Ngenep) 

Gambar 4.2 

Logo Kawasan Green View Karangploso 2 Ngenep 

. 

  

 

Sumber : www.larisabadiindonesia.com 

Berada di Desa Ngenep Karangploso, Lokasi ini sangat prospektif 

karena dekat dengan pengembangan salah satu kampus terbesar di 

Malang. 

2. Greenview Singosari 1 ( Langlang) 

Gambar 4.3 

Logo Kawasan Green View Singosari Langlang 

 

 

 

Sumber : www.larisabadiindonesia.com 

Berada di Desa Langlang Singosari, Dekat dengan proyek 

Kawasan Ekonomi Khusus, Akses jalan mudah dan berada di kawasan 

pemukiman. 
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3. Greenview Singosari 2 (Klampok) 

Gambar 4.4 

Logo Kawasan Green View Singosari 2 Kelampok 

 

 

 

Sumber : www.larisabadiindonesia.com 

Berada di Desa Klampok Singosari, Dekat dengan Kawasan 

Ekonomi Khusus dan berada di Wilayah pemukiman dan perumahan. 

4. Bocek View (Bocek) 

Gambar 4.5 

Logo Kawasan Green View Karangploso Bocek 

 

 

 

Sumber : www.larisabadiindonesia.com 

Berada di Desa Bocek Karangploso, Dekat dengan Kota wisata 

Batu, dekat UB. Forrest, Mempunyai pemandangan yang menarik. 
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4.1.4 Keunggulan PT. Laris Abadi Indonesia 

PT. Laris Abadi Indonesia juga memiliki keunggulan berikut keunggulan 

yang dimiliki diantaranya : 

1. Lokasi Strategis 

 

 

 

Berada pada Kawasan perkembangan Kabupaten Malang yang 

akan menjadi Icon baru di Malang raya. 

2. Kawasan Alami 

 

 

 

Kawasan Alami dan dekat dengan wisata dan Fasilitas umum, 

serta View pemandangan yang menarik. 

3. Kenaikan nilai Properti 

 

 

 

Kenaikan nilai Properti dan tanah setiap tahun mengalami 

peningkatan yang signifikan. 
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4. Akad Jual beli Anti Rugi 

 

 

 

Tanpa ada uang hangus meskipun ada pembatalan sepihak. 

4.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

Pada bagian ini akan dijelaskan analisis dari penelitian yang telah 

dilakukan, dalam proses pengolahan data di mulai dari pengambilan data melalui 

survei kuisioner yang telah di sebarkan secara online kepada 80 orang. Pada 

penelitian ini, gambaran responden secara spesifik maliputi jenis kelamin, usia, 

pendidikan, lama bekerja dan gaji. 

4.2.1 Jenis Kelamin 

Berdasarkan jenis kelamin responden, deskripsi karakteristik disajikan 

dalam tabel dibawah ini : 

Tabel 4.1 

Distribusi Frekuensi Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid    Laki-laki 

Perempuan 

             Total 

52 

28 

80 

65,0 

35,0 

100,0 

65,0 

35,0 

100,0 

65,0 

100,0 

Sumber : Data diolah, 2021 
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Berdasarkan Tabel 4.1 dapat diketahui dari 80 responden, mayoritas 

responden adalah laki-laki, terdiri dari 52 orang atau 65% lebih banyak 

dibandingkan responden perempuan terdiri dari 28 orang atau sekitar 35%. 

4.2.2 Usia 

Berdasarkan usia responden, deskripsi karakteristik disajikan dalam tabel 

dibawah ini : 

Tabel 4.2 

Distribusi Frekuensi Berdasarkan Usia 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid    17 - 27 Tahun 

             27 - 37 Tahun 

             Total 

68 

12 

80 

85,0 

15,0 

100,0 

85,0 

15,0 

100,0 

85,0 

100,0 

 

Sumber : Data diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui dari 80 responden, mayoritas 

responden sebanyak 68 orang atau 85% berusia antara 17 sampai dengan 27 tahun 

dan hanya 12 orang yang berusia antara 27 samapi dengan 37 tahun. 

4.2.3 Pendidikan 

Berdasarkan pendidikan responden, deskripsi karakteristik disajikan dalam 

tabel dibawah ini : 
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Tabel 4.3 

Distribusi Frekuensi Berdasarkan Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid   SLTA/sederajat 

            D2 

            D3 

            S1 

            S2 

            Total 

64 

2 

7 

6 

1 

80 

80,0 

2,5 

8,75 

7,5 

1,25 

100,0 

80,0 

2,5 

8,75 

7,5 

1,25 

100,0 

80,0 

82,5 

91,25 

98,75 

100,0 

 

Sumber : Data diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui dari 80 responden, mayoritas 

responden sebanyak 64 orang atau 80% berpendidikan SLTA/sederajat, 2 orang 

atau 2,5% berpendidikan D2, 7 orang atau 8,75%  berpendidikan D3, 6 orang atau 

7,5% berpendidikan S1, 1 orang atau 1,25% berpendidikan S2. 

4.2.4 Lama Bekerja 

Berdasarkan lama bekerja responden, deskripsi karakteristik disajikan 

dalam tabel dibawah ini : 

Tabel 4.4 

Distribusi Frekuensi Berdasarkan Lama Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid   < 1 Tahun  

              1 Tahun - 2 Tahun                    

              3 Tahun - 4 Tahun 

                > 5 Tahun 

            Total 

8 

19 

21 

32 

80 

10,0 

23,75 

26,25 

40,0 

100,0 

10,0 

23,75 

26,25 

40,0 

100,0 

10,0 

33,75 

60,0 

100,0 

Sumber : Data diolah, 2021 
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Berdasarkan Tabel 4.4 dapat diketahui dari 80 responden, mayoritas 

responden sebanyak 8 orang atau 10,0% kurang dari 1 tahun, 19 orang atau 

23,75% 1 tahun-2 tahun, 21 orang atau 26,25% 3 tahun-4 tahun, 32 orang atau 

40% lebih dari 5 tahun. 

4.2.5 Gaji  

Berdasarkan gaji responden, deskripsi karakteristik disajikan dalam tabel 

dibawah ini : 

Tabel 4.5 

Distribusi Frekuensi Berdasarkan Gaji 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid   Rp 1.Jt - Rp 2.Jt             

             Rp 3.Jt - Rp 4.9Jt 

              > Rp 5.Jt 

            Total 

13 

49 

18 

80 

16,25 

61,25 

22,5 

100,0 

16,25 

61,25 

22,5 

100,0 

16,25 

77,5 

100,0 

Sumber : Data diolah, 2021 

Berdasarkan Tabel 4.2 dapat diketahui dari 80 responden, mayoritas 

responden sebanyak 13 orang atau 16,25% mendapat gaji sekitar Rp 1.Jt - Rp 2.Jt, 

49 orang atau 61,25% mendapat gaji sekitar Rp 3.Jt - Rp 4.9Jt, 18 orang atau 22,5% 

mendapat gaji > Rp 5.Jt. 

4.3 Uji Instrumen  

4.3.1 Uji Validitas  

Tujuan dilakukan sebuah uji validitas yakni untuk mengetahui bahwa 

setiap pertanyaan yang diajukan kepada responden telah dinyatakan valid atau 

tidak (Ghozali, 2006). Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk 
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mengukur apa yang seharusnya diukur. Validitas adalah suatu ukuran yang 

menunjukan tingkat keabsahan (validitas) suatu alat ukur. Sebuah alat ukur 

dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Tinggi rendahnya 

alat ukur menunjukan sejauh mana data yang terkumpul tidak menyimpang dari 

gambaran tentang variabel yang dimaksud. Pada penelitian uji validitas ini suatu 

butir atau variabel dikatakan valid jika rhitung positif, serta rhitung > rtabel (Pasaribu, 

2018). 

Tabel 4.6 

Nilai Validitas Kepemimpinan 

Pertanyaan rhitung Sig. r tabel Keterangan 

X1.1 0.322 0.004 0.22 Valid 

X1.2 0.523 0.000 0.22 Valid 

X1.3 0.713 0.000 0.22 Valid 

X1.4 0.497 0.000 0.22 Valid 

X1.5 0.661 0.000 0.22 Valid 

X1.6 0.707 0.000 0.22 Valid 

X1.7 0.255 0.022 0.22 Valid 

X1.8 0.302 0.007 0.22 Valid 

X1.9 0.523 0.000 0.22 Valid 

X1.10 0.676 0.000 0.22 Valid 

X1.11 0.316 0.004 0.22 Valid 

X1.12 0.572 0.000 0.22 Valid 

X1.13 0.368 0.001 0.22 Valid 

X1.14 0.255 0.023 0.22 Valid 

X1.15 0.309 0.005 0.22 Valid 

X1.16 0.291 0.009 0.22 Valid 
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X1.17 0.596 0.000 0.22 Valid 

X1.18 0.270 0.015 0.22 Valid 

Sumber: Data diolah, 2020 

Tabel menunjukkan bahwa nilai validitas untuk masing-masing butir 

pernyataan variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,22. Sehingga dapat 

disimpulkan masing-masing item pertanyaan yakni valid dan selanjutnya dapat 

digunakan dalam penelitian.pemimpinan (Xϛ) memiliki nilai rhitung > 0.22. Nilai 

rhitung > rtabel dimana rtabel (80) adalah 0.22. 

Tabel 4.7 

Nilai Validitas Kompensasi 

Pertanyaan rhitung Sig. r tabel Keterangan 

X2.1 0.530 0.000 0.22 Valid 

X2.2 0.278 0.012 0.22 Valid 

X2.3 0.236 0.055 0.22 Valid 

X2.4 0.334 0.002 0.22 Valid 

X2.5 0.252 0.024 0.22 Valid 

X2.6 0.907 0.000 0.22 Valid 

X2.7 0.246 0.028 0.22 Valid 

X2.8 0.422 0.007 0.22 Valid 

X2.9 0.677 0.000 0.22 Valid 

X2.10 0.604 0.000 0.22 Valid 

X2.11 0.638 0.000 0.22 Valid 

X2.12 0.780 0.000 0.22 Valid 

Sumber: Data diolah, 2020 

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai validitas untuk masing-masing 

butir pernyataan variabel kompensasi karyawan (X2) memiliki nilai rhitung > 0.22. 

Nilai rhitung > rtabel dimana rtabel dari 80 adalah sebesar 0,22. Sehingga dapat 
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disimpulkan masing-masing item pertanyaan yakni valid dan selanjutnya dapat 

digunakan dalam penelitian. 

Tabel 4.8 

Nilai Validitas Kinerja  

Pertanyaan rhitung Sig. r tabel Keterangan 

Y.1 0.892 0.000 0.22 Valid 

Y.2 0.581 0.000 0.22 Valid 

Y.3 0.624 0.000 0.22 Valid 

Y.4 0.385 0.000 0.22 Valid 

Y.5 0.748 0.000 0.22 Valid 

Y.6 0.641 0.000 0.22 Valid 

Y.7 0.569 0.000 0.22 Valid 

Y.8 0.815 0.000 0.22 Valid 

Y.9 0.519 0.000 0.22 Valid 

Y.10 0.348 0.002 0.22 Valid 

Y.11 0.488 0.000 0.22 Valid 

Y.12 0.525 0.000 0.22 Valid 

Y.13 0.694 0.000 0.22 Valid 

Y.14 0.612 0.000 0.22 Valid 

Y.15 0.284 0.011 0.22 Valid 

Sumber: Data diolah, 2020 

Tabel di atas menunjukkan bahwa nilai validitas untuk masing-masing 

butir pernyataan variabel kinerja (Y) memiliki nilai rhitung > 0.22. Nilai rhitung > 

rtabel dimana rtabel dari 80 adalah sebesar 0,22. Sehingga dapat disimpulkan masing-

masing item pertanyaan yakni valid dan selanjutnya dapat digunakan dalam 

penelitian. 
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4.3.2 Uji Reabilitas 

Proses mengukur reabilitas penelitian ini menggunakan koefisien alpha 

atau CronbachôS Alpha atau kosistensi internal diantara item-item pertanyaan 

dalam sebuah instrumen. Menurut Sugiono, dalam suatu konstruk atau variabel 

dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbachôs Alpha > 0,60 dan apabila 

hasil tersebut sebaliknya, maka dinyatakan tidak reliable (Sugiyono, 2008). 

Berikut hasil uji reabilitas pada setiap variabel yang dilakukan peneliti :  

Tabel 4.9 

Uji Reabilitas 

Variabel 
Cronbachôs 

Alpha 
N of Items Alpha Keterangan 

Gaya Kepemimpinan 0.747 18 0.6 Reliabel 

Kompensasi 0.662 12 0.6 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0.673 15 0.6 Reliabel 

Sumber: Data diolah, 2020 

Berdasarkan Tabel nilai cronbachôs Alpha pada variabel Gaya 

Kepemimpinan (X1) adalah 0.527, nilai cronbachôs Alpha pada variabel 

Kompensasi (X2) adalah 0.662, dan nilai cronbachôs Alpha pada variabel Kinerja 

Karyawan (Y) adalah 0.544. Dapat disimpulkan bahwa variabel X1, X2, dan Y 

adalah reliable atau konsisten, sehingga layak untuk digunakan dalam penelitian. 
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4.4 Uji Asumsi Klasik 

Selanjutnya akan membahas mengenai uji asumsi klasik yakni sebagai 

berikut :   

4.4.1 Uji Normalitas  

Gambar 4.6 

Uji Normalitas 

 

Sumber: Data diolah, 2020 

Berdasarkan gambar di atas dapat diketahui bahwa sebuah distrubis normal 

akan membentuk garis lurus diagonal, dan data dinyatakan berdistribusi normal 

jika membentuk garis kurva yang cenderung simetris terhadap mean. Selain itu, 

juga bisa menggunakan Plot of Regression Standardized Residual. Data 

dinyatakan berdistribusi normal, jika sebaran data membentuk titik-titik yang 

mendekati garis diagonal (Pasaribu, 2018).  
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4.4.2 Uji Linieritas  

Uji linier digunakan untuk mengetahui apakah data yang digunakan 

bersifat linier ataukah tidak. Data akan dianalisis dan dihitung menggunakan 

aplikasi statistic SPSS 16.0 pada uji test for linearity. Adapun hasil dari uji 

linieritas pada SPSS antara variabel gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan 

adalah sebagai berikut. 

Tabel 4.10 

Uji Linieritas Variabe l Gaya Kepemimpinan Dan Kinerja Karyawan 

 Sum of 

Squares 
df 

Mean 

Square 
F Sig 

Kinerja_Karya

wan 

*Gaya_Kepemi

mpinan 

Between 

Groups 

(Combined) 402.390 13 30.953 2.079 0.27 

Linearity 153.674 1 153.674 10.320 0.02 

Deviation 

from 

Linearity 

248.716 12 20.726 1.392 0.192 

Within 

Groups 

 
982.810 66 14.891   

Total  1385.200 79    

Sumber: Data diolah, 2020 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pada tabel tersebut, harga F pada  

deviation from linearity sebesar 1.392 dengan signifikan yaitu 0.192, maka 

diperoleh bahwa nilai signifikan (0.192) lebih besar dari 0.05, sehingga antara 

variabel gaya kepemimpinan dan kinerja karyawan berhubungan secara linier. 

Sementara hasil dari uji linieritas pada SPSS antara variabel kompensasi dan 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut.  
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Tabel 4.11 

Uji Linieritas Variabel Kompensasi Dan Kinerja Karyawan 

 Sum of 

Squares 

df 

Mean 

Square 

F Sig 

Kinerja_Karya

wan 

*Kompensasi 

Between 

Groups 

(Combined) 398.865 16 24.929 1.592 0.97 

Linearity 25.318 1 25.318 1.617 0.208 

Deviation 

from 

Linearity 

373.547 15 24.903 

1.591 0.102 

Within 

Groups 

 

986.335 63 15.656 

  

Total  1385.200 79    

Sumber: Data diolah, 2020 

Hasil analisis menunjukkan bahwa pada tabel tersebut, harga F pada 

deviation from linearity sebesar 1.591 dengan signifikan yaitu 0.102, maka 

diperoleh bahwa nilai signifikan (0.102) lebih besar dari 0.05, sehingga antara 

variabel kompensasi dan kinerja karyawan berhubungan secara linier. 

4.4.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual pengamatan yang lain (Potale,dkk 

2016).   
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Tabel 4.12 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.290 3.593  2.029 .046 

Kepemimpinan -.042 .048 -.098 -.869 .387 

Kompensasi -.049 .049 -.114 -1.011 .315 

Sumber: Data diolah, 2020 

Berdasarkan dari hasil pengujian dari Tabel 4.12 diatasterlihat nilai 

signifikansi variabel kepemimpinan 0,387 > 0,05, dan nilai dari signifikansi 

kompensasi 0,315 > 0,05. Maka hasil tersebut dapat disimpulkan kedua variabel 

tidak terjadi heterokedastisitas. 

4.4.4 Uji Multikolinearitas  

Tujuan dari uji multikolinearitas adalah untuk menguji apakah model 

regresi yang ditemukan adanya kolerasi antar variabel bebas. Cara medetekasi 

adanya multikolinearitas adalah dnegan mengamati nilai Variace Inflation Factro 

(VIF) dan Tolerance. Batas VIF adalah 10 dan nilai dari dari Tolerance adalah 

0,1. Jika nila VIF lebih besar dari 10 dan nilai Tolarance kurang dari 0,1 maka 

terjadi multikolinearitas maka variabel tersebut harus dikeluarkan dari model 

penelitian (Ghozali, 2006). Berikut merupakan tabel hasil dari hasil uji 

multikolinearitas 
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Tabel 4.13 

Uji Multikolinearitas  

Model 
Colinearity Statistic 

Tolerance VIF 

Gaya Kepemimpinan 0.687 1.457 

Kompensasi 0.687 1.457 

Sumber: Data diolah, 2020 

Hasil tabel menunjukkan bahwa pada variabel gaya kepemimpinan (X1) 

maupun Kompensasi (X2) penelitian tersebut, nilai VIF tidak lebih besar dari 10 

dan nilai Tolarance tidak kurang dari 0,1. Sehingga dapat disimpulkan bahwa 

dalam model regresi tersebut tidak terdapat gejala multikolinieritas. 

4.5 Analisis Data 

4.5.1 Analisis Statistik Deskriptif  

Analisis Statistik Deskriptif digunakan untuk menggambarkan tanggapan 

responden terhadap masing masing item pertanyaan yang dikategorikan menjadi 5 

kategori : sangat baik, baik, cukup baik, tidak baik, sangat tidak baik, dengan 

perhitungan sebagai berikut : 

¶ Nilai Maksimum = 5 

¶ Nilai Minimum = 1 

¶ Jarak Interval = (Nilai Maksimum ï Nilai Minimum) : 5 

= (5 ï 1) : 5 

= 0,8 
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Berdasarkan rumus di atas, kemudian disusun kriteria penilaian pada 

masing-masing variabel melalui perhitungan rata-rata. Tolak ukur yang digunakan 

dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.14 

Tafsiran Nilai Rata-Rata 

Interval  Kriteria  Pertanyaan Positif Kriteria  Pertanyaan Negatif 

1,00 - 1,80 Sangat Tidak Baik Sangat Baik 

1,81 - 2,60 Tidak Baik Baik 

2,61  - 3,40 Cukup Cukup 

3,41 - 4,20 Baik Tidak Baik 

4,21 - 5,00 Sangat Baik Sangat Tidak Baik 

Sumber: Data diolah, 2020 

Berikut ini akan dijelaskan akumulasi tanggapan responden atas masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitian. 

1. Analisis Statistik Deskriptif Gaya Kepemimpinan 

Hasil data lapangan yang diperoleh menunjukan sebagian besar 

menjawab ñ4ò terhadap pernyataan-pernyataan tentang gaya 

kepemimpinan. Dari 80 responden yang menjadi sampel dalam penelitian 

ini diperoleh jawaban mengenai gaya kepemimpinan sebagai berikut: 
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Tabel 4.15 

Tanggapan Responden Mengenai Gaya Kepemimpinan 

No 

Kode 

Pernyataan 

Skala Kuisioner 

Jumla

h 

Rata

-rata 

Jenis 

Pertan

yaan 

Katego

ri  

5 4 3 2 1 

1 XI.1 

f 0 0 0 37 43 80 

1,46 Negatif 

Sangat 

Baik % 0 0 0 46.3 53.8 100 

2 XI.2 

f 20 50 10 0 0 80 

4,12 Positif Baik 

% 25.0 62.5 12.5 0 0 100 

3 XI.3 

f 26 51 3 0 0 80 

4,28 Positif 

Sangat 

Baik % 32.5 63.7 3.8 0 0 100 

4 XI.4 

f 26 51 3 0 0 80 

4,28 Positif 

Sangat 

Baik  % 32.5 63.7 3.8 0 0 100 

5 XI.5 

f 33 34 4 9 0 80 

4,13 Positif Baik 

% 41.3 42.5 5.0 11.3 0 100 

6 XI.6 

f 20 50 10 0 0 80 

4,12 Positif Baik 

% 25.0 62.5 12.5 0 0 100 

7 XI.7 

f 0 0 15 33 32 80 

1,78 Negatif 

Sangat 

Baik % 0 0 18.8 41.3 40.0 100 

8 XI.8 

f 20 50 10 0 0 80 

4,12 Positif Baik 

% 25.0 62.5 12.5 0 0 100 

9 XI.9 

f 45 31 0 4 0 80 

4,46 Positif 

Sangat 

Baik % 56.3 38.8 0 5.0 0 100 

10 XI.10 f 26 51 3 0 0 80 3,65 Positif Baik 
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% 32.5 63.7 3.8 0 0 100 

11 XI.11 

f 33 44 3 0 0 80 

4,37 Positif 

Sangat 

Baik % 41.3 55.0 3.8 0 0 100 

12 XI.12 

f 0 1 21 53 5 80 

2,18 Negatif Baik 

% 0 1.3 26.3 66.3 6.3 100 

13 XI.13 

f 0 0 15 33 32 80 

1,78 Negatif 

Sangat 

Baik % 0 0 18.8 41.3 40.0 100 

14 XI.14 

f 26 51 3 0 0 80 

4,28 Positif 

Sangat 

Baik % 32.5 63.7 3.8 0 0 100 

15 XI.15 

f 0 0 15 33 32 80 

1,78 Negatif 

Sangat 

Baik % 0 0 18.8 41.3 40.0 100 

16 XI.16 

f 20 50 10 0 0 80 

4,12 Positif Baik 

% 25.0 62.5 12.5 0 0 100 

17 XI.17 

f 36 40 4 0 0 80 

4,40 Positif 

Sangat 

Baik % 45.0 50.0 5.0 0 0 100 

18 XI.18 

f 0 4 27 29 20 80 

2,18 Negatif Baik 

% 0 5.0 33.8 36.3 25.0 100 

Sumber: Data diolah, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.14, tanggapan responden yang diperoleh dari 

18 pernyataan di atas mengenai gaya kepemimpinan, dapat diketahui 

bahwa rata-rata skor paling tinggi yakni sebesar 4,40 (pertanyaan positif) 

dan termasuk dalam kategori sangat baik, yakni pertanyaan dengan kode 

ñX1.17ò dan rata- rata skor paling rendah yakni sebesar 1,46 (pertanyaan 

negatif) dan termasuk dalam kategori sangat baik, yakni pertanyaan 

dengan kode ñX1.1ò. Hasil ini mengindikasikan bahwa mayoritas 

responden menilai bahwa gaya kepemimpinan sudah baik. 

2. Analisis Statistik Deskriptif Kompensasi 

Hasil data lapangan yang diperoleh menunjukan sebagian besar 

menjawab ñ3ò terhadap pernyataan-pernyataan tentang Kompensasi. Dari 

80 responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini diperoleh 

jawaban mengenai Kompensasi  sebagai berikut: 

Tabel 4.16 

Tanggapan Responden Mengenai Kompensasi 

  

Kode 

Pernyataan 

Skala Kuisioner 

Jumla

h 

Rata

-rata 

Jenis 

Pertan

yaan 

Katego

ri  5 4 3 2 1 

1 XI.19 

f 11 8 22 29 10 80 

2,76 Positif 

Cukup 

Baik % 13.8 10.0 27.5 36.3 12.5 100 

2 XI.20 

f 39 36 5 0 0 80 

4,42 Positif 

Sangat 

Baik % 48.8 45.0 6.3 0 0 100 

3 XI.21 f 0 0 6 45 29 80 1,71 Negatif Sangat 
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% 0 0 7.5 56.3 36.3 100 Baik 

4 XI.22 

f 0 17 41 19 3 80 

2,90 Positif 

Cukup 

Baik % 0 21.3 51.2 23.8 3.8 100 

5 XI.23 

f 35 34 11 0 0 80 

4,30 Positif 

Sangat 

Baik % 43.8 42.5 13.8 0 0 100 

6 XI.24 

f 14 14 20 20 12 80 

2,97 Positif 

Cukup 

Baik % 17.5 17.5 25.0 25.0 15.0 100 

7 XI.25 

f 0 0 6 43 31 80 

1,68 Negatif 

Sangat 

Baik % 0 0 7.5 53.8 38.8 100 

8 XI.26 

f 18 16 20 26 0 80 

3,35 Positif 

Cukup 

Baik % 22.5 20.0 25.0 32.5 0 100 

9 XI.27 

f 13 23 23 11 10 80 

3,22 Positif 

Cukup 

Baik % 16.3 28.7 28.7 13.8 12.5 100 

10 XI.28 

f 19 55 6 0 0 80 

4,16 Positif Baik 

% 23.8 68.8 7.5 0 0 100 

11 XI.29 

f 14 47 10 9 0 80 

3,82 Positif Baik 

% 17.5 58.8 12.5 11.3 0 100 

12 XI.30 

f 19 20 36 5 0 80 

3,66 Positif Baik 

% 23.8 25.0 45.0 6.3 0 100 

Sumber: Data diolah, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.15, tanggapan responden yang diperoleh dari 

12 pernyataan di atas mengenai Kompensasi, dapat diketahui bahwa rata-

rata skor paling tinggi yakni sebesar 4,42 (pertanyaan positif) dan 

termasuk dalam kategori sangat baik, yakni pertanyaan dengan kode 
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ñX1.20ò dan rata- rata skor paling rendah yakni sebesar 1,68 (pertanyaan 

negatif) dan termasuk dalam kategori sangat baik, yakni pertanyaan 

dengan kode ñX1.25ò. Hasil ini mengindikasikan bahwa mayoritas 

responden menilai bahwa Kompensasi sudah baik. 

3. Analisis Statistik Deskriptif Kinerja 

Hasil data lapangan yang diperoleh menunjukan sebagian besar 

menjawab ñ3ò terhadap pernyataan-pernyataan tentang Kinerja. Dari 80 

responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini diperoleh jawaban 

mengenai Kinerja sebagai berikut : 

Tabel 4.17 

Tanggapan Responden Mengenai Kikerja Karyawan 

No 

Kode 

Pernyataan 

Skala Kuisioner 

Jumla

h 

Rata

-rata 

Jenis 

Pertan

yaan 

Katego

ri  5 4 3 2 1 

1 XI.31 

f 0 43 37 0 0 80 

3,53 Positif Baik 

% 0 53.8 46.3 0 0 100 

2 XI.32 

f 43 35 0 2 0 80 

4,46 Positif 

Sangat 

Baik % 53.8 43.8 0 2.5 0 100 

3 XI.33 

f 43 35 0 2 0 80 

4,46 Positif 

Sangat 

Baik % 53.8 43.8 0 2.5 0 100 

4 XI.34 

f 38 40 0 2 0 80 

4,42 Positif 

Sangat 

Baik % 47.5 50.0 0 2.5 0 100 

5 XI.35 f 48 30 0 2 0 80 4,55 Positif Sangat 
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% 60.0 37.5 0 2.5 0 100 Baik 

6 XI.36 

f 17 55 8 0 0 80 

4,11 Positif Baik 

% 21.3 68.8 10.0 0 0 100 

7 XI.37 

f 0 2 11 33 34 80 

0,93 Negatif 

Sangat 

Baik % 0 2.5 13.8 41.3 42.5 100 

8 XI.38 

f 26 44 10 0 0 80 

4,20 Positif 

Sangat 

Baik % 32.5 55.0 12.5 0 0 100 

9 XI.39 

f 0 1 17 40 22 80 

1,96 Negatif Baik 

% 0 1.3 21.3 50. 27.5 100 

10 XI.40 

f 0 0 11 43 26 80 

1,81 Negatif Baik 

% 0 0 13.8 53.8 32.5 100 

11 XI.41 

f 19 52 9 0 0 80 

4,12 Positif Baik 

% 23.8 65.0 11.3 0 0 100 

12 XI.42 

f 0 1 19 40 20 80 

2,01 Negatif Baik 

% 0 1.3 23.8 50.0 25.0 100 

13 XI.43 

f 28 43 9 0 0 80 

4,23 Positif 

Sangat 

Baik % 35.0 53.8 11.3 0 0 100 

14 XI.44 

f 26 45 9 0 0 80 

4,21 Positif 

Sangat 

Baik % 32.5 56.3 11.3 0 0 100 

15 XI.45 

f 0 0 17 20 43 80 

1,67 Negatif 

Sangat 

Baik % 0 0 21.3 25.0 53.8 100 

Sumber: Data diolah, 2020 
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Berdasarkan Tabel 4.16, tanggapan responden yang diperoleh dari 

15 pernyataan di atas mengenai Kinerja, dapat diketahui bahwa rata-rata 

skor paling tinggi yakni sebesar 4,55 (pertanyaan positif) dan termasuk 

dalam kategori sangat baik, yakni pertanyaan dengan kode ñX1.35ò dan 

rata- rata skor paling rendah yakni sebesar 0,93 (pertanyaan negatif) dan 

termasuk dalam kategori sangat baik, yakni pertanyaan dengan kode 

ñX1.37ò. Hasil ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden menilai 

bahwa Kinerja sudah baik. 

4.5.2 Analisis Regresi 

1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda adalah suatu persamaan yang 

menggambarkan pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap 

variabel terikat, atau digunakan untuk mengetahui pengaruh secara 

simultan atau parsial antara independen (X) dan variabel dependen (Y) 

(Sugiyono, 2012). Berikut ini hasil analisis regersi linier berganda dalam 

penelitian ini yang menggunakan program SPSS: 

Tabel 4.18 

Analisis Regersi Linier 

Model Unstandardized Coefficient 

B Std. Error 

1 (Constans) 20.400 4.733 

Gaya Kepemimpinan 0.154 0.094 

Kompensasi 0.523 0.088 

Sumber: Data diolah, 2020 
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Berdasarkan hasil analisis di atas dapat dijelaskan melalui rumus 

persamaan regresi. Sehingga persamaan regresi yang diperoleh adalah 

sebagai berikut : 

ὣ   ὥ ὦὢ ὦὢ  

ὣ  ςπȢτπππȢρυτὢ πȢυςσὢ 

Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut ini : 

a. Nilai konstanta sebesar 20.400 menyatakan jika tidak ada variabel 

bebas, maka kinerja karyawan akan memiliki nilai 20.400. 

b. Nilai koefisen sebesar 0.154 menyatakan bahwa penambahan gaya 

kepemimpinan sebesar 1 akan meningkatkan kinerja karyawan 

sebesar 0.154. 

c. Nilai koefisien sebesar 0.523 menyatakan bahwa penambahan 

kompensasi sebesar 1 akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 

0.523. 

2. Uji F 

Hipotesis yang pertama adalah ada pengaruh anatara variabel 

gaya kepemimpinan (X1), dan kompensasi (X2) secara bersama-sama 

(simultan) terhadap kinerja karyawan (Y). Penguji hipotesis yang 

pertama ini dengan menggunakan uji F. Berikut ini hasil uji F yang telah 

dihitung menggunakan SPSS: 
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Tabel 4.19 

Hasil Uji F  

ANOVA 

Model 
Sum of 

Squares 
Df 

Mean 

Square 
F Sig. 

1 

Regression 769.464 2 384.732 35.541 0.000
b
 

Residual 833.523 77 10.825   

Total 1602.987 79    

Sumber: Data diolah, 2020 

Berdasarkan tabel di atas, menunjukan bahwa Fhitung sebesar 

35.541, sedangkan hasil Ftabel distribusi dengan tingkat signifikan 5% 

(0,05) adalah sebesar 2.72. Hal ini berarti Fhitung > Ftabel ( 35.541 > 2.72 ), 

maka ada alasan yang kuat bahwa pada H1 diterima dan H0 ditolak. 

Diperkuat dengan nilai signifikan (0.000 < 0.05), maka ada alasan untuk 

H1 diterima dan H0 ditolak. Sehingga perhitungan tersebut 

menyimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan (X1) dan kompensasi 

(X2) secara simultan bepengaruh terhadap variabel terikat yakni tingkat 

kinerja karyawan (Y). 

3. Uji T 

Hipotesis yang kedua adalah ada pengaruh antara variabel gaya 

kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) secara sendiri-sendiri atau 

secara parsial terhadap kinerja karyawan (Y). Uji yang dilakukan pada 

pengujian hipotesis yang kedua ini yakni menggunakan uji t. 

Berdasarkan pada hasil penelitian bahwa yang ditetapkan dalam derajat 
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kebebasan df = (n-k-1) = 77 dengan taraf tingkat signifikan 5% (0.05), 

maka nilai ttabel adalah sebesar 1.664. berikut ini hasil uji t: 

Tabel 4.20 

Hasil Uji T  

Model T Sig. 

1 

(Constant) 4.310 0.000 

Gaya Kepemimpinan 1.926 0.010 

Kompensasi 5.945 0.000 

Sumber: Data diolah, 2020 

Berdasarkan tabel di atas dapat dijelaskan uji hipotesis yang 

dilakukan secara parsial atau individu sebagai berikut ini : 

a. Gaya Kepemimpinan (X1) 

Nilai thitung untuk variabel gaya kepemimpinan sebesar 1.926 

kemudian nilai pada tabel distribusi 5% (0.05) yakni sebesar 1.664. 

Maka nilai thitung > ttabel (1.926 > 1.664), yang artinya ada alasan kuat 

pada H1 diterima dan H0 ditolak. Hal ini diperkuat dengan nilai 

signifikansi (0.01 < 0.05), maka ada alasan untuk H1 diterima dan H0 

ditolak, Jadi dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

b. Kompensasi (X2) 

Nilai thitung untuk variabel kompensasi adalah 5.945 kemudian 

nilai pada tabel distribusi 5% (0.05) yakni sebesar 1.664. Maka nilai 

thitung > ttabel (5.945 > 1.664), yang artinya ada alasan kuat pada H1 
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diterima dan H0 ditolak. Hal ini diperkuat dengan nilai signifikans 

(0.000 < 0.05), maka ada alasan untuk H1 diterima dan H0 ditolak, 

Jadi dapat diartikan bahwa kompensasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4. Koefisien Korelasi Berganda (R) 

Tabel 4.21 

Koefisien Korelasi Berganda (R) 

Model Summary
b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 0.693 0.480 0.467 3.290 

Sumber: Data diolah, 2020 

5. Koefisien Determinasi Berganda (R
2
) 

Jangkauan nilai R adalah bekisar antara 0 dan 1. Semakin 

mendekati 1 maka hubungan antara variabel bebas secara bersama-sama 

dengan variabel terikat adalah semakin kuat. Dan kemudian semakin 

mendekati 0 berarti hubungan antar variabel bebas secara bersama-sama 

variabel terikatnya semakin lemah atau bahkan tidak ada sama sekali. 

Dengan melihat tabel di atas maka dapat disimpulkan bahwa nilai 

koefisien kolerasi berganda (R) adalah 0.693, yang artinya bahwa 

terdapat hubungan yang cukup kuat antara variabel bebas yakni meliputi 

gaya kepemimpinan (X1) dan kompensasi (X2) dengan variabel terikat 

yakni kinerja karyawan (Y). 
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Tabel 4.22 

Koefisien Determinasi Berganda (R
2
) 

Model Summary
b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 0.693 0.480 0.467 3.290 

Sumber: Data diolah, 2020 

Pada tabel tersebut dapat disimpulkan bahwa koefisien 

determinan (R
2
) pada penelitian ini sebesar 0.480 atau 48% sehingga 

dapat menjelaskan variabel gaya kepemimpinan (X1) dan kompensasi 

(X2) merupakan variabel yang cukup mempengaruhi kinerja karyawan. 

Selain itu, hasil dari koefisien berganda sebesar 48% menandakan bahwa 

masih ada faktor-faktor lain diluar gaya kepemimpinan dan kompensasi 

yang mempengaruhi kinerja karyawan. Adapun prosentase faktor-faktor 

lain dalam mempengaruhi sebesar 52%. 

4.6 Pembahasan 

4.6.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dengan Kinerja Karyawan 

Nilai thitung untuk variabel gaya kepemimpinan sebesar 1.926 kemudian 

nilai pada tabel distribusi 5% (0.05) yakni sebesar 1.664. Maka nilai thitung > ttabel 

(1.926 > 1.664), yang artinya ada alasan kuat pada H1 diterima dan H0 ditolak. Hal 

ini diperkuat dengan nilai signifikansi (0.01 < 0.05), maka ada alasan untuk H1 

diterima dan H0 ditolak, Jadi dapat diartikan bahwa gaya kepemimpinan memiliki 
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pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  

Hal ini mendukung penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh 

Abdillah (2018)  menunjukkan tingkat hubungan yang sangat kuat antara gaya 

kepemimpinan terhdap kinerja karyawan. 

Namun terdapat hasil penelitian sebelumnya yang berbeda hasilnya, yakni 

penelitian yang dilakukan oleh Haryanto (2017) Gaya Kepemimpinan tidak 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Sehingga, 

berdasarkan kontradiksi penelitian tersebut maka penelitian ini dapat dikatakan 

sebagai penelitian pembaharuan. 

Penerapan Gaya Kepemimpinan yang sesuai dengan karakter karyawan, 

pekerjaan, dan kondisi yang ada dapat memberikan kontribusi yang besar terhadap 

peningkatan Kinerja Karyawan (Dewi 2012). 

Islam memberi catatan khusus terkait seorang pemimpin. Islam 

berpendapat bahwa setiap orang muslim adalah seorang pemimpin ataupun 

manajer. Islam mengajarkan bahwa seorang pemimpin memliki tanggung jawab 

dan amanah yang harus diselesaikan dengan baik dan benar. Selain itu, setiap hal 

yang dilakukan oleh seorang pemimpin akan diminta pertanggungjawabannya 

baik di dunia maupun di akhirat. Hal tersebut berdasarkan pada hadis berikut : 

☻"☻:ʭ
ᴴ
ʦɵ̋☻́̍ʦʍ☻ʂ☻˂Ịɽ☻ʂ☻ʢ̒ɵɰ☻ʢɄʙ☻EʁƎ̒ᴱ̋☻DʌɂEɰ☻ƎʪɄEʫɟɄ

ᴱ
ʕ☻.ᴯʢ̒ȾƎIɶEʫ☻Iʭ

ᴲ
ʟ
ᵇ
ʦ
ᴲ
ʞE̋☻DʌɂEɰ☻Iʭ

ᴲ
ʟ
ᵇ
ʦ
ᴲ
ʞ

 ̋E☻ᵷᴯʢ̒ȾƎIɶEʫ☻EG̱ỘE̋☻ɄEGyɟI̋ɲE☻GɗĪɇE☻˂
ᴱ
ỊEʍ☻
ᴯ
ɑEG̍ʍɂEɰ☻
ᴲ
ɐ
ᴱ
ȵIɱ
ᴱI
ɂʑ̋E☻ᵷᴯʢ̒ȾƎIɶEʫ☻EʁƎ̒ᴱ̋☻GǴʦIʁ

ᴱ
ȵ☻˂
ᴱ
ỊEʍ☻DʌɂEɰ☻ƎʨƎɟᴂɱʤɂ

☻"ᴯʢ̒ȾƎIɶEʫ☻Iʭ
ᴲ
ʟ
ᵇ
ʦ
ᴲ
ʞE̋☻DʌɂEɰ☻Iʭ

ᴲ
ʟ
ᵇ
ʦ
ᴲ
ʠ
ᴱ
ʕ☻
ᴱ
ᶗ
ᴱ
ȵ☻.ᴯʢ̒ȾƎIɶEʫ☻EʁƎ̒ᴱ̋☻GGɻɭG̍HɵE☻GʢɄEʫ☻˂

ᴱ
ỊEʍ☻DʌɂEɰ☻ƎɭIɋEʎ

ᴵ
ʤɂE̋☻ᵷ
ᴯ
ɑ
ᴱ
ʤ̒ƎȾIɶEʫ 

 

Rasulullah bersabda: ñSetiap kamu adalah pemimpin, dan setiap pemimpin akan 

dimintai pertanggungjawaban dari yang dipimpinnya, seorang imam adalah pemimpin 

yang akan dimintai pertanggungjawabannya dari yang dipimpinnya, seorang laki-laki 
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adalah pemimpin yang akan dimintai pertanggungjawabannya dalam keluarganya, 

seorang perempuan adalah pemimpin dalam rumah suaminya, dan akan dimintai 

pertanggungjawaban, pekerja adalah pemimpin dalam harta tuannya,, akan dimintai 

pertanggungjawaban dari yang dipimpinnya. Setiap kamu adalah pemimpin akan 

dimintai pertanggungjawaban dari yang dipimpinnyaò (Matan lain: Muslim 3408, 

Turmudzi, 1627, Abi Daud 2539, Ahmad 4266, 4920, 5603, 5635, 5753) 

 

4.6.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Nilai thitung untuk variabel kompensasi adalah 5.945 kemudian nilai pada 

tabel distribusi 5% (0.05) yakni sebesar 1.664. Maka nilai thitung > ttabel (5.945 > 

1.664), yang artinya ada alasan kuat pada H1 diterima dan H0 ditolak. Hal ini 

diperkuat dengan nilai signifikans (0.000 < 0.05), maka ada alasan untuk H1 

diterima dan H0 ditolak, Jadi dapat diartikan bahwa kompensasi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hal ini mendukung penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh 

Nurhawaena (2019) mengatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan kompensasi melalui employee engagement 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Namun terdapat hasil penelitian sebelumnya yang berbeda hasilnya, yakni 

penelitian yang dilakukan oleh (Arhama 2017) Hasil penelitian pada Baitul Maal 

Watamwil Pahlawan Tulungagung menunjukkan bahwa kompensasi yang ada di 

kantor tidak memiliki pengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sehingga, berdasarkan kontradiksi penelitian tersebut maka penelitian ini dapat 

dikatakan sebagai penelitian pembaharuan. 

Kepuasan akan memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya dan 

mereka akan menyadari serta mentaati peraturan yang berlaku, sehingga tujuan 

perusahaan maupun kebutuhan karyawan akan tercapai secara bersama (Marnisah 
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2019). 

Pemberian kompensasi sudah ada sejak zaman Rasulluah SAW, rasulluah 

sudah banyak mencontohkannya dalam kehidupan sehari-harinya, sebagai suri 

tauladan kita, dan kita sebagai umatnya harus menjalankan apa yang telah 

dicotohkan oleh Rasulluah SAW dimasa hidupnya, yakni penentuan upah yang 

diberikan kepada pegawainya. Rasulluah menjelaskan bahwasannya informasi 

upah yang nantinya akan diberikan, diharapkan dapat mendorong kreatifitas, 

ketenangan dalam bekerja  dan semangat dalam bekerja ketika akan memulai 

pekerjaannya. Para pekerja akan bekerja sesuai dengan apa yang telah disepakati 

antara atasan dengan para pekerjanya. Allah SWT menegaskan tentang imbalan 

dalam Al-Qurôan sebagai berikut : 

☻Gɏӌ̍Eʒ
ӌ
ʤ̝☻GʭGʦ
ᴹE
ʍ☻M˂
ᴱ
ỈGȹ☻ʮE̋ɬbEṔ

ᴲ
ḘEɵE̋☻
ӁE
ʮ̒ᴲɦʫGӌȸ

ӌƎ
ᶽ̝̋E☻Ӑ́Ǝ
ᴲ
ʤ̒ƎɵEɰE̋☻ӌʭ

ᴲ
ʟ
ᴱ
ʦEʬEʍ☻Ǝ́
ᵆ
ʦʤ̝☻̓ṔEEḛEɶ

ᴱ
ʕ☻
ᴵ
ɂ̒
ᴲ
ʦEʬӌʍ̝☻Gʨ

ᴲ
ʙE̋

☻☻ʮE̒
ᴲ
ʦEʬӌʎ
ᴱ
ɔ☻ӌʭƎɕɦ
ᴲ
ʝ☻ɄEʬGɇ☻ʭ

ᴲ
ʟƎȾGHɌE̍Ǝɦ
ᴱ
ʕ☻GɐEɭMyEɺᴂʤ̝̋Eᵏᵎᵓ 

 

105.  Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-

orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 

(Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada 

kamu apa yang telah kamu kerjakan. 

 

Pada surat At-Taubah ayat 105, disebutkan bahwasannya Allah 

memberikan perintah kepada kita untuk bekerja, dengan hal yang demikian itu 

Allah pasti membalas apa yang telah kita kerjakan. Hal terpenting dalam ayat ini 

yaitu tata cara kita dalam menjalankan sebuah pekerjaan. Bilamana kita 

mengerjakan suatu pekerjaan yang baik dijalan Allah maka Allah juga akan 

memberikan balasan Yang baik pula (memberikan kompensasi), akan tetapi 

bilamana  kita bekerja secara buruk serta tidak berada di jalan Allah maka Allah 
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juga akan memberikan kita keburukan bagi kita berupa adzab. 

4.6.3 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Pengaruh gaya kepemimpinan dan kompensasi terhadap kinerja karyawan 

berdasarkan hasil analisis regresi linear berganda bahwasannya Nilai konstanta 

sebesar 20.400 menyatakan jika tidak ada variabel bebas, maka kinerja karyawan 

akan memiliki nilai 20.400. Nilai koefisen sebesar 0.154 menyatakan bahwa 

penambahan gaya kepemimpinan sebesar 1 akan meningkatkan kinerja karyawan 

sebesar 0.154. Nilai koefisien sebesar 0.523 menyatakan bahwa penambahan 

kompensasi sebesar 1 akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0.523. 

sehingga kepemimpinan dan kompensasi memiliki pengaruh yang kuat terhadap 

kinerja karyawan dan perusahaan. 

Hal ini mendukung penelitian yang telah dilakukan sebelumnya oleh 

Setiawan (2016) mengatakan bahwa gaya kepemimpinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan, Hal ini menunjukan bahwa apabila gaya 

kepemimpinan meningkat maka kinerja karyawan akan meningkat secara 

signifikan. Untuk variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, hal ini menunjukan bahwa apabila pemberian 

kompensasi adil dan layak diberikan kepada karyawan maka kinerja karyawan 

akan meningkatsecara signifikan.   

Pemimpin harus mampu mengatur dan  menciptakan suasana kerja yang 

kondusif dimana Susana kerja yang ada membuat  karyawan merasa nyaman dan 

menumbuhkan rasa disiplin untuk  menyelesaikan pekerjaan. Ketika karyawan 
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merasa nyaman dalam suatu pekerjaan  maka kinerja karyawan akan meningkat 

dan akan memberikan kontribusi dalam  mewujudkan tujuan perusahaan (Nawawi 

2005). Begitu juga pemberian kompensasi yang adil dan layak terhadap karyawan 

akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut dan tentunya hal itu berpengaruh 

positif terhadap  kinerja karyawan (Ariyati 2015). 

Bekerja adalah ibadah dalam Islam. Karena dengan bekerja, kita sudah berusaha 

mencari keridhaan Allah untuk mendapatkan rezeki yang halal. Allah SWT juga 

berfirman dalam surah at Taubah (9: 105) 

☻Gɏӌ̍Eʒ
ӌ
ʤ̝☻GʭGʦ
ᴹE
ʍ☻M˂
ᴱ
ỈGȹ☻ʮE̋ɬbEṔ

ᴲ
ḘEɵE̋☻
ӁE
ʮ̒ᴲɦʫGӌȸ

ӌƎ
ᶽ̝̋E☻Ӑ́Ǝ
ᴲ
ʤ̒ƎɵEɰE̋☻ӌʭ

ᴲ
ʟ
ᴱ
ʦEʬEʍ☻Ǝ́
ᵆ
ʦʤ̝☻̓ṔEEḛEɶ

ᴱ
ʕ☻
ᴵ
ɂ̒
ᴲ
ʦEʬӌʍ̝☻Gʨ

ᴲ
ʙE̋

☻☻ʮE̒
ᴲ
ʦEʬӌʎ
ᴱ
ɔ☻ӌʭƎɕɦ
ᴲ
ʝ☻ɄEʬGɇ☻ʭ

ᴲ
ʟƎȾGHɌE̍Ǝɦ
ᴱ
ʕ☻GɐEɭMyEɺᴂʤ̝̋Eᵏᵎᵓ 

 

105.  Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta orang-

orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan dikembalikan kepada 

(Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada 

kamu apa yang telah kamu kerjakan. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian kuantitatif yang dilakukan dan berdasar pada 

rumusan serta tujuan penelitian yang telah ditetapkan untuk mengetahui Pengaruh 

Gaya Kepemimpinan Dan Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi Kasus 

Pada PT. Laris Abadi Indonesia). Maka dapat disimpulkan bahwa : 

1. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan gaya kepemimpinan 

demokratis pada kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia, 

artinya Penerapan Gaya Kepemimpinan yang sesuai dengan karakter 

karyawan, pekerjaan, dan kondisi yang ada dapat memberikan kontribusi 

yang besar terhadap peningkatan Kinerja Karyawan 

2. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan kompensasi pada kinerja 

karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia, artinya Kepuasan akan 

memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya dan mereka akan 

menyadari serta mentaati peraturan yang berlaku, sehingga tujuan 

perusahaan maupun kebutuhan karyawan akan tercapai secara bersama 

3. Terdapat pengaruh langsung dan signifikan gaya kepemimpinan dan 

kompensasi pada kinerja karyawan pada PT. Laris Abadi Indonesia, 

artinya Ketika karyawan merasa nyaman dalam suatu pekerjaan  maka 

kinerja karyawan akan meningkat dan akan memberikan kontribusi 
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dalam  mewujudkan tujuan perusahaan, begitu juga pemberian 

kompensasi yang adil dan layak terhadap karyawan akan meningkatkan 

kinerja karyawan tersebut dan tentunya hal itu berpengaruh positif 

terhadap  kinerja karyawan 

5.2 Saran 

Berdasarkan keputusan di atas, terdapat beberapa saran yang dapat 

diberikan antara lain : 

1. Bagi perusahaan : 

a. Untuk perusahaan di sarankan dapat mempertahankan sistem yang 

ada saat ini, serta kompensasinya karena berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

b. Apabila perusahaan mengganti leader di tiap cabang, diharapkan 

memiliki gaya kepemimpinan yang sama sebelumnya, terbukti 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

2. Bagi peneliti Selanjutnya : 

a. Melakukan pengujian dengan menambahkan variabel-variabel 

independen selain kepemimpinan dan kompensasi seperti motivasi . 

b. Melakukan pengujian dengan mengganti variabel dependen selain 

kinerja, seperti. 

c. Penafsiran terhadap penelitian ini perlu dilakukan secara lebih 

mendalam lagi serta secara continue untuk menemukan bukti yang 

lebih kuat mengenai arah dari hubungan setiap variabel dalam 

penelitan ini.  
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Lampiran 1 

KUESIONER PENELITIAN  

 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Kompensasi Terhadap Kinerja 

Karyawan 

(Studi kasus pada PT. Laris Abadi Indonesia) 

 

A. Pendahuluan 

Kepada Yth. 

Pimpinan PT. Laris Abadi Indonesia  

di tempat 

Assalamuôalaikum Wr.Wb. 

Dengan Hormat, Perkenalkan nama saya Abdul Malik Fajar mahasiswa S1 

Manajemen UIN Maulana Malik Ibrahim Malang. Saat ini sedang melakukan 

penelitian untuk tugas akhir mengenai "Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 

Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan (Studi kasus pada PT. Laris Abadi 

Indonesia)ò 

Maka dari itu saya memohon kesediaan dari bapak/ibu/saudara/saudari 

untuk berpartisipasi serta meluangkan waktunya untuk mengisi kuesioner guna 

kelancaran tugas akhir yang saya tempuh. Kriteria responden dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Berstatus sebagai karyawan PT. Laris Abadi Indonesia. 

2. Merupakan Pimpinan, Manajer, Admin, Marketing Leader, Marketing Office, 

Marketing Freelance, TI, dan OB. 

Data dan informasi yang telah diisikan dalam kuesioner ini akan 

digunakan secara bijak dan hanya untuk kepentingan penelitian tugas akhir dan 

akan di jaga kerahasiaannya. Apabila terdapat kritik maupun saran terkait 

kuesioner ini, anda dapat menghbungi saya melalui kontak yang tertera pada 

kuesioner ini.  

  



 

 

 

 

Atas kerjasamanya saya ucapkan banyak terimakasih kepada 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari. 

Wassalamuaôalaikum Wr. Wb. 

 

Hormat Saya, 

 

 

 

 Abdul Malik Fajar 

 

B. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

Responden memberikan jawaban dengan memberi tanda (Å) pada salah 

satu pilihan jawaban yang tersedia. Hanya satu jawaban saja yang dimungkinkan 

untuk setiap pertanyaan. Pada masing-masing pertanyaan terdapat alternatif 

jawaban yang mengacu pada teknik skala Likert, yaitu: 

1. Sangat Setuju (SS)  = 5 

2. Setuju (S)   = 4 

3. Netral (N)   = 3 

4. Tidak Setuju (TS)  = 2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) = 1 

Data responden dan semua informasi yang diberikan akan dijamin 

kerahasiaannya. Maka dari itu reponden di mohon untuk mengisi kuesioner 

dengan sebenarbenarnya dan seobjektif mungkin sesuai dengan pengalaman yang 

diberikan. 

C. Identitas Responden 

1. Nama : 

2. Jenis Kelamin : ἦ Laki-laki    ἦ Perempuan 

3. Usia  : ἦ < 17 Tahun   ἦ 17 - 27 Tahun 

       ἦ 27 - 37 Tahun   ἦ > 37 Tahun 

  



 

 

 

 

4. Pendidikan : ἦ SD    ἦ SLTP   ἦ SLTA 

 ἦ D1    ἦ D2   ἦ D3 

 ἦ S1    ἦ S2   ἦ S3 

 ἦ Lainya 

5. Lama Bekerja : ἦ < 1 Tahun     

 ἦ 1 Tahun - 2 Tahun 

  ἦ 3 Tahun - 4 Tahun   

 ἦ > 5 Tahun 

6. Gaji  : ἦ < Rp 1.000.000     

 ἦ Rp 1.000.000 - Rp 2.900.000  

 ἦ Rp 3.000.000 - Rp 4.900.000   

 ἦ > Rp 5.000.000 

D. Kuesioner Penelitian   

No Pernyataan SS S N TS STS 

1. Pimpinan tidak memberi kesempatan bagi 

saya untuk menyampaikan inisiatif, 

kreatifitas, saran, pendapat dan kritik 

     

2. Pimpinan memberikan hak dan kesempatan 

yang sama kepada saya untuk menyamapikan 

pendapat, dan saran 

     

3. Pemimpin memberikan kepercayaan dan 

wewenang  kepada saya dalam mengambil 

keputusannya sendiri 

     

4. PT. Laris Aabadi Indonesia menerapkan 

disiplin secara ketat pada karyawannya 
     

5. Pimpinan mengakui dan menghargai setiap 

perbedaan kemampuan yang saya miliki 
     

6. Pimpinan hanya sebagai penasihat bila ada      



 

 

 

 

karyawan yang meminta pendapat 

7. Saya tidak boleh mengomentari ucapan, 

perkataan, keputusan yang dibuat pimpinan  
     

8. Kesempatan yang sama selalu diberikan 

pimpinan dalam memberikan saran dan 

pendapat 

     

9. Saya diberikan kebebasan dalam 

mengomentari, saran dan kritik 
     

10. Peraturan yang dibuat perusahaan tidak boleh 

di langgar dan dibantah oleh karyawan 
     

11. Pimpinan selalu memberikan hak dan 

kesempatan yang sama kepada saya 
     

12. Pimpinan memberikan kebebasan kepada 

saya tanpa adanya arahan 
     

13. Tidak adanya pembinaan dan pengembangan 

potensi kepada saya selaku karyawan 
     

14. Pimpinan memikul kewajiban dan tanggung 

jawab bersama 
     

15. Pimpinan selalu menghindar dan 

menyimpang dari tanggung jawab 
     

16. Tidak ada toleransi bagi saya apabila 

melanggar peraturan perusahaan 
     

17. Pimpinan selalu menghargai dan 

menghormati saya 
     

18. Apabila ada permasalahan pimpinan tidak ada 

beban dan diam saja 
     

19. Gaji/upah yang diberikan kepada saya sudah 

sesuai dengan apa yang di kerjakan, tetapi 

tidak ada bonus 

     



 

 

 

 

20. Gaji/upah yang diberikan kepada saya sudah 

sesuai dengan apa yang dikerjakan, dan ada 

bonus 

     

21. Gaji/upah yang diberikan kepada saya sudah 

sesuai dengan apa yang dikerjakan, tetapi 

tidak tepat waktu 

     

22. Apabila saya lembur tidak digaji tambahan       

23. saya mendapatkan insentif /bonus apabila 

menjalankan pekerjaan dengan baik 
     

24. Saya terkadang diberikan insentif kadang 

tidak 
     

25. Tidak adanya tunjangan yang diberikan 

kepada saya 
     

26. saya mendapatkan tunjangan yang sama 

dengan karyawan lainnya 
     

27. Karyawan ada yang diberi tunjangan ada 

yang tidak diberi tunjangan 
     

28. Pengoperasian kantor sesuai jam kantor yang 

telah di tetapkan perusahaan 
     

29. Penggunaan fasilitas kantor sesuai kebutuhan 

saya saat itu 
     

30. Saya dibebaskan menggunakan fasilitas 

kantor secara bebas 
     

31. Jumlah pekerjaan yang saya hasilkan sebagai 

persyaratan yang menjadi standar pekerjaan 
     

32. Setiap pekerjaan memiliki aturan/persyaratan 

yang berbeda 
     

33. Pimpinan menuntut saya dalam memenuhi 

persyaratan, baik pengetahuan, keterampilan, 
     



 

 

 

 

maupun kemampuan yang sesuai 

34. Saya harus memenuhi persyaratan tertentu 

untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai 

kualitas 

     

35. Setiap pekerjaan memiliki standar kualitas 

tertentu yang harus saya sesuaikan untuk 

dapat mengerjakannya sesuai ketentuan 

     

36. Saya memiliki kinerja yang baik apabila 

dapat menghasilkan pekerjaan sesuai 

persyaratan kualitas yang dituntut pekerjaan 

tersebut 

     

37. Pimpinan menetapkan jam masuk kantor 

yang ketat, apabila ada keterlambatan saya 

akan diberikan sanksi berupa potogan gaji 

     

38. Pimpinan menerapkan kedisiplinan waktu 

masuk kantor dengan dispensasi waktu 

keterlambatan 15 menit 

     

39. Tidak adanya penerapan disiplin waktu 

masuk kantor pada karyawannya 
     

40. Jumlah kehadiran saya harus full, dan tidak 

ada izin, kecuali urgent, jika tanpa alasan 

akan dipotong gaji bulanan 

     

41. Memberikan kesempatan kepada saya untuk 

izin, cuti, atau sakit 
     

42. Tidak adanya aturan dalam jumlah kehadiran 

dalam tiap bulan, dan di berikan kebebasan 

kepada saya 

     

43. Saya di haruskan bekerja tim dalam 

penjualan tanah kavling 
     



 

 

 

 

44. Pimpinan memberikan peluang kepada saya 

untuk saling bekerjasama  dalam 

memasarkan tanah kavling 

     

45. Tidak adanya kerjasama antar karyawan PT. 

Laris Abadi Indonesia 
     

 

  



 

 

 

 

Lampiran 2 

LAMPIRAN FOTO DOKUMENTASI  

      

 

 

      

 

 

      

Kegiatan dengan Kawan D ifabel  
Kegiatan Sosial dengan Kawan - Kawan 

Difabel Malang Raya 

 

Kegiatan pasang pipa air Warga  
Kegiatan Sosial Pemasangan ulang pipa air 

warga bersama koramil Karnagploso 

 

Pemberian Penghargaan  
Pemberian penghargaan untuk Team dan 

Personal yang berprestasi 

 

Meeting Bulanan All Divisi  
Meeting bulanan semua Divisi untuk 

pemaparan mengenai program terbaru 

 

Wawancara Bersama Sekretaris  
Wawancara bersama sekretaris PT. Laris 

Abadi Indonesia 

 

Wawancara Bersama Sekretaris  
Wawancara bersama sekretaris PT. Laris 

Abadi Indonesia 

 



 

 

 

 

      

 

 

      

 

 

  

Family Gathering di Bali  
Kegiatan Family Gathering all crew beserta 

keluarga 

 

Bedah Rumah Warga  
Bedah rumah warga ngenep Karangplosos 

Malang bersama Koramil Karangploso 
 

Berbagi Beras ke Warga  
Kegiatan sosial Berbagi sembako berupa 

beras di Desa Ngenep Karangploso 

 

Outbond All Crew di Bali  
Kegiatan Outbond semua crew untuk 

meningkatkan kekompakan team 
kebersamaan 



 

 

 

 

Lampiran 3 

Hasil SPSS Uji Validitas dan Uji Reabilitas 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 item_6 item_7 item_8 

item_9 item_10 item_11 item_12  

item_13 item_14 item_15 item_16 item_17 item _18 GAYA_KEPEMIMPINAN 

/PRINT=TWOTAIL NOSIG  

/MISSING=PAIRWISE.  

 
Correlations 

 

Notes 

Output Created 01-JUN-2021 20:39:33 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\Uji 

Validitas dan Reabilitas 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

80 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data 

for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=item_1 item_2 item_3 

item_4 item_5 item_6 item_7 item_8 

item_9 item_10 item_11 item_12 

    item_13 item_14 item_15 item_16 

item_17 item_18 

GAYA_KEPEMIMPINAN 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.08 

Elapsed Time 00:00:00.08 



 

 

 

 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=item_19 item_20 item_21 item_22 item_23 item_24 item_25 

item_26 item_27 item_28  

item_29 item_30 KOMPENSASI  

/PRINT=TWOTAIL NOSIG  

  /MISSING=PAIRWISE.  

 
Correlations 

 

Notes 

Output Created 01-JUN-2021 20:44:37 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\Uji 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

80 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data 

for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=item_19 item_20 

item_21 item_22 item_23 item_24 

item_25 item_26 item_27 item_28 

    item_29 item_30 KOMPENSASI 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.06 

Elapsed Time 00:00:00.08 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

Correlations 

 item_26 item_27 item_28 item_29 item_30 KOMPENSASI 

item_19 Pearson 

Correlation 

-.341
**
 .464

**
 -.037 .008 .452

**
 .530

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .744 .942 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 

item_20 Pearson 

Correlation 

.178 .206 .172 .241
*
 .215 .278

*
 

Sig. (2-tailed) .114 .067 .127 .031 .056 .012 

N 80 80 80 80 80 80 

item_21 Pearson 

Correlation 

.101 .456
**
 .363

**
 .347

**
 .549

**
 .236 

Sig. (2-tailed) .373 .000 .001 .002 .000 .055 

N 80 80 80 80 80 80 

item_22 Pearson 

Correlation 

-.133 .037 .040 -.104 .310
**
 .334

**
 

Sig. (2-tailed) .239 .745 .728 .360 .005 .002 

N 80 80 80 80 80 80 

item_23 Pearson 

Correlation 

.472
**
 .052 .607

**
 .427

**
 .121 .252

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .645 .000 .000 .286 .024 

N 80 80 80 80 80 80 

item_24 Pearson 

Correlation 

.213 .767
**
 .380

**
 .456

**
 .769

**
 .907

**
 

Sig. (2-tailed) .058 .000 .001 .000 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 

item_25 Pearson 

Correlation 

-.106 -.476
**
 -.384

**
 -.326

**
 -.557

**
 -.246

*
 

Sig. (2-tailed) .350 .000 .000 .003 .000 .028 

N 80 80 80 80 80 80 

item_26 Pearson 

Correlation 

1 -.043 .708
**
 .456

**
 .213 .422

**
 

Sig. (2-tailed)  .707 .000 .000 .058 .000 

N 80 80 80 80 80 80 

item_27 Pearson 

Correlation 

-.043 1 .172 .443
**
 .626

**
 .677

**
 

Sig. (2-tailed) .707  .128 .000 .000 .000 



 

 

 

 

N 80 80 80 80 80 80 

item_28 Pearson 

Correlation 

.708
**
 .172 1 .559

**
 .499

**
 .604

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .128  .000 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 

item_29 Pearson 

Correlation 

.456
**
 .443

**
 .559

**
 1 .475

**
 .638

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 

item_30 Pearson 

Correlation 

.213 .626
**
 .499

**
 .475

**
 1 .780

**
 

Sig. (2-tailed) .058 .000 .000 .000  .000 

N 80 80 80 80 80 80 

KOMPEN

SASI 

Pearson 

Correlation 

.422
**
 .677

**
 .604

**
 .638

**
 .780

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 80 80 80 80 80 80 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 



 

 

 

 

CORRELATIONS 

/VARIABLES=item_31 item_32 item_33 item_34 item_35 item_36 item_37 

item_38 item_39 item_40  

item_41 item_42 item_43 item_44 item_45 KINERJA_KARYAWAN  

/PRINT=TWOTAIL NOSIG  

/MISSING=PAIRWISE.  

 
Correlations 

 

Notes 

Output Created 01-JUN-2021 20:46:14 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\Uji 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

80 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics for each pair of variables are 

based on all the cases with valid data 

for that pair. 

Syntax CORRELATIONS 

  /VARIABLES=item_31 item_32 

item_33 item_34 item_35 item_36 

item_37 item_38 item_39 item_40 

    item_41 item_42 item_43 item_44 

item_45 KINERJA_KARYAWAN 

  /PRINT=TWOTAIL NOSIG 

  /MISSING=PAIRWISE. 

Resources Processor Time 00:00:00.09 

Elapsed Time 00:00:00.14 

 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 

Correlations 

 item_40 item_41 item_42 item_43 item_44 item_45 

KINERJA_KA

RYAWAN 

item_31 Pearson 

Correlation 

-.614
**
 .467

**
 -.575

**
 .546

**
 .553

**
 -.455

**
 .892

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_32 Pearson 

Correlation 

-.253
*
 .167 -.333

**
 .210 .040 .007 .581

**
 

Sig. (2-tailed) .024 .139 .003 .062 .728 .951 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_33 Pearson 

Correlation 

-.388
**
 .424

**
 -.207 .163 -.042 -.189 .624

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .066 .148 .709 .094 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_34 Pearson 

Correlation 

-.611
**
 .409

**
 -.331

**
 .006 .019 -.555

**
 .385

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .003 .956 .867 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_35 Pearson 

Correlation 

-.574
**
 .259

*
 -.634

**
 .345

**
 .290

**
 -.367

**
 .748

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .020 .000 .002 .009 .001 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_36 Pearson 

Correlation 

-.730
**
 .517

**
 -.525

**
 .393

**
 .314

**
 -.298

**
 .641

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .005 .007 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_37 Pearson 

Correlation 

-.120 .149 -.721
**
 .411

**
 .363

**
 -.170 .569

**
 

Sig. (2-tailed) .288 .187 .000 .000 .001 .131 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_38 Pearson 

Correlation 

-.235
*
 .152 -.610

**
 .698

**
 .742

**
 -.248

*
 .815

**
 

Sig. (2-tailed) .036 .179 .000 .000 .000 .027 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_39 Pearson 

Correlation 

.317
**
 -.059 .620

**
 -.538

**
 -.477

**
 .277

*
 -.519

**
 



 

 

 

 

Sig. (2-tailed) .004 .603 .000 .000 .000 .013 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_40 Pearson 

Correlation 

1 -.436
**
 .454

**
 -.156 -.107 .386

**
 -.348

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .167 .343 .000 .002 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_41 Pearson 

Correlation 

-.436
**
 1 -.016 .266

*
 .120 -.410

**
 .488

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .886 .017 .289 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_42 Pearson 

Correlation 

.454
**
 -.016 1 -.480

**
 -.364

**
 .089 -.525

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .886  .000 .001 .434 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_43 Pearson 

Correlation 

-.156 .266
*
 -.480

**
 1 .854

**
 -.246

*
 .694

**
 

Sig. (2-tailed) .167 .017 .000  .000 .028 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_44 Pearson 

Correlation 

-.107 .120 -.364
**
 .854

**
 1 -.378

**
 .612

**
 

Sig. (2-tailed) .343 .289 .001 .000  .001 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_45 Pearson 

Correlation 

.386
**
 -.410

**
 .089 -.246

*
 -.378

**
 1 -.284

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .434 .028 .001  .011 

N 80 80 80 80 80 80 80 

KINERJA

_KARYA

WAN 

Pearson 

Correlation 

-.348
**
 .488

**
 -.525

**
 .694

**
 .612

**
 -.284

*
 1 

Sig. (2-tailed) .002 .000 .000 .000 .000 .011  

N 80 80 80 80 80 80 80 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

 
 
 
 

Correlations 

 item_13 item_14 item_15 item_16 item_17 item_18 

GAYA_KEPE

MIMPINAN 

item_1 Pearson 

Correlation 

.658
**
 .034 .404

**
 -.331

**
 -.421

**
 -.143 .322

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .766 .000 .003 .000 .207 .004 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_2 Pearson 

Correlation 

-.464
**
 .330

**
 -.347

**
 .249

*
 .498

**
 -.271

*
 .523

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .003 .002 .026 .000 .015 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_3 Pearson 

Correlation 

-.302
**
 -.025 -.330

**
 .091 .456

**
 .424

**
 .713

**
 

Sig. (2-tailed) .007 .828 .003 .424 .000 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_4 Pearson 

Correlation 

-.497
**
 -.170 -.379

**
 .343

**
 .291

**
 .222

*
 .497

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .132 .001 .002 .009 .048 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_5 Pearson 

Correlation 

-.329
**
 -.153 -.389

**
 .058 .558

**
 .045 .661

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .175 .000 .612 .000 .693 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_6 Pearson 

Correlation 

-.248
*
 .353

**
 -.359

**
 -.040 .501

**
 .461

**
 .707

**
 

Sig. (2-tailed) .027 .001 .001 .724 .000 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_7 Pearson 

Correlation 

.464
**
 -.427

**
 .210 -.268

*
 -.419

**
 -.083 .255

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .062 .016 .000 .465 .022 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_8 Pearson 

Correlation 

-.144 -.335
**
 -.138 .027 .179 .123 .302

**
 

Sig. (2-tailed) .201 .002 .222 .810 .113 .276 .007 

N 80 80 80 80 80 80 80 



 

 

 

 

item_9 Pearson 

Correlation 

-.464
**
 .330

**
 -.347

**
 .249

*
 .498

**
 -.271

*
 .523

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .003 .002 .026 .000 .015 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_10 Pearson 

Correlation 

-.287
**
 -.057 -.347

**
 .074 .448

**
 .425

**
 .676

**
 

Sig. (2-tailed) .010 .613 .002 .513 .000 .000 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_11 Pearson 

Correlation 

.099 -.185 .103 -.016 .116 .036 .316
**
 

Sig. (2-tailed) .382 .100 .363 .885 .307 .754 .004 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_12 Pearson 

Correlation 

-.141 .242
*
 -.095 .077 .294

**
 .092 .572

**
 

Sig. (2-tailed) .212 .031 .404 .495 .008 .418 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_13 Pearson 

Correlation 

1 -.209 .573
**
 -.466

**
 -.209 -.355

**
 .368

**
 

Sig. (2-tailed)  .063 .000 .000 .063 .001 .001 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_14 Pearson 

Correlation 

-.209 1 -.155 .337
**
 -.004 -.047 .255

*
 

Sig. (2-tailed) .063  .169 .002 .974 .679 .023 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_15 Pearson 

Correlation 

.573
**
 -.155 1 -.107 -.239

*
 -.270

*
 .309

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .169  .345 .033 .015 .005 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_16 Pearson 

Correlation 

-.466
**
 .337

**
 -.107 1 -.010 -.098 .291

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .002 .345  .930 .389 .009 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_17 Pearson 

Correlation 

-.209 -.004 -.239
*
 -.010 1 -.074 .596

**
 

Sig. (2-tailed) .063 .974 .033 .930  .513 .000 

N 80 80 80 80 80 80 80 

item_18 Pearson 

Correlation 

-.355
**
 -.047 -.270

*
 -.098 -.074 1 .270

*
 



 

 

 

 

Sig. (2-tailed) .001 .679 .015 .389 .513  .015 

N 80 80 80 80 80 80 80 

GAYA_

KEPEM

IMPINA

N 

Pearson 

Correlation 

-.368
**
 .255

*
 -.309

**
 .291

**
 .596

**
 .270

*
 1 

Sig. (2-tailed) .001 .023 .005 .009 .000 .015  

N 80 80 80 80 80 80 80 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 
  



 

 

 

 

RELIABILITY  

/VARIABLES=item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 item_6 item_7 item_8 

item_9 item_10 item_11 item_12  

item_13 item_14 item_15 item_16 item_17 item_18  

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  

/MODEL=ALPHA 

/SUMMARY=TOTAL. 

 
Reliability 

 

Notes 

Output Created 01-JUN-2021 20:47:57 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\Uji 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

80 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 

item_6 item_7 item_8 item_9 item_10 item_11 item_12 

    item_13 item_14 item_15 item_16 item_17 item_18 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

  



 

 

 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 80 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.747 18 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

item_1 58.74 24.145 -.412 .579 

item_2 55.74 19.234 .394 .473 

item_3 56.09 17.980 .623 .430 

item_4 56.44 18.452 .295 .483 

item_5 56.06 17.325 .522 .429 

item_6 56.36 16.285 .560 .407 

item_7 58.40 24.547 -.385 .598 

item_8 56.08 21.007 .180 .513 

item_9 55.74 19.234 .394 .473 

item_10 56.09 18.410 .584 .442 

item_11 55.83 21.007 .204 .510 

item_12 57.98 19.594 .481 .471 

item_13 58.49 24.810 -.470 .597 

item_14 56.35 20.914 .010 .560 

item_15 58.41 25.081 -.440 .610 

item_16 56.81 20.737 .112 .525 

item_17 55.80 19.403 .506 .466 

item_18 58.01 20.899 .088 .530 

 
 



 

 

 

 

RELIABILITY  

/VARIABLES=item_31 item_32 item_33 item_34 item_35 item_36 item_37 

item_38 item_39 item_40  

item_41 item _42 item_43 item_44 item_45  

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  

/MODEL=ALPHA 

/SUMMARY=TOTAL. 

 
Reliability 

 

Notes 

Output Created 01-JUN-2021 22:20:26 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\UjI 

 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

80 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=item_31 item_32 

item_33 item_34 item_35 item_36 

item_37 item_38 item_39 item_40 

    item_41 item_42 item_43 item_44 

item_45 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

 



 

 

 

 

 
Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

s N % 

Cases Valid 80 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.673 15 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

item_31 48.06 18.161 -.205 .705 

item_32 47.11 15.088 .413 .641 

item_33 47.11 15.266 .375 .646 

item_34 47.18 15.564 .315 .654 

item_35 47.05 15.010 .432 .638 

item_36 47.49 14.987 .526 .631 

item_37 49.84 16.214 .112 .685 

item_38 47.40 14.294 .580 .617 

item_39 49.64 15.601 .239 .665 

item_40 49.79 16.169 .176 .672 

item_41 47.47 14.708 .557 .625 

item_42 49.59 16.043 .160 .676 

item_43 47.36 14.664 .501 .629 

item_44 47.39 14.620 .522 .626 

item_45 49.93 18.070 -.173 .728 

 



 

 

 

 

RELIABILITY  

/VARIABLES=item_19 item_20 item_21 item_22 item_23 item_24 item_25 

item_26 item_27 item_28  

item_29 item_30  

/SCALE('ALL VARIABLES') ALL  

/MODEL=ALPHA 

/SUMMARY=TOTAL. 

 

Reliability 

 

Notes 

Output Created 01-JUN-2021 22:25:11 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\Uji 

 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

80 

Matrix Input  

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data for all variables in the 

procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=item_19 item_20 

item_21 item_22 item_23 item_24 

item_25 item_26 item_27 item_28 

    item_29 item_30 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.02 

 

 

 



 

 

 

 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 80 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 80 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.662 12 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if Item 

Deleted 

Scale Variance if 

Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 

item_19 36.20 20.744 .325 .640 

item_20 34.54 24.454 .162 .661 

item_21 37.25 27.481 -.323 .708 

item_22 36.06 23.781 .190 .658 

item_23 34.66 24.505 .117 .667 

item_24 35.99 15.380 .838 .499 

item_25 37.28 27.696 -.353 .712 

item_26 35.64 22.183 .210 .663 

item_27 35.74 18.804 .507 .597 

item_28 34.80 22.795 .530 .624 

item_29 35.14 21.006 .521 .607 

item_30 35.30 19.403 .693 .572 

 

  



 

 

 

 

Lampiran 4 

Hasil SPSS Uji Linearitas 

 

Case Processing Summary 

 

Cases 

Included Excluded Total 

N 

Percen

t N 

Percen

t N Percent 

KINERJA_KARYAWAN  * 

GAYA_KEPEMIMPINAN 

80 100.0

% 

0 0.0% 80 100.0% 

KINERJA_KARYAWAN  * 

KOMPENSASI 

80 100.0

% 

0 0.0% 80 100.0% 

 

 
KINERJA_KARYAWAN  * GAYA_KEPEMIMPINAN 

 

Report 

KINERJA_KARYAWAN   

GAYA_KEPEMIMPINAN Mean N Std. Deviation 

55 48.00 1 . 

56 52.00 3 1.000 

57 52.25 4 2.217 

58 51.08 25 4.838 

59 49.50 4 3.109 

60 51.67 6 3.615 

61 49.82 11 1.250 

62 50.00 8 4.000 

63 51.50 4 5.972 

65 49.50 2 .707 

66 57.25 4 3.594 

67 55.00 2 2.828 

68 57.00 5 2.646 

70 53.00 1 . 

Total 51.60 80 4.187 

 

 

 



 

 

 

 

ANOVA Table 

 Sum of Squares df 

KINERJA_KARYAWAN * 

GAYA_KEPEMIMPINAN 

Between 

Groups 

(Combined) 402.390 13 

Linearity 153.674 1 

Deviation 

from Linearity 

248.716 12 

Within Groups 982.810 66 

Total 1385.200 79 

 

ANOVA Table 

 Mean Square F 

KINERJA_KARYAWAN * 

GAYA_KEPEMIMPINAN 

Between 

Groups 

(Combined) 30.953 2.079 

Linearity 153.674 10.320 

Deviation 

from Linearity 

20.726 1.392 

Within Groups 14.891  

Total   

 

ANOVA Table 

 Sig. 

KINERJA_KARYAWAN * 

GAYA_KEPEMIMPINAN 

Between 

Groups 

(Combined) .027 

Linearity .002 

Deviation 

from Linearity 

.192 

Within Groups  

Total  

 

Measures of Association 

 R R Squared Eta Eta Squared 

KINERJA_KARYAWAN * 

GAYA_KEPEMIMPINAN 

.333 .111 .539 .290 

 

 

 



 

 

 

 

KINERJA_KARYAWAN  * KOMPENSASI 

 

Report 

KINERJA_KARYAWAN   

KOMPENSASI Mean N Std. Deviation 

31 48.50 2 2.121 

32 48.50 2 3.536 

33 50.67 6 6.121 

34 51.60 5 2.408 

35 53.21 14 1.762 

36 51.50 4 1.732 

37 54.67 3 5.508 

38 51.00 7 6.429 

39 52.00 5 7.036 

40 55.50 4 2.082 

41 57.00 3 2.646 

42 53.67 3 5.686 

43 48.78 9 2.386 

46 52.00 1 . 

47 51.00 2 2.828 

48 49.22 9 2.682 

49 50.00 1 . 

Total 51.60 80 4.187 

 

ANOVA Table 

 Sum of Squares df 

KINERJA_KARYAWAN * 

KOMPENSASI 

Between 

Groups 

(Combined) 398.865 16 

Linearity 25.318 1 

Deviation 

from Linearity 

373.547 15 

Within Groups 986.335 63 

Total 1385.200 79 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 

ANOVA Table 

 Mean Square F 

KINERJA_KARYAWAN * 

KOMPENSASI 

Between 

Groups 

(Combined) 24.929 1.592 

Linearity 25.318 1.617 

Deviation 

from Linearity 

24.903 1.591 

Within Groups 15.656  

Total   

 

 

ANOVA Table 

 Sig. 

KINERJA_KARYAWAN * 

KOMPENSASI 

Between 

Groups 

(Combined) .097 

Linearity .208 

Deviation 

from Linearity 

.102 

Within Groups  

Total  

 

Measures of Association 

 R R Squared Eta Eta Squared 

KINERJA_KARYAWAN * 

KOMPENSASI 

-.135 .018 .537 .288 

 

  



 

 

 

 

Lampiran 5 

Hasil SPSS Uji Normalitas, Uji Multikolinearitas dan  

Analisis Regresi 

 
Regression 

 

Notes 

Output Created 02-JUN-2021 00:19:58 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\Analisis 

Regresi 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data 

File 

80 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on cases with no 

missing values for any variable used. 

Syntax REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV 

CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS CI(95) 

R ANOVA COLLIN TOL CHANGE 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT 

KINERJA_KARYAWAN 

  /METHOD=ENTER 

GAYA_KEPEMIMPINAN 

KOMPENSASI 

  /RESIDUALS DURBIN 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID). 

Resources Processor Time 00:00:01.51 



 

 

 

 

Elapsed Time 00:00:01.76 

Memory Required 4704 bytes 

Additional Memory Required 

for Residual Plots 

624 bytes 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

KINERJA_KARYAWAN 50.01 4.505 80 

GAYA_KEPEMIMPINAN 60.20 4.729 80 

KOMPENSASI 38.96 5.080 80 

 

Correlations 

 

KINERJA_KARY

AWAN 

GAYA_KEPEMI

MPINAN 
KOMPENSASI 

Pearson 

Correlation 

KINERJA_KARYAWAN 1.000 .491 .680 

GAYA_KEPEMIMPINAN .491 1.000 .560 

KOMPENSASI .680 .560 1.000 

Sig. (1-tailed) KINERJA_KARYAWAN . .000 .000 

GAYA_KEPEMIMPINAN .000 . .000 

KOMPENSASI .000 .000 . 

N KINERJA_KARYAWAN 80 80 80 

GAYA_KEPEMIMPINAN 80 80 80 

KOMPENSASI 80 80 80 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 KOMPENSASI, 

GAYA_KEPEMIMPINAN
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change 

1 .693
a
 .480 .467 3.290 .480 35.541 

 



 

 

 

 

Model Summaryb 

Model 

Change Statistics 

df1 df2 Sig. F Change 
 

1 2 77 .000 2.251 

 

a. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, GAYA_KEPEMIMPINAN 

b. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 769.464 2 384.732 35.541 .000
b
 

Residual 833.523 77 10.825   

Total 1602.987 79    

 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

b. Predictors: (Constant), KOMPENSASI, GAYA_KEPEMIMPINAN 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t B Std. Error Beta 

1 (Constant) 20.400 4.733  4.310 

GAYA_KEPEMIMPINAN .154 .094 .161 1.926 

KOMPENSASI .523 .088 .590 5.945 

 
 

Coefficientsa 

Model Sig. 

95.0% Confidence Interval for B Collinearity Statistics 

Lower Bound Upper Bound Tolerance VIF 

1 (Constant) .000 10.976 29.824   

GAYA_KEPEMIMPINAN .108 -.035 .342 .687 1.457 

KOMPENSASI .000 .348 .698 .687 1.457 

 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

 

 

 

 



 

 

 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue 
Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) 
GAYA_KEPE

MIMPINAN 
KOMPENSASI 

1 1 2.989 1.000 .00 .00 .00 

2 .009 18.525 .23 .02 .81 

3 .003 33.658 .77 .98 .19 

 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
N 

Predicted Value 45.36 56.30 50.01 3.121 80 

Residual -6.678 7.641 .000 3.248 80 

Std. Predicted Value -1.491 2.016 .000 1.000 80 

Std. Residual -2.030 2.323 .000 .987 80 

 

a. Dependent Variable: KINERJA_KARYAWAN 

 
Charts 

 

 



 

 

 

 

 

 

 
  



 

 

 

 

Lampiran 6 

Hasil SPSS Heteroskedastisitas 

 
COMPUTE ABS_res=ABS(RES_1) 

EXECUTE 

REGRESSION 

/MI SSING LISTWISE  

/STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA  

/CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10)  

/NOORIGIN 

/DEPENDENT ABS_res  

/METHOD=ENTER X1 X2 

/SAVE RESID  

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 Kompensasi, Kepemimpinan
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: ABS_res 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .149
a
 .022 -.003 2.19998 

a. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kepemimpinan 

b. Dependent Variable: ABS_res 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8.483 2 4.242 .876 .420
b
 

Residual 372.674 77 4.840   

Total 381.157 79    

a. Dependent Variable: ABS_res 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi, Kepemimpinan 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.290 3.593  2.029 .046 

Kepemimpinan -.042 .048 -.098 -.869 .387 

Kompensasi -.049 .049 -.114 -1.011 .315 

a. Dependent Variable: ABS_res 

 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 
N 

Predicted Value 1.9809 3.3931 2.7517 .32770 80 

Residual -3.16367 5.91216 .00000 2.17196 80 

Std. Predicted Value -2.352 1.957 .000 1.000 80 

Std. Residual -1.438 2.687 .000 .987 80 

a. Dependent Variable: ABS_res 

 

  



 

 

 

 

Lampiran 7 

 

Hasil SPSS Analisis Statistik Deskripstif Per Item 
 

FREQUENCIES VARIABLES=item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 item_6 

item_7 item_8 item_9 item_10  

item_11 item_12 item_13 item_14 item_15 item_16 item_17 item_18 

item_19 item_20 item_2 1 item_22  

item_23 item_24 item_25 item_26 item_27 item_28 item_29 item_30 

item_31 item_32 item_33 item_34  

item_35 item_36 item_37 item_38 item_39 item_40 item_41 item_42 

item_43 item_44 item_45  

/ORDER=ANALYSIS. 

Frequencies 

Notes 

Output Created 02-JUN-2021 21:16:26 

Comments  

Input Data C:\Users\ASUS\Documents\Uji 

Active Dataset DataSet1 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working Data File 80 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases with 

valid data. 

Syntax FREQUENCIES VARIABLES=item_1 

item_2 item_3 item_4 item_5 item_6 

item_7 item_8 item_9 item_10 

    item_11 item_12 item_13 item_14 

item_15 item_16 item_17 item_18 

item_19 item_20 item_21 item_22 

    item_23 item_24 item_25 item_26 

item_27 item_28 item_29 item_30 

item_31 item_32 item_33 item_34 

    item_35 item_36 item_37 item_38 

item_39 item_40 item_41 item_42 

item_43 item_44 item_45 

  /ORDER=ANALYSIS. 

Resources Processor Time 00:00:00.02 

Elapsed Time 00:00:00.02 



 

 

 

 

 

Statistics 

 item_1 item_2 item_3 item_4 item_5 item_6 item_7 

N Valid 80 80 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 

Statistics 

 item_8 item_9 item_10 item_11 item_12 item_13 item_14 

N Valid 80 80 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 

Statistics 

 item_15 item_16 item_17 item_18 item_19 item_20 item_21 

N Valid 80 80 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 

Statistics 

 item_22 item_23 item_24 item_25 item_26 item_27 item_28 

N Valid 80 80 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 

Statistics 

 item_29 item_30 item_31 item_32 item_33 item_34 item_35 

N Valid 80 80 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 

Statistics 

 item_36 item_37 item_38 item_39 item_40 item_41 item_42 

N Valid 80 80 80 80 80 80 80 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

 

Statistics 

 item_43 item_44 item_45 

N Valid 80 80 80 

Missing 0 0 0 

 
  



 

 

 

 

Frequency Table 

 

item_1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 43 53.8 53.8 53.8 

Tidak Setuju 37 46.3 46.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 10 12.5 12.5 12.5 

Setuju 50 62.5 62.5 75.0 

Sangat Setuju 20 25.0 25.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 3 3.8 3.8 3.8 

Setuju 51 63.7 63.7 67.5 

Sangat Setuju 26 32.5 32.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 3 3.8 3.8 3.8 

Setuju 51 63.7 63.7 67.5 

Sangat Setuju 26 32.5 32.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 9 11.3 11.3 11.3 

Netral 4 5.0 5.0 16.3 

Setuju 34 42.5 42.5 58.8 

Sangat Setuju 33 41.3 41.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  



 

 

 

 

 

item_6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 10 12.5 12.5 12.5 

Setuju 50 62.5 62.5 75.0 

Sangat Setuju 20 25.0 25.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 32 40.0 40.0 40.0 

Tidak Setuju 33 41.3 41.3 81.3 

Netral 15 18.8 18.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 10 12.5 12.5 12.5 

Setuju 50 62.5 62.5 75.0 

Sangat Setuju 20 25.0 25.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 4 5.0 5.0 5.0 

Setuju 31 38.8 38.8 43.8 

Sangat Setuju 45 56.3 56.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 3 3.8 3.8 3.8 

Setuju 51 63.7 63.7 67.5 

Sangat Setuju 26 32.5 32.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 



 

 

 

 

item_11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 3 3.8 3.8 3.8 

Setuju 44 55.0 55.0 58.8 

Sangat Setuju 33 41.3 41.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 5 6.3 6.3 6.3 

Tidak Setuju 53 66.3 66.3 72.5 

Netral 21 26.3 26.3 98.8 

Setuju 1 1.3 1.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_13 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 32 40.0 40.0 40.0 

Tidak Setuju 33 41.3 41.3 81.3 

Netral 15 18.8 18.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_14 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 3 3.8 3.8 3.8 

Setuju 51 63.7 63.7 67.5 

Sangat Setuju 26 32.5 32.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_15 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 32 40.0 40.0 40.0 

Tidak Setuju 33 41.3 41.3 81.3 

Netral 15 18.8 18.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 



 

 

 

 

item_16 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 10 12.5 12.5 12.5 

Setuju 50 62.5 62.5 75.0 

Sangat Setuju 20 25.0 25.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_17 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 4 5.0 5.0 5.0 

Setuju 40 50.0 50.0 55.0 

Sangat Setuju 36 45.0 45.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_18 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 20 25.0 25.0 25.0 

Tidak Setuju 29 36.3 36.3 61.3 

Netral 27 33.8 33.8 95.0 

Setuju 4 5.0 5.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_19 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 10 12.5 12.5 12.5 

Tidak Setuju 29 36.3 36.3 48.8 

Netral 22 27.5 27.5 76.3 

Setuju 8 10.0 10.0 86.3 

Sangat Setuju 11 13.8 13.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_20 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 5 6.3 6.3 6.3 

Setuju 36 45.0 45.0 51.2 

Sangat Setuju 39 48.8 48.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  



 

 

 

 

 

item_21 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 29 36.3 36.3 36.3 

Tidak Setuju 45 56.3 56.3 92.5 

Netral 6 7.5 7.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_22 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 3 3.8 3.8 3.8 

Tidak Setuju 19 23.8 23.8 27.5 

Netral 41 51.2 51.2 78.8 

Setuju 17 21.3 21.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_23 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 11 13.8 13.8 13.8 

Setuju 34 42.5 42.5 56.3 

Sangat Setuju 35 43.8 43.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_24 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 12 15.0 15.0 15.0 

Tidak Setuju 20 25.0 25.0 40.0 

Netral 20 25.0 25.0 65.0 

Setuju 14 17.5 17.5 82.5 

Sangat Setuju 14 17.5 17.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



 

 

 

 

item_25 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 31 38.8 38.8 38.8 

Tidak Setuju 43 53.8 53.8 92.5 

Netral 6 7.5 7.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_26 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 26 32.5 32.5 32.5 

Netral 20 25.0 25.0 57.5 

Setuju 16 20.0 20.0 77.5 

Sangat Setuju 18 22.5 22.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_27 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 10 12.5 12.5 12.5 

Tidak Setuju 11 13.8 13.8 26.3 

Netral 23 28.7 28.7 55.0 

Setuju 23 28.7 28.7 83.8 

Sangat Setuju 13 16.3 16.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_28 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 6 7.5 7.5 7.5 

Setuju 55 68.8 68.8 76.3 

Sangat Setuju 19 23.8 23.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

item_29 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 9 11.3 11.3 11.3 

Netral 10 12.5 12.5 23.8 

Setuju 47 58.8 58.8 82.5 

Sangat Setuju 14 17.5 17.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_30 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 5 6.3 6.3 6.3 

Netral 36 45.0 45.0 51.2 

Setuju 20 25.0 25.0 76.3 

Sangat Setuju 19 23.8 23.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_31 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 37 46.3 46.3 46.3 

Setuju 43 53.8 53.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_32 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Setuju 35 43.8 43.8 46.3 

Sangat Setuju 43 53.8 53.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_33 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Setuju 35 43.8 43.8 46.3 

Sangat Setuju 43 53.8 53.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 



 

 

 

 

item_34 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Setuju 40 50.0 50.0 52.5 

Sangat Setuju 38 47.5 47.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_35 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak Setuju 2 2.5 2.5 2.5 

Setuju 30 37.5 37.5 40.0 

Sangat Setuju 48 60.0 60.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_36 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 8 10.0 10.0 10.0 

Setuju 55 68.8 68.8 78.8 

Sangat Setuju 17 21.3 21.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_37 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 34 42.5 42.5 42.5 

Tidak Setuju 33 41.3 41.3 83.8 

Netral 11 13.8 13.8 97.5 

Setuju 2 2.5 2.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_38 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 10 12.5 12.5 12.5 

Setuju 44 55.0 55.0 67.5 

Sangat Setuju 26 32.5 32.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 



 

 

 

 

item_39 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 22 27.5 27.5 27.5 

Tidak Setuju 40 50.0 50.0 77.5 

Netral 17 21.3 21.3 98.8 

Setuju 1 1.3 1.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_40 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 26 32.5 32.5 32.5 

Tidak Setuju 43 53.8 53.8 86.3 

Netral 11 13.8 13.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_41 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 9 11.3 11.3 11.3 

Setuju 52 65.0 65.0 76.3 

Sangat Setuju 19 23.8 23.8 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_42 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 20 25.0 25.0 25.0 

Tidak Setuju 40 50.0 50.0 75.0 

Netral 19 23.8 23.8 98.8 

Setuju 1 1.3 1.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_43 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 9 11.3 11.3 11.3 

Setuju 43 53.8 53.8 65.0 

Sangat Setuju 28 35.0 35.0 100.0 

Total 80 100.0 100.0  



 

 

 

 

 

item_44 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Netral 9 11.3 11.3 11.3 

Setuju 45 56.3 56.3 67.5 

Sangat Setuju 26 32.5 32.5 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

item_45 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat Tidak Setuju 43 53.8 53.8 53.8 

Tidak Setuju 20 25.0 25.0 78.8 

Netral 17 21.3 21.3 100.0 

Total 80 100.0 100.0  

 

  



 

 

 

 

Lampiran 8 

Titik Presentase Distribusi F 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

Lampiran 9 

Titik Presentase Distribusi T 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 



 

 

 

 

 

  



 

 

 

 

Lampiran 10 

Distribusi Nilai r Tabel Signifikansi 5% dan 1% 

 



 

 

 

 


