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ABSTRAK

Ifan Romadhoni. 2021. Pengaruh Gaya Kepemimpintémpensasi Serta
Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Pada CV. Anubelaya. Program Studi:
Diploma Il Akuntansi. Politeknik Harapan BersarRambimbing I: Hetika, S.Pd.,
M.Si., Ak., CAAT; Pembimbing II: Arifia Yasmin, S.EM.Si., Ak., CA.

Penelitian ini membahas bagaimana pengaruh gayarkeppinan, motivasi dan
kompensasi terhadap kinerja karyawan. Data yargyaligh melalui survey dengan
menyebarkan kuesioner dengan skala Likert kepadaresponden. Teknik
pengambil sampel yang digunakan adalah teknik saghnuh sedangkan untuk
menguji kebenaran hipotesis selanjutnya dilakukeatisis dengan analisis regresi
linear berganda dengan pengujian signifikan ujiujf, F, dan uji koefisien
determinasi (R2) melalui SPSS 25. Dari hasil pé&aaliini penulis mengetahui
pengaruh gaya kepemimpinan (X1), kompensasi (X2 seotivasi (X3) terhadap
kinerja karyawan (Y) di CV. Anugerah Jaya Tegal.nB&n hipotesis gaya
kepemimpinan, kompensasi serta motivasi mempunyecara simultan
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini tditiat dari hasil uji SPSS 25
Hasil dari uji F menunjukkan bahwa nilai Fhitungitebesar daripada Ftabel atau
6,903 > 2,80 dan hasil signifikansi uji F yang maoltkan hasil sebesar 0,001 yang
lebih kecil dari taraf signifikansi = 0,05 (0,001< 0,05). Hal ini dapat diartikan
bahwa secara bersama-sama gaya kepemimpinan, keaspedan motivasi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Uji koefisieterminasi menunjukkan
bahwa nilai Adjusted R Square adalah 0,636 yangumjakkan bahwa gaya
kepemimpinan, kompensasi dan motivasi mempeng&inkija karyawan pada
CV Anugerah Jaya adalah sebesar 0,636 atau 64%n@eath sisanya dipengaruhi
faktor lain diluar variabel penelitian.

Kata kunci : Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, Motivasi, Kin&g@ayawan



ABSTRACT

Romadhoni, Irfan. 2021 The Effect of Leadership Style, Compensation And
Motivation On Employee Performance In CV. Anugedafia. Study Program:
Accounting Associate Degree. Politeknik HarapansBera. Advisor : Hetika,
S.Pd., M.Si., Ak., CAAT; Co-Advisor: Arifia Yasn8rE., M.Si., Ak., CA.

This study discussed the effect of leadership,styd¢ivation and compensation on
employee performance. Data obtained through a surby distributing
questionnaires with a Likert scale to 52 respondefhe sampling technique was
Non-probability sampling technique, while to tést truth of the hypothesis, further
analysis was carried out with multiple linear regséon analysis with significant
testing t test, F test, and test the coefficiendaiBrmination (R2) using SPSS 25.
leadership (X1), compensation (X2) and motivati8) (on employee performance
(Y) at CV. Anugerah Jaya Tegal. The hypothesis that leadership style,
compensation and motivation have a simultaneoastsfh employee performance.
This can be seen from the results of the SPSSs25Tiee results of the F test
indicated that the Fcount value is greater thantaor 6.903 > 2.80 and the
significance result of the F test which shows ailtesf 0.001 which is smaller than
the significance level = 0.05 (0.001 <0.05). Thimdoe interpreted that together
leadership style, compensation and motivation a#eaployee performance. The
coefficient of determination test showed that thgugted R Square value is 0.636
which indicates that leadership style, compensadimh motivation affect employee
performance at CV Anugerah Jaya by 0.636 or 64%lé/he rest is influenced
by other factors outside the research variables.

Keywords: Leadership Style, Compensation, Motivation, ErpgéoPerformance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

CV Anugerah Jaya merupakan salah satu perusahasstasyang bergerak
dibidang pengolahan ikan di Kota Tegal. Di dalantiape perusahaan demi
tercapainya tujuan sebagian besar bergantung padbes daya manusia yang
dimiliki serta didukung oleh faktor produksi lairmyHal ini mengingatkan kita
pada peran pemimpin dalam bekerjasama dengan pegatk mewujudkan
tujuan dari perusahaan tersebut. Kehadiran suméya dhanusia yang handal
memiliki peran yang lebih bernilai dibandingkan $&ndaya lainnya. Sumber
daya manusia adalah aset paling berharga yangildinsilatu perusahaan,
sedangkan manajemen yang efektif adalah kunci kelgérhasilan perusahaan
tersebut.

Oleh sebab itu, keberadaan sumber daya manusisatsgemting bagi
kelangsungan hidup dan kemajuan suatu perusahaaka lerusahaan harus
memberikan perhatian lebih pada faktor ini dan buggawvajarnya pemilik maupun
pemimpin perusahaan memandang sumber daya maebgiadari sekedar aset
perusahaan dan menjadi mitra dalam berusaha. Pearsharus bersikap adil atas
apa yang diberikan oleh sumber daya manusia kepadsahaan, karena setiap
karyawan berhak mendapatkan penghargaan dan pemlagang adil dari

pimpinannya sebagai timbal balik atas jasa yangrikbnnya sehingga dapat



mendorong karyawan untuk lebih termotivasi dalamrmjalankan kewajibannya
sebagai pekerja. Perusahaan harus memiliki sungyer mhanusia yang memiliki
kinerja yang baik dalam menjalankan tugas-tugag gimerikan perusahaannya.
Kinerja pada dasarnya merupakan sesuatu hal kerslfeidual, karena setiap
karyawan memiliki tingkat kemampuan berbeda dalangerjakan tugasnya, dan
dengan meningkatkan kinerja berarti meningkatkaturdan standar perusahaan
(Rezaei and Baalousha, 201 Ketika kinerja karyawan meningkat, hal ini akan
menyebabkan efektivitas organisasi (Champathe$)20&inerja yang tinggi ada
pada individu dalam organisasi, yang bermakna apg gilakukan oleh individu
telah sesuai dengan apa yang diprogramkan olemisega (Thoyib, 200%Y.
Perusahaan yang siap berkompetisi harus memilikajeanen yang efektif, untuk
meningkatkan kinerja karyawan dalam manajemen yeifedstif memerlukan
dukungan karyawan yang cakap dan kompeten di bigan¢Obasan, 2012}
Kinerja seorang karyawan berperan penting baguspeitusahaan, karena kinerja
setiap karyawan merupakan sumbangan bagi tercapimgria setiap fungsi
perusahaan dan pada gilirannya kinerja fungsi-fungeErusahaan memberi
sumbangan terhadap pencapaian kinerja perusahakas@daram, 2005)
Menurut Agusthina et al. (2018) keberhasilan tercapainya tujuan
perusahaan,baik perusahaan swasta maupun perusaliiadegara atau sektor
publik sangat tergantung pada kemampuan dan kealgdimpinan beserta
manajemennya dalam melaksanakan fungsi perusahepertis pemasaran,
produksi, keuangan, administrasi dan personaliaeffa suatu perusahaan atau

organisasi merupakan akumulasi kinerja semua iddiyang bekerja di dalamnya,



dengan kata lain upaya peningkatan kinerja perasehdalah melalui peningkatan
kinerja masing-masing individu (Usnul Khotimah, 3J4. Perusahaan
membutuhkan karyawan yang mampu bekerja lebih deailkdebih cepat, sehingga
diperlukan karyawan yang mempunyai kinejpb (performancgyang tinggi.

Permasalahan yang terkait kinerja karyawan terlepaida kurangnya
kemampuan kerjasama dan komunikasi satu samaédaingga terjadi masalah
terkait hasil kerja yang diperoleh untuk perusah&siain itu kinerja karyawan
juga di pengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang dapatuntun dan memberi
contoh kepada karyawan. Pada CV. Anugerah Jaya ng@miperusahaan
cenderung menggunakan gaya kepemimpinan parditigsdya kepemimpinan
partisipatif adalah seorang pemimpin yang mengétagan bawahan dalam
pengambilan keputusan (Ranupandojo, 200€#7Bemimpin memberikan ruang
gerak bagi para bawahan untuk dapat berpartisigasim pembuatan suatu
keputusan serta adanya suasana persahabatan damgdnitsaling percaya antar
pimpinan dan anggota. Adapun aspek-aspek dalamkggganimpinan partisipatif
mencakup konsultasi, pengambilan keputusan bersamembagi kekuasaan,
desentralisasi dan manajemen yang demokratis. kepiemimpinan ini akan
sangat merugikan apabila para anggota belum culatang dalam melaksanakan
tanggung jawabnya dan memiliki motivasi tinggi setap pekerjaan.

Dalam suatu organisasi atau perusahaan, kepemimpiaeupakan salah satu
faktor penting. Kepemimpinan dipandang sangat pgrkarena dua hal: pertama,
adanya kenyataan bahwa penggantian pemimpin satimg&ngubah kinerja suatu

unit, instansi atau organisasi. Kedua, hasil pgarliyang menunjukkan bahwa



salah satu faktor internal yang mempengaruhi ketsfiem organisasi adalah
kepemimpinan, mencakup proses kepemimpinan pad#p gehjang organisasi,
kompetensi dan tindakan pemimpin yang bersangkutan.

Edy Sutrisno (2014 :218) Gaya kepemimpinan adalah suatu proses seseorang
untuk menggerakkan orang lain dengan memimpin, nrabibg, memengaruhi
orang lain, untuk melakukan sesuatu agar dicapsil flang diharapkan. Peran
pimpinan sangatlah besar bagi keberhasialan pexasatalam mencapai tujuan.
Dari merekalah muncul gagasan-gagasan baru daatiidalam pengembangan
perusahaan. namun tidak dapat dipungkiri bawahaekaguga memiliki peran
yang tidak kalah penting, karena bawahan inilahgyakan menjalankan dan
melaksanakan gagasan pimpinan yang tertuang dadgiap skeputusan. Baik
tidaknya bawahan melaksanakan tugas mereka tergpdéui pimpinan itu sendiri.
Bagaimana seorang pemimpin memberikan pengaruh rdativasi untuk
mempengaruhi para bawahannya melakukan berbadaktin sesuai dengan yang
diharapkan. Pemimpin yang baik akan mampu dalanyaherkan optimisme dan
pengetahuan yang dimilikinya agar pegawai yang awknpawahannya dapat
melaksanakan pekerjaan dengan baik. Seorang pemirhairus memiliki
kemampuan dalam mempengaruhi dan memotivasi kegagolain untuk
melakukan sesuatu sesuai tujuan bersama. Dengatakakepemiminan meliputi
proses mempengaruhi dalam menentukan tujuan ogginhimemotivasi perilaku
pengikut untuk mencapai tujuan, mempengaruhi umerperbaiki kelompok dan

budaya.



Setiap pemimpin akan memperlihatkan suatu contaly paik agar sikap dan
tindakannya mendapatkan pandangan yang nantinyarakajadi sorotan untuk
pegawai. Gaya kepemimpinannya lewat perkataanp skata tingkah lakunya
yang dirasa oleh dirinya sendiri maupun orang laimya gaya kepemimpinan yang
tepat akan menimbulkan motivasi seseorang untykrestasi.

Gaya kepemimpinan dapat menentukan keberhasildn paeusahaan. Gaya
kepemimpinan yang baik dapat menciptakan suasajayeng nyaman, baik dan
mampu memberikan motivasi karyawannya untuk beKkekl baik. Pemimpin
adalah orang yang memiliki kemampuan untuk mendggeramasa atau
sekelompok orang untuk menggapai tujuan terterapi fidak semua pemimpin
memiliki gaya kepemimpinan yang sama. Seorang yammiliki karakter
kepemimpinan biasanya memiliki visi dan misi yandah jelas, yang kemudian
menyuarakan visi dan misinya kepada kelompoknygaleicara sedemikian rupa
sehingga mengubah visi misi tersebut menjadi visi fkelompok (Haryanto,
2021,

Berdasarkan hasil observasi yang dilakukan olelelgedengan salah satu
karyawan CV. Anugerah Jaya, bahwa terdapat suatarkasilan kinerja para
karyawan yang didukung oleh adanya pengaruh kepgimém yang baik.
Pernyataan dari karyawan CV. Anugerah Jaya tersefariunjukkan adanya
permasalahan yang terkait dengan gaya kepemimpgaramkurang baik. Dimana
sosok kepemimpinan Supervisornya dalam memimpia garyawan selama ini
kurang baik terutama pada pola komunikasi yandktjdias yang membuat para

karyawan CV. Anugerah Jaya salah mengartikan apa yhperintahkannya.



Dampak dari permasalahan tersebut, mengakibatkayakskesenjangan antara
karyawan dan pimpinan sehingga dapat menurunkah Kkeag@ para karyawan.
Kurangnya peranan kepemimpinan dalam menciptakanukikasi yang harmonis
serta memberikan pembinaan karyawan, akan menyabalikgkat kinerja
karyawan rendah.

Faktor lain yang mempengaruhi hasil kerja selaipekempinan yaitu
kompensasi. Panggabean (2004%6inenggolongkan kompensasi ke dalam dua
kelompok, yailu : Pemberian kompensasi dapat dinardalam berbagai bentuk,
baik itu finansial maupun nonfinansial. Kompendasinsial ada yang langsung
dan ada yang tidak langsung. Kompensasi finaremgdung terdiri atas gaji/upah
dan insentif (komisi dan bonus). Sedangkan komrigensial tidak langsung
dapat berupa berbagai macam fasilitas dan tunjari§@mpensasi nonfinansial
terdiri atas pekerjaan dan lingkungan kerja, sepadas-tugas yang menarik,
tantangan baru yang menarik, pengakuan, rasa pancagkerabat kerja yang
menyenangkan, lingkungan kerja yang nyaman dargaébe.

Pemberian kompensasi sangat penting bagi karyakemena besar kecilnya

kompensasi merupakan ukuran terhadap prestasi kargawan. Samsuddin

(2006:187-184)1 mengemukakan bahwa : Pemberian kompensasi dapat

meningkatkan prestasi kerja dan motivasi karyav@eh karena itu, perhatian
organisasi atau perusahaan terhadap pengaturara sas&onal dan adil sangat
diperlukan. Bila karyawan memandang pemberian kowsgs tidak memadai,
presatsi kerja/kinerja, motivasi maupun kepuasayakmereka cenderung akan

menurun.



Permasalahan yang berkaitan dengan kompensasihagataimpin dalam
pemberian kompensasi cenderung masih di rasa kumdilgdan tidak sesuai
terhadap kinerja karyawan, misalnya ada beberagyawan yang masuk pada sift
malam mendapat kompensasi yang tidak sesuai hahényebabkan kebutuhan
karyawan berupa gaji masih tidak sesuai untuk kedaust sehari-hari. Hal tersebut
dipengaruhi oleh pemimpin yang kurang teliti dalaengawasi karyawannya. Hal
tersebut diperkuat dengan penelitian yang dilakukah Muljani (2002}% yang
menyatakan bahwa, ada dua hal yang perlu diingslh @lerusahaan dalam
pemberian kompensasi. Pertama, kompensasi yangkdibéarus dapat dirasakan
adil oleh karyawan dan kedua, besarnya kompenisiadi jauh berbeda dengan
yang diharapkan oleh karyawan. Apabila dua hal dapat dipenuhi, maka
karyawan akan merasa puas, kepuasan akan memigawkar untuk terus
meningkatkan kinerjannya. Hubungan kerja yang gatirenguntungkan antara
perusahaan dan karyawan sangat diperlukan dalagkaanendorong semangat
kerja karyawan. Karyawan memberikan prestasi kg@jey baik untuk kemajuan
perusahaan. Sedangkan perusahaan memberikan k@sipgasg sesuai atas
prestasi kerja yang diberikan karyawan terhadapsadiaan sehingga dapat
menghasilkan hubungan kerja yang harmonis dan kaigaan. Muljani (2008
mengatakan pemberian kompensasi secara adil akgih Imudah dalam
mempertahankan karyawan yang potensial dan akarotivaisi karyawan untuk
lebih meningkatkan kinerja karyawannya.

Faktor terakhir selain kepemimpinan dan kompenadalah di butuhkannya

motivasi. Menurut Malayu S.P Hasibuan (2014: #43lotivasi adalah pemberian



daya penggerak yang menciptakan kegairahan segeamgan mereka man bekerja
sama, bekerja efektif dan terintegritas denganlaatmya upaya untuk mencapai
kepuasan. Motivasi kerja mempersoalkan bagaimaranya mengarahkan daya
dan potensi bawahannya, agar mau bekerja samaagaatuktif agar berhasil
mencapai tujuan yang telah ditentukan perusahaatukUmemotivasi pegawai,
pimpinan harus mengetahui motif dan motivasi kggag diinginkan pegawai,
karena orang mau bekerja adalah untuk dapat mermiegioituhan.

Memotivasi keryawan sangatlah penting karena dengativasi kinerja
pegawai akan meningkat, maka dari itu perlunya gt&xh dari manajeman
perusahaan untuk memperhatikan motivasi kerja paigga. Kurangnya motivasi
kerja pada pegawai akan menurunkan kinerjanya dgavpai tidak bekerja sesuai
peraturan dan prosedur perusahaan yang akan mbataki kerugian bagi
perusahaan.

Permasalahan yang berkaitan dengan motivasi adaelatahnya motivasi
karyawan pada CV. Anugerah Jaya, disebabkan katamayaya kepemimpinan
yang kurang baik sehingga karyawan merasa kuraagay dalam pekerjaannya.
Mereka merasa khawatir dengan adanya perintahsdpérvisor yang terkadang
secara tiba-tiba memerintahkan dengan instruksj yalak jelas dan berdampak
pada hasil kinerja karyawan. Kurangnya motivasy&aman akan mengakibatkan
kurangnya kedisiplinan dan malas-malasan dalamrjaeke

Berdasarkan latar belakang di atas, maka penelitarik untuk melakukan

penelitan  dengan judul “PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN



KOMPENSASI SERTA MOTIVASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN
PADA CV. ANUGERAH JAYA”.
1.2 Perumusan M asalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di ataka dapat dirumuskan
permasalahan sebagai berikut :
1. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadapj&ipegawai pada
CV. Anugerah Jaya?
2. Apakah pemberian kompensasi berpengaruh terhadag&ipegawai pada
CV. Anugerah Jaya?
3. Apakah pemberian motivasi berpengaruh terhadapj&ingegawai Pada
CV. Anugerah Jaya?
1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka eemélitbertujuan :

1. Untuk mengetahui apakah gaya kepemimpinan berpemgerhadap
kinerja pegawai pada CV. Anugerah Jaya.

2. Untuk mengetahui apakah pemberian kompensasi lgapgn terhadap
kinerja pegawai pada CV. Anugerah Jaya.

3. Untuk mengetahui apakah pemberian motivasi berpahgserhadap
kinerja pegawai pada CV. Anugerah Jaya.

1.4 Manfaat Penelitian

Manfaat penelitian ini yaitu :
1. Bagi Peneliti
Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pegan sehingga
dapat membantu peneliti dalam memahami penelitiasdcara utuh dan

dapat menerapkannya di lapangan.
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2. Bagi Perusahaan
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan infoirbagi perusahaan
dalam pemberian kompensasi dan motivasi yang bdilatdlap pegawai.
3. Bagi Politeknik Harapan Bersama
Penelitian ini diharapkan dapat menambah sumbarmjgnan dan
referensi bacaan sehingga bermanfaat bagi pemlsacdapat digunakan
sebagai bahan rujukan untuk penelitian selanjutnya.
1.5 Batasan Masalah
Dalam penelitian ini batasan masalah bertujuan pganasalahan penelitian
ini lebih fokus pada pokok pembahasan. Batasan lafastalam penelitian ini
adalah :
1. Objek penelitian ini dilakukan pada perusahaancs@kanufactureyang
ada di Kota Tegal (Khususnya Pelabuhan TegalSangor)
2. Periode yang diambil untuk penelitian ini selantalun dari 2020-2021.
3. Analisis kinerja karyawan pada CV. Anugerah Jaya.
1.6 Kerangka Berpikir
Dalam penelitian ini, peneliti melihat sumber dayanusia tidak lagi dianggap
sebagai faktor produksi melainkan aset perusah&amggulan dan keefektifan
sumber daya manusia sangat penting bagi kelangsutagakemajuan dari suatu
perusahaan.
Oleh sebab itu, penelitian ini dibuat agar bisa mmemkan sumbangan pikiran
terhadap pihak terkait akan seberapa berpengarulgaya kepemimpinan,

pemberian kompensasi serta motivasi terhadap kind@ryawan. Gaya
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kepemimpinan yang baik akan menimbulkan rasa nyabamn karyawan serta
pemberian kompensasi dan motivasi yang adil akambagkan dorongan
semangat bagi karyawan guna membantu perusahadnrmehcapai tujuan secara
maksimal. Produktivitas dan kreatifitas dari sumidaya manusia sangat
berpengaruh bagi kemajuan perusahaan.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka dapat dilakpé@yederhanaan dengan

menggunakan kerangka berpikir sebagai berikut :
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Permasalahan :

Manusia  tidak lagi

dianggap sebagai faktgr
produksi tetapi lebih

dianggap sebagai asset

organisasi yang penting

Keefektifan dan
keunggulan  perusahag
sangat tergantung pad
kualitas sumber day
manusia yang dimiliki.

D S

Secara teoritis, kualitas
SDM dalam suatu
organisasi yang tingg
diharapkan mampy
meningkatkan kinerjg

organisasi. Hal ini akan
dapat tercipta dalam suatu
lingkungan kerja yand
kondusif, yang antara lain
dipengaruhi oleh tipg
kepemimpinan yang tepat.
Kepemimpinan

dibutuhkan manusial,
karena adanya suafu
keterbatasan dan

kelebihan-kelebihan
tertentu pada manusia.
Disinilah timbulnya
kebutuhan akan pemimpin

dan kepemimpinan
Sumber daya manusig
perlu dikembangkar

secara terus menerus agar

diperoleh sumber day
manusia yang bermut
dalam arti sebenarny
yaitu pekerjaan yang
dilaksanakan akal
menghasilkan sesuatu
yang dikehendaki
Sumber daya manusia

g w

terhadap kinerja karyawan di

CV. Anugerah Jaya

Strategi Rumusan Masal: :
Penyelesaian 1. Bagaimana pengaruh gaya
Masalah - kepemimpinan terhadap
Menganalisis Gayd kinerja karyawan?
Kepemimpinan, 2. Bagaimana pengaruh
Kompensasi  dan pemberian komensasi
motivasi pada CV/ terhadap kinerja karyawan?
Anugerah Jaya 3. Bagaimana pengaruh motivasi
terhadap kinerja karyawan?

Analisis Datal:l

1. Uji Validitas

2. Uji Realibilitas

3. Analisis Data Deskriptif

4. Uji Asumsi Klasik

5. Analisis  Regresi  Lineaf

Umpan balik Berganda
6. Uji Hipotesis
!

Kesimpulan:

Untuk  mengetahui pengaryh

Gaya kememimpinan),

kompensasi dan motivasi kerja

Gambar 1. 1 Kerangka Ber pikir
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1.7 Sistematika Penulisan
Dalam penulisan tugas akhir ini, dibuat sistemafesaulisan agar mudah
untuk dipahami dan memberikan pengetahuan umumdkeepambaca mengenai
tugas akhir ini. Sistematika penulisan tugas akiiadalah sebagai berikut :
1. Bagian awal
Bagian awal berupa halaman judul, halaman persatyjialaman
pengesahan, halaman pernyataan keaslian Tugas Akh)r halaman
pernyataan persetujuan publikasi karya ilmiah untképentingan
akademis, halaman persembahan, halaman motto, pextgantar,
intisari/abstrak, daftar isi, daftar tabel, dafgambar, dan lampiran.
Bagian awal ini berguna untuk memberikan kemud&lepada pembaca
dalam mencari bagian-bagian penting secara cepat.
2. Bagian isi terdiri dari lima bab, yaitu :
BAB | PENDAHULUAN
Pada bab ini terdapat latar belakang masalah, pesam
masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitianadzat
masalah, kerangka berpikir dan sistematika pemulisa
BAB Il TINJAUAN PUSTAKA
Pada bab ini terdapat materi-materi tentang timjaatas
pemimpin dan gaya kepemimpinan, tinjauan atas
kompensasi, dan tinjauan atas motivasi kerja.

BAB Il METODE PENELITIAN
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Pada bab ini terdapat tentang lokasi penelitianktuva
penelitian, metode pengumpulan data, sumber data
penelitian, dan metode analisis data.
BAB IV PEMBAHASAN
Bab ini berisikan laporan hasil penelitian dan pah@san
hasil penelitian.
BAB V KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan berisi tentang pokok pembahasan dari
penelitian, serta saran dari peneliti berisi tegtatisan atau
argumen yang diharapkan dapat berguna bagi instansi
mapupun perusahaan.

DAFTAR PUSTAKA

Daftar pustaka ini digunakan sebagai sumber atalkan seorang

penulis untuk berkarya. Daftar pustaka berisi tegtalaftar buku dan

literature yang berkaitan dengan penelitan.

Bagian Akhir

LAMPIRAN

Lampiran berisi informasi tambahan yang mendukureerngkapan

laporan, antara lain Surat Keterangan Telah Mefedsan Penelitian dari

Tempat Penelitian, Dokumentasi observasi, Spesifiteknis serta data-

data lain yang diperlukan.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan atas Gaya K epemimpinan
2.1.1 Pengertian Gaya K epemimpinan

Secara umum mungkin dapat diartikan kepemimpinesebeit sebagai
kegiatan untuk mempengaruhi orang-orang yang diarahterhadap
pencapaian tujuan organisasi. Namun demikian tammakpengertian
kepemimpinan oleh para ahli tersebut masing-masidg perbedaannya
tergantung dari sudut pandang.

Kepemimpinan merupakan kekuatan atau kemampuanmdalai
seseorang untuk memengaruhi orang lain dalam haloumyg dengan
pekerjaan, dengan tujuan sebagai mencapai tujlrr@kerganisasi tersebut.
Sedangkan pengertian seorang pemimpin merupakagsoraeg yang
mendapat sebuah kepercayaan diri sebagai kiegmdef dalam sistem pada
suatu perusahaan atau organisasi (Evitasari, 2821)

Berikut dibawah ini ada beberapa pengertian mempana ahli mengenai
kepemimpinan, antara lain:

1. Stogdill, Ralp M. dalam Sopiah (2008:188)Menyatakan “jumlah

batasan atau definisi yang berbeda-beda mengempainimpinan
hampir sama banyaknya dengan jumlah orang yang ohanc

memberikan batasan tentang konsep tersebut”.

15
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. Bass, Bernards M. (1990:2%} Kepemimpinan merupakan suatu
interaksi antara anggota suatu kelompok sehinggminpgin
merupakan agen pembaharu, agen perubahan, oraggeadliakunya
akan lebih mempengaruhi orang lain daripada perilatiang lain
yang mempengaruhi mereka, dan kepemimpinan ituirseimdbul
ketika satu anggota kelompok mengubah motivasi mtaman
anggota lainnya dalam kelompok.

. Terry, George R. (1998§ Mengemukakan kepemimpinan adalah
hubungan yang ada dalam diri seseorang atau pemimpi
mempengaruhi orang lain untuk bekerja secara skat@am hubungan
tugas untuk mencapai tujuan yang diinginkan.

. Likert, R. (1961: 30}Y Kepemimpinan adalah suatu proses
bagaimana menata dan mencapai kinerja untuk menkepatusan
seperti bagaimana yang diinginkannya.

. Anoraga, P (199%f! Kepemimpinan adalah kemampuan untuk
mempengaruhi pihak lain, melalui komunikasi baikgsung maupun
tidak langsung dengan maksud untuk menggerakkagareang agar
dengan penuh pengertian, kesadaran dan senangbéEdia
mengikuti kehendak pimpinan itu.

. Stogdill dalam Stoner, James, AF., R Edward Freefi@89}*"
Kepemimpinan diartikan sebagai proses mempengardimn
mengarahkan berbagai tugas yang berhubungan dexigasitas

anggota kelompok. Kepemimpinan juga diartikan sabag
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kemampuan mempengaruhi berbagai strategi dan tujeamampuan
mempengaruhi komitmen dan ketaatan terhadap tugdsk u
mencapai tujuan bersama, dan kemampuan mempengetatmpok

agar mengidentifikasi, memelihara, dan mengembandkadaya

organisasi.

Menurut Kartono (20067, Gaya kepemimpinan adalah sifat, kebiasaan,
temperamen, watak dan kepribadian yang membedad@argy pemimpin
dalam berinteraksi dengan orang lain. Gaya kepemamgseorang pemimpin
dalam organisasi sangat penting dalam kemajuannis@g untuk maju
mundurnya suatu perusahaan tergantung dari gayarmiepinan seorang
pemimpin baik dalam proses mempengaruhi, menganattha memberikan
pengaruh yang penting agar tujuan perusahaan sgrcap

Gaya kepemimpinan yang baik adalah gaya kepemimpiaag dapat
memberikan motivasi kerja pada bawahannya. Ivanbev{2001%°
mengatakan, seorang pemimpin harus menyatukan darbkeahlian,
pengalaman, kepribadian dan motivasi. Kinerja pejgakan baik apabila
pimpinan dapat memberi motivasi yang tepat dan iiamp memiliki gaya
kepemimpinan yang dapat diterima oleh seluruh pegalan mendukung
terciptanya suasana kerja yang baik. Gaya kepemanpyang efektif, akan
memberikan pengarahan yang baik pada bawahanryadtsy usaha-usaha
semua pekerjaan dalam mencapai tujuan.

2.1.2 Tujuan Kepemimpinan

Berikut ini beberapa tujuan tentang kepemimpinaituy:
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1. Mencapai Tujuan
Kepemimpinan merupakan sebuah hal yang dibutuhkaand
perusahaan/kelompok supaya tujuan dapat tercapaparadanya
satu pun pihak yang berjiwa pemimpin, tujuan sufituk dicapai
karena tidak ada sosok yang bisa dijadikan pegangan
2. Memotivasi Orang Lain
Tujuan lain dari kepemimpinan adalah untuk memstivaang lain
agar bisa melakukan sebuah hal dengan baik dan ksenskan
kemampuan. Bila tidak ada sosok pemimpin, banyakgryang
akan mengalami demotivasi karena mereka tidak ¢erpskan
sesuatu atau tidak merasa memiliki kewajiban umalakukan hal
tertentu (Ainun, 2026,
2.1.3 Fungsi Kepemimpinan dalam Perusahaan
Setelah memahami tujuan kepemimpinan, kita jugasharengerti apa
fungsi kepemimpinan di dalam sebuah organisasiimpim memiliki fungsi
yang sangat penting dalam sebuah organisasi, baik keberadaan dan juga
kemajuan organisasi tersebut.
Pada dasarnya, kepemimpinan memiliki 2 fungsi yaitu
1. Fungsi administratif; yang dimaksud dengan funghbniaistratif
adalah pengadaan formula kebijakan administraslathm suatu
organisasi dan menyediakan segala fasilitasnya.
2. Fungsi sebagai top manajemen; Fungsi sebagai Tamajetaen

adalah fungsi pemimpin dalam proses aktivitas petasu
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Planning, Organizing, Staffing, Directing, Commamgji dan
Controlling (Prawiro, 20205
2.2 Tinjauan atas Kompensasi
2.2.1 Pengertian Kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima bEikpa fisik
maupun non fisik. Kompensasi juga berarti selumibélan yang diterima oleh
seorang pekerja/karyawan atas jasa atau hasppelerjaannya dalam sebuah
perusahaan dalam bentuk uang atau barang, bailadengsung maupun tidak
langsung.

Istilah ini amat sangat berhubungan dengan imki@mansial (inancial
reward) yang diberikan kepada seseorang atas dasar habymekerjaan
(Maulida, 201959
2.2.2 Jenisjenis Kompensasi

Ada beberapa jenis kompensasi yang diberikan adelssphaan kepada
karyawannya.Berikut adalah jenis-jenisnya baik mhaksentuk finansial atau
non finansial:

1. Kompensasi Langsung

Kompensasi langsung artinya merupakan segala matdedan
yang berwujud uang. Misalnya seperti gaji, tunjandaiR, bonus,
komisi, insentif, pembayaran prestasi, pembagiba [gerusahaan,
dan opsi saham. Laba merupakan ukuran yang patidgl alan
relevan untuk tujuan penilaian. Kompensasi langsoegupakan

kompensasi yang paling sering diberikan oleh péamsa kepada
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karyawannya. Selain itu, kompensasi langsung jed# | mudah
untuk dicatat dalam administrasi keuangan perusahaaena
diberikan secara langsung dengan jumlah yang gielagertulis.
Kompensasi Tidak Langsung

Bisa dibilang kompensasi jenis tidak langsung jbiga berupa
uang. Tetapi tidak dalam bentuk secara cash, nk@laiperusahaan
memberikannya melalui pihak ketiga. Misalnya sep&sdtika
perusahaan mengikutkan karyawan ke dalam progranaras atau
hadiah yang melibatkan pihak ketiga. Perusahaag yemmanggung
semua biaya yang diberikan kepada pihak ketigaltetssehingga
karyawan tersebut bisa menikmati kompensasi tidagdung.
Kompensasi Nonfinansial

Kompensasi nonfinansial diberikan kepada karyavidektdalam
bentuk uang, melainkan dalam bentuk positif yarsg hiermanfaat
untuk karyawan. Contohnya, perusahaan memberikdatihzn
public speakin@tau jenis pelatihan yang lainnya. Pelatihan berse
tidak berbentuk finansial tetapi tetap bisa menkagri manfaat
untuk karyawan. Contoh lainnya adalah perusahaamyedékan
lingkungan kantor yang aman dan nyaman untuk kaayesebagai
bentuk penghargaan agar lebih semangat bekerja.gaben
memberikan kompensasi yang memadahi kepada karyawan
perusahaan bisa menjaga sumber daya manusia ydag te

berkualitas untuk tetap memajukan perusahaan.kdayawan pun
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merasa diuntungkan dan semakin semangat untuk jaeker

memajukan perusahaan (Desy, 2020)
2.2.3 Fungsi dan Tujuan Pemberian Kompensasi

Pemberian kompensasi karyawan oleh perusahaan ikiemojuan

tertentu. Diantaranya adalah untuk menghargai gsekaryawan, menjamin
keadilan gaji karyawan, mempertahankan karyawanratngurangi turnover
karyawan, memperoleh karyawan yang bermutu, pemdjandbiaya, dan
memenuhi peraturan-peraturan. Kompensasi memilikig§i yang cukup
penting dalam memperlancar jalannya roda perusataargsi dan tujuan
kompensasi diantaranya adalah:

1. Penggunaan SDM secara lebih efisien dan lebih i&fekémakin
banyak karyawan yang diberikan kompensasi yanggiingerarti
semakin banyak karyawannya yang berprestasi tir@gnyaknya
karyawan vyang berprestasi tinggi, maka akan mengura
pengeluaran biaya untuk pekerjaan yang tidak perlu.

2. Mendorong stabilitas perusahaan dan pertumbuhamoakio Sistem
pemberian kompensasi yang baik dapat membantu listsbi
perusahaan dan secara tidak langsung juga dapdbnoeigy stabilitas
dan pertumbuhan ekonomi.

3. Sebagai bagian dari manajemen SDM, pemberian kosapen
berfungsi untuk memperoleh karyawan yang memeneifsyparatan.

Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan kumtemberi
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daya tarik kepada para pelamar kerja. Selain itga judapat
mempertahankan karyawan yang sudah ada.

Untuk memenuhi tujuan dan fungsi di atas, pembéampensasi perlu

diikuti tahapan-tahapan manajemen kompensasi,:yaitu

1. Mengevaluasi setiap pekerjaan dengan menggunakBmmansi
analisis pekerjaan.

2. Melakukan survei untuk menentukan keadilan eksteysng
didasarkan pada pembayaran gaji di pasar kerja.

3. Menilai harga setiap pekerjaan untuk menentukanbpgaran gaji
yang didasarkan pada keadilan internal dan ekdtdiMaulina,
2019§%8,

2.2.4 Faktor-Faktor Yang Mempengar uhi Pemberian Kompensasi

Sistem pemberian kompensasi oleh perusahaan kdg@agawannya
dipengaruhi oleh berbagai faktor. Faktor-faktomi@rupakan tantangan setiap
organisasi untuk menentukan kebijaksanaan kompiemstasg karyawannya.
Faktor-faktor tersebut menurut Hasibuan (2008:128)%! adalah sebagai
berikut:

1. Penawaran dan permintaan
Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak dadpbmvongan
perkerjaan (permintaan) maka kompensasi relatifl. kBebaliknya
jika pencari kerja lebih sedikit daripada lowongagkerjaan maka
kompensasi relatif semakin besar.

2. Kemampuan dan kesediaan perusahaan
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Apabila kemampuan dan kesediaan perusahaan untakbayar
semakin baik, maka tingkat kompensasi akan sentsgar. Tetapi
sebaliknya, jika kemampuan dan kesediaan perusahsenk
membayar kurang, maka tingkat kompensasi relatifl.ke

. Serikat buruh/organisasi karyawan

Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh mtkgkat
kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikathbtidak kuat
dan kurang berpengaruh maka tingkat kompensadif fedail.

. Produktifitas kerja karyawan

Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyakakompensasi
akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktik&gnya buruk
serta sedikit maka kompensasinya kecil.

. Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres

Pemerintah dengan Undang-undang dan Keppres méactap
besamya batas upah/balas jasa minimum. Peraturaeripéah ini
sangat penting supaya pengusaha tidak sewenangwvena
menetapkan besamya balas jasa bagi karyawan. Peaheri
berkewajiban melindungi masyarakat dari tindakamvesang-
wenang.

. Biaya hidupliving cost

Apabila biaya hidup di daerah itu tinggi maka tiagk
kompensasi/upah semakin besar. Sebaliknya, jikgainbiaya hidup

di daerah itu rendah maka tingkat kompensasi/upddtifr kecil.
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Seperti tingkat upah di Jakarta lebih besar daBatidung, karena
tingkat biaya hidup di Jakarta lebih besar daripdiddandung.
2.2.5 Bentuk dan Komponen K ompensasi

Menurut Melayu S.P. Hasibuan (2009:13%)bentuk dan komponen

kompensasi dapat berupa:

1. Gaji adalah balas jasa yang dibayar secara petiegiada karyawan
serta mempunyai jaminan yang pasti. Maksudnya @egin tetap
dibayar walaupun pekerja tersebut tidak masuk kerja

2. Upah adalah balas jasa yang dibayarkan kepadajaélegian dengan
berpedoman atas perjanjian yang telah disepakagis®nya untuk
membayamya.

3. Upah insentif adalah tambahan balas jasa yang ikiflveikkepada
karyawan tertentu yang prestasinya diatas prestasdar.

4. Benefit dan service adalah kompensasi tambahan yang diberikan
berdasarkan kebijaksanaan perusahaan terhadap deamygswan
dalam usaha untuk meningkatkan kesejahteraan karyassgperti
tunjangan hari raya, uang pensiun, pakaian dinkdraga dan
darmawisata.

2.3 Tinjauan atas Motivasi
2.3.1 Pengertian M otivasi
Saat ini banyak sekali kata motivasi yang beretaragyarakat. Banyak
juga motivator yang sedang naik daun di berbagalianeMotivasi sangat

dibutuhkan untuk lebih bersemangat dan memacuMputivasi tidak hanya
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berbentuk kata, akan tetapi dorongan yang kuat aidam diri. Motivasi
biasanya berasal dari harapan untuk mendapatkéun Isasil.

Pengertian Motivasi adalah sebuah dorongan, hasmapun minat yang
begitu besar di dalam diri, untuk mencapai suaingiean, cita-cita dan tujuan
tertentu. Adanya motivasi akan membuat individuubaha sekuat tenaga
untuk mencapai yang diinginkannya. Seseorang yamgiliki motivasi tinggi
akan memberikan dampak yang baik bagi kehidupanriggginya motivasi
tersebut akan mengubah perilakunya, untuk menggé#patita dan menjalani
hidup dengan lebih baik (Putra, 2098) Oleh karena itu, setiap orang sangat
membutuhkan motivasi untuk dirinya sendiri. Hal exjar Anda tidak mudah
putus asa dan merasa down. Serta dapat cepat baagiti mengalami
kegagalan. Motivasi adalah proses yang menjelagi@msitas, arah, dan
ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuarfiiigchell, 199752,

Dalam hubungan antara motivasi dan intensitamdites terkait dengan
seberapa giat seseorang berusaha, tetapi intetisggs tidak menghasilkan
prestasi kerja yang memuaskan kecuali upaya tersi@taitkan dengan arah
yang menguntungkan organisasi. Sebaliknya elenmmmn tgaakhir, ketekunan,
merupakan ukuran mengenai berapa lama seseoraag rdampertahankan
usahanya (Robbins, Stephen P. & Timothy A. Judg@g !,

2.3.2 Teori Motivasi

Berdasarkan pengertian di atas, ada beberapantetiasi yang kerap

dipakai, antara lain :

1. Teori Kebutuhan McClelland
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David McClelland adalah seorang psikolog yang mbaogean

opininya terkait teori motivasi yang terbagi memja&l jenis

kebutuhan, antara lain:

a) Kebutuhan prestasnéed for achievement

b) Kebutuhan afiliasirfeed for affiliation

c) Kebutuhan akan kekuasaareéd for power

Teori ERG Alderfer

Teori ERG Alderfer atau juga dikenal sebagai ER&&ldlutkan oleh

Aldefer yang ia ambil dari bentuk persamaan :

a) E = Existenceyang artinya eksistensi kebutuhan, sama halnya
dengan fisiologis serta materialistis

b) R = Relatednesyang menyebutkan hubungan dengan pihak
yang lainnya

¢) G = Growth yang berarti kebutuhan tumbuh guna meraih
potensi diri yang optimal

Teori Hierarki Maslow

Teori Hierarki disebutkan oleh Abraham Maslow yangrupakan

seorang psikologi pada tahun 1943. Dalam teowisebutkan jika

tingkatan kebutuhan hidup manusia itu didasari #ap8 jenis.

Mulai dari keperluan yang mendasar sampai kebuttéréinggi.

Tingkatan hierarki yang dimaksud di atas ialah:

a) Kebutuhan FisiologisRhysiological needs



b)

c)

d)

e)
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Keperluan hidup manusia yang sangat dasar sedutitihan
akan: Makanan, minuman, pakaian, udara, air, teripggal
serta keperluan lain untuk bertahan hidup.

Kebutuhan Keamanaséfety needs

Kebutuhan hidup manusia untuk mendapatkan rasa davan
tindak kekerasan. Baik itu secara fisik ataupumsepsikis.
Sebagai contoh: Lingkungan dari tempat tinggal yaegas
akan polusi, perlindungan dari keselamatan akaayzakerta
berbagai ancaman di dalam hidup seseorang.

Kebutuhan SosiaSocial needs

Seiring dengan sifat dalam diri manusia yang memjskhluk
sosial, manusia ini memerlukan orang lain dalamjatenkan
hidupnya. Keperluan satu ini mensyaratkan manusiaa g
mempunyai rasa mencintai serta dicintai.

Kebutuhan Penghargadaisteem neefls

Keperluan yang berhubungan dengan keamanan figokxyta
sosial. Keperluan atau kebutuhan tersebut menjadiigividu
itu berharap untuk diakui oleh orang lain, mempumgputasi
serta rasa percaya diri dan juga dihargai olehgplan.
Kebutuhan Aktualisasi diriSelf-Actualizatiop

Kebutuhan atau keperluan yang paling tinggi di matadup
manusia adalah kebutuhan manusia agar bisa memembisi

dalam diri pribadinya.
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4. Teori Harapan Vroom
Victor Vroom adalah seorang profesor yang berasai d
Kanada. Beliau menyebutkan teori motivasi di dalarkunya
yang berjudul Work and Motivatioh yang berbunyi jika
seseorang akan mengerjakan sebuah tindakan sebab
mengharapkan hasil maupun imbalan.

Konsep dari teori harapan Vroom yaitu:

a) Harapan Expectancy;: Tingkat kepercayaan dalam diri
seseorang jika sebuah usaha akan mampu menghasilaain
kinerja tertentu.

b) Instrumentally Tingkat kepercayaan dalam diri seseorang jika
suatu kinerja yang dikerjakan dapat memperoleH texsentu.

c) Valensi {alence) Berhubungan dengan nilai positif serta
negatif dari hasil yang sudah dicapai.

Teori Motivasi Hygiene Herzberg

Teori Herzberg atau juga dikenal dengan teori daldof yang

berbeda, yaitu tingkat kepuasan serta ketidakpuatadalam

bekerja atau dikenal juga sebagai teori M-H.

a) Kepuasan bekerja: Faktor yang berkaitan dengantagies
pengakuan, tanggung jawab yang akan memberikanakapu
positif untuk karyawan.

b) Ketidakpuasan bekerja: Faktor yang berkaitan dekgadaan

dari lingkungan kerja, hubungan atau relasi antafividu,
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keamanan bekerja ataupun gaji yang memberikartakiqauas
untuk karyawannya (Tiyas, 205}
2.3.3 Jenisjenis M otivasi

Ada beberapa jenis motivasi yang memberikan peihgéan memotivasi
seseorang untuk melakukan sesuatu dalam hidupnya.

Menurut Sardiman (2008}, motivasi dibedakan atas 2 jenis yaitu:

1. Motivasi intrinsik

Motivasi intrinsik adalah motif-motif (daya penggkf yang
menjadi aktif dan berfungsinya tidak perlu dirangsalari luar
karena dari diri individu sudah terdapat dorongatuki melakukan
sesuatu.

2. Motivasi ekstrinsik

motivasi ekstrinsik adalah dorongan yang menggeraldeseorang
untuk melakukan sesuatu itu bersumber pada subtutikean yang
harus dipenuhi.

Dari pendapat diatas dapat dikatakan bahwa motixasl berasal dari
dalam diri adalah motivasi intrinsik, sedangkanivasi yang berasal dari luar
diri dalam melakukan sesuatu disebut motivasi ik
2.3.4 Faktor Yang M empengar uhi Mativasi

Terdapat beberapa faktor-faktor yang mempengaruttivasi kerja
seseorang. Faktor-faktor tersebut dapat dibedatarfaktor intern dan faktor

ekstern yang berasal dari karyawan, yakni :
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1. Faktor Intern, dapat mempengaruhi pemberian motiyEzia

seseorang, yang meliputi :

a)

b)

c)

d)

e)

Keinginan untuk dapat hidup, merupakan kebutuhaiase
manusia untuk bertahan hidup yang meliputi : meatap
kompensasi, memiliki pekerjaan tetap, dan suasarja iang
aman dan nyaman.

Keinginan untuk dapat memiliki, dapat mendorongesesng
untuk mau melalakukan pekerjaan. Hal ini seringatidalam
kehidupan sehari- hari yang apabila memiliki kemagi yang
keras maka dapat mendorong orang untuk mau bekerja.
Keinginan untuk memperoleh penghargaan, yang disaioa
adanya keinginan untuk dihormati, dihargai, daertita oleh
orang lain.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan, yang meliputi
penghargaan terhadap prestasi, hubungan kerjah@anpnis,
pimpinan yang adil, dan dihargai masyarakat.

Keinginan untuk berkuasa, dapat mendorong seseanatudg
bekerja. Hal ini dapat memungkinkan seseorang rdenja

pemimpin atau penguasa dalam organisasi.

2. Faktor Ekstern, bisa dapat melemahkan motivasaksggseorang,

yang meliputi :



a)

b)

c)

d)

e)

f)
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Kondisi lingkungan kerja, meliputi keseluruhan saradan
prasarana kerja yang ada disekitar lingkungan kexjgawan
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.
Kompensasi yang memadai, merupakan alat motivasg ya
paling ampuh untuk mendorong para karyawan dapsrjae
dengan baik.

Supervisi yang baik. Fungsi supervisi adalah meikber
pengarahan, dan membimbing dalam bekerja. Dengan
hubungan yang baik antara supervisi dan para karyamaka
akan dapat menghadapi segala masalah dengan baik.

Adanya jaminan pekerjaan. Hal ini bisa membuat para
karyawan akan mau bekerja keras untuk perusahezama P
karyawan memiliki keinginan kalau jaminan karienggelas
untuk masa depan mereka dapat dijamin oleh perasaha

Status dan tanggung jawab, merupakan dorongan untuk
memenuhi kebutuhan atau keinginan akan rasa sebuah
pencapaian.

Peraturan yang fleksibel. Biasanya dalam suatuspéaan
memiliki sistem dan prosedur yang harus dipatubhgbara
karyawan, yang bersifat untuk mengatur dan meligtdpara
karyawan. Semua peraturan yang berlaku diperusafhaas
dikomunikasikan sejelas-jelasnya kepada para kagyaw

(Arsyakayla, 20183,
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2.4 Tinjauan atas Kinerja Karyawan
2.4.1 Pengertian Kinerja Karyawan
Setiap kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkarkgmbangan
bisnis perusahaan adalah wujud performa atau kin&gryawan memiliki
peranan yang sangat penting pada kesuksesan damxangan perusahaan.
Dalam hal ini, perusahaan harus bisa memantau jkinsetiap
karyawannya apakah mereka sudah mampu menjalanigas tdan juga
kewajibannya dengan baik sesuai harapan ataukah fR&nilaian kinerja ini
berperan penting dalam menentukan kerjasama depigeak karyawan
(Ibnuismail, 2021§7.
Pengertian Kinerja Karyawan Berdasarkan Para Ahli :
1. Menurut Moeheriono
Dalam buku yang berjudul “Pengukuran Kinerja Beibas
Kompetensi” karya Prof. Dr. Moeheriono, M.Si. djskan bahwa
kinerja karyawan bisa dicapai oleh kelompok atalividu dalam
suatu perusahaan secara kualitatif atau kuantitet@l tersebut
disesuaikan dengan kewenangan, tugas, dan tangawag pada
tiap karyawan dalam meraih tujuan perusahaan séega tidak
melanggar hukum, dan sesuai dengan etika ataupuwal rypang
berlaku.
2. Menurut Prawirosentono
Prawirosentono menjelaskan bahwa kinerja adalaherjzn

individu ataupun kelompok pada suatu organisasigyaasuai
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dengan kekuasaan dan juga tanggung jawab masinggngsng
saling berusaha keras demi meraih tujuan utamaakeaan dengan
tidak melanggar hukum, etis, ataupun moral.

3. Menurut McCormick, J. E. dan Tiffin, J.
Kedua ahli ini berpendapat bahwa kinerja karyawdadah jumlah
dan juga waktu yang dibutuhkan untuk bisa melakuddetivitas.
Sedangkan waktu kerja adalah jumlah kehadiranrlketbatan dan
juga masa kerja dari karyawan.

4. Menurut Sutrisno, E.
Edy Sutrisno menerangkan kinerja karyawan sebagaikuman
dalam hal kualitas, kuantitas, jam kerja dan jugkalborasi untuk
mencapai suatu tujuan yang sudah ditetapkan oleisgieaan.

5. Menurut Miner
Kinerja karyawan adalah bagian dari individu yaagus melakukan
pekerjaan dan juga bertindak sesuai dengan pekeygmay sudah
diberikan kepadanya.

2.4.2 Faktor Yang M empengar uhi Kinerja Karyawan
Faktor-faktor tersebut sangat penting untuk dipgtha agar kinerja
tidak mengendur demi kelancaran bisnis perusahaan.

Faktor tersebut di antaranya adalah :

1. Sikap disiplin
Salah satu hal penting dalam menjaga konsistensijki karyawan

adalah sikap disiplin. Kedisiplinan karyawan samiypériukan demi
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kelancaran bisnis perusahaan. Setiap karyawaregikan memiliki
sikap disiplin untuk mengikuti aturan perusahaammalaksanakan
tugas masing-masing. Perusahaan sendiri dapat na¢odloijakan
yang akan memengaruhi sikap disiplin karyawan.

Motivasi kerja

Motivasi merupakan dorongan yang timbul pada désesrang
secara sadar atau tidak sadar untuk melakukan gsuratakan
dengan tujuan tertentu. Motivasi setiap karyawatuteaja berbeda-
beda. Ada karyawan yang termotivasi untuk bekefaidiang agar
dapat memenuhi kebutuhan dan keinginannya. Ada yayay
termotivasi dengan jabatan tinggi.

Kompensasi atau Insentif

Salah satu yang akan cukup mempengaruhi kinenekean adalah
Kompensasi. Kompensasi bisa diberikan dalam bembukis yang
akan meningkatkan kinerja. Iming-iming kenaikarej@n juga akan
membuat karyawan memperbaiki kinerjanya. Selain agaib
penghargaan untuk karyawan yang bekerja sangathlikni juga
diharapkan dapat memacu karyawan lain untuk bekelja baik
lagi.

Gaya kepemimpinan

Karyawan yang memiliki pemimpin baik biasanya akemberikan

performa yang baik juga. Gaya atasan dalam memimpin

karyawannya akan sangat memengaruhi kinerja peaasahaupun
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karyawan. Gaya kepemimpinan yang baik adalah dengan
mengayomi karyawannya untuk dapat menyelesaikastogsing-
masing tanpa memberi tekanan yang berlebihan.

5. Lingkungan kerja

Faktor lain yang akan mempengaruhi kinerja pegatai kinerja
karyawan adalah lingkungan kerja. Lingkungan kggag bersih
dan nyaman akan membuat suasana hati karyawargteiaanbisa
lebih fokus dalam pekerjaannya. Ketersediaan parakerja yang
lengkap juga membuat performa karyawan lebih maddsim
Perusahaan juga perlu memperhatikan kesehatan ekmakan
karyawannya dengan menyediakan lingkungan Kkerjag yan
menyenangkan dan sesuai kebutuhan.

Kinerja karyawan sangat penting untuk meningkattan memajukan
bisnis perusahaan. Perusahaan perlu menempatkawicar pada posisi yang
tepat agar kinerjanya bisa lebih maksimal. Hal ek kalah penting adalah
memahami kinerja karyawan agar dapat meningkatkaodugtivitas
perusahaan (Poppy, 2056)

2.4.3 Penilaian dan Pengukuran Kinerja

"Penilaian kinerja karyawan adalah suatu prosesilgi@m kinerja
karyawan yang dilakukan pemimpin perusahaan secteanalik berdasarkan
pekerjaan yang ditugaskan kepadanya" (Mangkunea@d,69¥%. Menurut

Hasibuan (2008:87) "penilaian prestasi kerja/kmé&gryawan adalah menilai



36

rasio hasil kerja nyata dengan standar kualitas pomaukuantitas yang
dihasilkan setiap karyawan".

Tujuan penilaian kinerja yang dikemukakan oleh Stmy(1991:1

adalah sebagai berikut:

1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan atent
persyaratan kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawahingga
mereka termotivasi untuk berbuat yang lebih bai&uasekurang-
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi tewdahul

3. Memberikan peluang kepada karyawan untuk mendik&nsi
keinginan dan aspirasinya serta meningkatkan keéjpedierhadap
karir atau terhadap pekerjaan yang diembannya segar

4. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran rdagan,
sehingga karyawan termotivasi untuk berprestasuasedengan
potensinya.

5. Memeriksa rcncana pelaksanaan dan pengembangansgangi
dengan kebutuhan pelatihan, khusus rencana digtatkdmudian
menyetujui rencana itu jika ada hal-hal yang pdilibah.

Manfaat penilaian kinerja karyawan itu sendiri nmemuMulyadi

(2004:4161 adalah :
1. Mengelola operasi organisasi secara efektif dasiegfi melalui

pemotivasian karyawan secara maksimum.
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2. Membantu pengambilan keputusan yang bersangkutagade
karyawan. seperti promosi, transfer dan pemberuenti
3. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembaamkgryawan
dan untuk menyediakan kriteria seleksi dan evalyasgram
pelatihan karyawan.
4. Menyediakan umpan balik bagi karyawan mengenai ibega
atasan mereka menilai kinerja mereka.
5. Menyediakan suatu dasar bagi distribusi penghargaan
Berdasarkan uraian tentang penilaian kinerja ds,almaka dapat
disimpulkan bahwa penilaian kinerja terhadap arggotganisasi atau
perusahaan haruslah dilaksanakan secara obyekiifiggga manfaatnya dapat
dirasakan oleh organisasi yang bersangkutan.
2.4.4 Penilaian Kinerja
Menurut T. Hani Handoko (2001:14%) teknik penilaian kinerja sebagai
berikut:
1. Rating scale
Yaitu penilaian kinerja yang biasanya diisi olefisdangsung dengan
menandai tanggapan yang paling sesuai dengan setialp dimensi
pelaksanaan kerja.
2. Checklist
Metode ini adalah untuk mengurangi beban penilai@ipde ini
biasanya memberikan sualu gambaran kinerja sedanata daftar

penilaian berisi item- item yang memadai.
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3. Metode peristiwa kritis
Metode ini adalah metode penelitian yang mendgsaata catatan
penilaian yang menggambarkan perilaku karyawanatpakgat baik
atau burukdalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja.
4. Metode peninjauan lapangan
Agar tercapai penilaian yang lebih terstandaribasyak perusahaan
menggunakan metode ini.
5. Test dan observasi kinerja
Bila jumlah pekerjaan terbatas penilaian kinergahiidasarkan tes
pengetahuan dan keterampilan. Tes ini mungkinlieetau peragaan
keterampilan, agar berguna tes ini harus valid.
2.4.5 Unsur-Unsur Penilaian Kinerja
Sastrohadiwiryo (2005:235-236) menjelaskan bahwa pada umumnya
unsur-unsur yang perlu diadakan dalam proses j@mkinerja adalah sebagai
berikut:
1. Kesetiaan
Kesetiaan yang dimaksud adalah tekad dan kesanggupaaati,
melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang dieasad penuh
kesadaran dan tanggung jawab.
2. Prestasi kerja
Yang dimaksud dengan prestasi kerja adalah kigarjg dicapai oleh
seorang tenaga kerja dalam melaksanakan tugasettanjgan yang

diberikan kepadanya.
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3. Tanggung jawab
Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang tenajgadedam
menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkpad&nya
dengan sebaik-baiknya dan tepat waktu serta bemaniikul risiko
atau keputusan yang telah diambilnya atau tindakemg
dilakukannya.

4. Ketaatan
Yang dimaksud dengan ketaatan adalah kesanggupeamngeenaga
kerja untuk menaati segala ketetapan, peraturamg@ang-undangan
dan peraturan perdinasan yang berlaku, menaatitpkrperdinasan
yang diberikan atasan yang berwenang serta kespagguntuk tidak
melanggar larangan yang telah ditetapkan perusatmanpun
pemerintah, baik secara tertulis maupun tidak liertu

5. Kejujuran
Yang dimaksud dengan kejujuran adalah kelulusam $edrang
tenaga kerja dalam melaksanakan tugas dan pekegaaia
kemampuan untuk tidak menyalahgunakan wewenang Velag
diberikan kepadanya.

6. Kerjasama
Kerja sama adalah kemampuan seorang tenaga ketj bekerja
bersama-sama dengan orang lain dalam menyelessiiedn tugas
dan pekerjaan yang telah ditetapkan, sehingga rpandaya guna

dan hasil guna yang sebesar-besamya.
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7. Prakarsa
Prakarsa adalah kemampuan seorang tenaga kerja metigambil
keputusan, langkah-langkah atau melaksanakan sesumakan
yang diperlukan dalam melaksanakan tugas pokokatamgnuggu
perintah bimbingan dari manajemen lininya.

8. Kepemimpinan
Yang dimaksud dengan kepemimpinan adalah kemampyaag
dimiliki seorang tenaga kerja untuk meyakinkan gréain (tenaga
kerja lain) sehingga dapat dikerahkan secara maiksinuntuk
melaksanakan tugas pokok.

2.4.6 Tolak Ukur Keberhasilan Kinerja
Menurut Rusdy, A. Rifai. (2004f! tolak ukur keberhasilan kinerja dapat
diukur sebagai berikut :

1. Kuantitas
Seberapa banyak target kerja logis yang ingin dicdipandingkan
dengan kuantitas actual.

2. Kualitas
Seberapa baik mutu hasil kerja yang ingin dicapbarmtingkan
dengan realisasi.

3. Biaya
Berapa biaya alokasi yang diperlukan hingga tasgesaran dapat
tercapai.

4. Waktu yang di perlukan agar sasaran kerja dapeder.
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5. Keselamatan kerja.
2.5 Pendlitian Terdahulu

Adapun literatur (penelitian terdahulu) yang digkara untuk melakukan

penelitian ini dapat dilihat pada tabel dibawah: ini

Tabel 2. 1 Daftar Penelitian Terdahulu

No. Nama Judul Penelitian Meto'd_e Hasil
Penelitian
1. Yohanes Gaya Analisis Hasil penelitian ini
Calvin Kepemimpinan  Deskriptif menunjukkan bahwa
Gunawan Situasional PadaKualitatif  Kepala Produksi yang
(2016) PT.PRAMONO menerapkan gaya
IRINDO JAYA kepemimpinan selling
kepada bawahannya
yang memiliki tingkat
kesiapan sangat tinggi
menjadi kurang
efektif dan tidak
situasional.
2. Candra Sari Gaya Analisis Hasil penelitian ini
(2013) Kepemimpinan  Deskriptif menunjukkan
Pada ShowroomKualitatif  bahwa gaya
Arafah Motor Air kepemimpin yang
Tiris Kab. bersifat  cenderung
Kampar oktokrat dapat
membuat para
karyawan merasa
tidak nyaman dalam
bekerja sehingga hal
ini  nantinya dapat
menurunkan
pencapaian target
perusahaan dalam
mencapai tujuan yang
diinginkan.
3. TriPurwanto Pengaruh  GayaAnalisis Hasil penelitian ini

(2017)

Kepemimpinan  Deskriptif,

menunjukkan bahwa

Dan Motivasi Komparatif Pemimpin mampu
Kerja Terhadap Dan mendorong karyawan
Kinerja Karyawan Asosiatif  agar dapat
Alfamart Cabang bekerjasama  untuk
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Kertapati mencapai tujua
Palembang perusahaan.
Pemimpin mampu
harus bersikap tegas
untuk menentukan
keputusan yang
kompleks.
Pemimpin selalu
percaya diri dalam
mengambil
keputusan.
Andhi Sukma Pengaruh  GayaAnalisis seorang pemimpin
Hanafi (2018) Kepemimpinan  Deskriptif harus dapa
Dan Motivasi Kualitatif =~ memahami tipe gaya
Kerja Terhadap kepemimpinan, dan
Kinerja Pegawai menyesuaikan gaya

kepemimpinannya

dengan kondisi
organisasi yanc
dipimpinnya,
sehingga gaya
kepemimpinan yang
digunakan dapat
meningkatkan
motivasi kerja
pegawai,
meningkatnya kinerja
pegawai, dan
tercapanya tujuan
organisasi.
Sofiana Ulfah  Analisis Gaya Analisis Bank BNI Syariah KC
(2018) Kepemimpinan  Deskriptif Yogyakarta  adalah
Dalam Kualitatif ~ coaching(pembinaan)
Meningkatkan motivasi  pelayanan
Motivasi  Kerja prima  memberikan
Pegawai Di Bank reward kepada
BNI Syariah KC pegawai yang
Yogyakarta berprestasi,
berkumpul dan
evaluasi bersama
kepada pegawai,
memberikan
kebebasan
berpendapat dan

kebebasan berkreasi.
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2.6 Hipotesis Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikaaka mpenulis
merumuskan hipotesis sebagai berikut :

2.6.1 Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan

Gaya kempimpinan merupakan salah satu faktor yamginmy dalam
menangani berbagai macam sifat dan perilaku kanyawe&ngaruh gaya
kepemimpinan terhadap kinerja karyawan tentu tidakat dilihat secara
instan karena proses yang berjalan juga membutuhkdiu. Pengaruhnya
akan terlihat setelah berjalan beberapa waktu daa menyikapi masalah
yang datang. Pemilihan gaya kepemimpinan juga $apedu dilakukan
dengan mempertimbangkan kondisi, keadaan dan diaapgrusahaan agar
tidak terjadi kesalahan yang fatal. Kemampuan pemnirsangat menentukan
suksesnya perusahaan pada waktu mendatang.

Penelitian yang dilakukan oleh Andhi Sukma Har@fiairil Aimy dan
M.Tirtana (2018}% menyatakan bahwa Kinerja pegawai akan baik apabila
pimpinan dapat memberi motivasi yang tepat dan ipiarp memiliki gaya
kepemimpinan yang dapat diterima oleh seluruh pegalan mendukung
terciptanya suasana kerja yang baik. Gaya kepemanpyang efektif, akan
memberikan pengarahan yang baik pada bawahanryadtgr usaha-usaha
semua pekerjaan dalam mencapai. Berdasarkan paanyatiatas, maka
hipotesis penelitian yang diajukan adalah sebagydki :

H: : Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terpakierja

karyawan pada CV. Anugerah Jaya.
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2.6.2 Pengaruh Kompensas Terhadap Kinerja Karyawan

Pemberian kompensasi sangat penting bagi karyakamena besar
kecilnya kompensasi merupakan ukuran terhadapgsidsrja karyawan. Bila
karyawan memandang pemberian kompensasi tidak nmmadesatsi
kerja/kinerja, motivasi maupun kepuasan kerja meereknderung akan
menurun.

Penelitian yang dilakukan oleh Agung Surya Dwianfpung
Purnamasari dan Tukini (2038} menyatakan bahwa untuk meningkatakan
produktivitas dan memotivasi karyawan, maka peragalperlu memberikan
kompensasi kepada karyawan. Agar karyawan yangocalesuk ke dalam
organisasi, untuk mendorong karyawan berprestasiggiti untuk
mempertahankan karyawan produktif dan berkualites tetap setia kepada
organisasi/perusahaan. Berdasarkan pernyataans,dia@ka hipotesis
penelitian yang diajukan adalah sebagai berikut :

H2 : Pemberian kompensasi berpengaruh signifikanatigh kinerja
karyawan pada CV. Anugerah Jaya.

2.6.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan faktor dasar yang mendorongasepkaryawan
untuk bekerja dengan baik. Dengan adanya motivasg ytinggi, maka
seseorang akan memberikan usaha yang lebih di datetaksanakan
pekerjaannya sehingga menghasilkan kinerja yanly kehk.

Penelitian yang dilakukan oleh Arnold Jassen Wijdga Heru Susilo

(2018§*1 menyatakan bahwa Terdapat pengaruh yang signifittari
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kebutuhan akan prestasiegd for achievemeéntkebutuhan akan kekuasaan
(need for poweér dan kebutuhan berafiliasinded for affiliation secara
simultan terhadap kinerja karyawan PT. lka JayaafalKarya Malang.
Berdasarkan pernyataan diatas, maka hipotesisifi@mghng diajukan adalah
sebagai berikut :

Hs : Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kindgayawan pada

CV. Anugerah Jaya.



BAB 111

METODE PENELITIAN

3.1 Lokas Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan objek penelitiadgpperusahaamanufacture
di Kota Tegal atau tepatnya pada CV. Anugerah jaya.
3.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini dilaksanakan selama 4 bulan, tenlgitdari bulan Maret 2021
sampai dengan Juni 2021.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang tertis abyek/subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yditgtapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulant§agiyono, 2017:86!.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh kag@W&V Anugerah Jaya
sebanyak 52 karyawan.
3.3.2 Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karaktengtitg dimiliki oleh
populasi. Apabila jumlah populasi besar, dan péngidak mungkin
mempelajari semua yang ada pada populasi, makétpdapat menggunakan
sampel yang diambil dari populasi tersebut (Sugiy@017:81%8l. Dalam
penelitian ini penulis mengambil sampel dengan itelsampling jenuh,

dimana menurut sugiyono (2018:B8) sampling jenuh adalah teknik
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penentuan sampel bila semua anggota populasi digansebagai sampel.

Sampel dalam penelitian ini yakni menggunakan séljumlah dari populasi

penelitian yang berjumlah 52 karyawan.

Tabel 3. 1 Daftar Karyawan Yang M enjadi Populasi Dan Sampel.

No .]enls_ Usia Pendidikan MasaKerja
Kelamin
SMA, SMK atau MA
1 | Laki-laki 21 - 25 Tahun | Sederajat 3 -5 Tahun
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
2 | Perempuan | Kebawah Sederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA
3 | Laki-laki 21 - 25 Tahun | Sederajat 5 Tahun Keatas
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
4 | Perempuan | Kebawah Sederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
5 | Perempuan 21 - 25 TahunSederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
6 | Laki-laki 21 - 25 Tahun | Sederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA
7 | Laki-laki 26 - 30 Tahun | Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
8 | Perempuan 21 - 25 TahunSederajat 5 Tahun Keatas
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
9 | Perempuan | Kebawah Sederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA
10 | Perempuan 21 - 25 TahupSederajat 1-3 Tahun
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
11 | Laki-laki Kebawah Sederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
12 | Perempuan 21 - 25 TahupSederajat Kebawah
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
13 | Perempuan | Kebawah Sederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA
14 | Perempuan 21 - 25 TahupSederajat 1-3 Tahun
1 Tahun
15 | Perempuan 21-25Tahup Sarjana Kebawah
SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
16 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat Kebawah
1 Tahun
17 | Perempuan 26 - 30 Tahup  Sarjana Kebawah
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18 | Laki-laki 21 -25Tahun| Sarjana 3 -5 Tahun
SMA, SMK atau MA
19 | Perempuan 21 - 25 TahupSederajat 3 -5 Tahun
SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
20 | Perempuan 21 - 25 TahupSederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA
21 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 3 -5 Tahun
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
22 | Perempuan | Kebawah Sederajat Kebawah
20 Tahur SMA, SMK atau MA
23 | Perempuan | Kebawah Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
24 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 5 Tahun Keatas
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
25 | Perempuan | Kebawah Sederajat Kebawah
20 Tahun SMA, SMK atau MA | 1 Tahun
26 | Perempuan | Kebawah Sederajat Kebawah
SMA, SMK atau MA
27 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 5 Tahun Keatas
1 Tahun
28 | Perempuan 21-25Tahup Sarjana Kebawah
1 Tahun
29 | Perempuan 21 -25Tahup Sarjana Kebawah
20 Tahun SMA, SMK atau MA
30 | Perempuan | Kebawah Sederajat 1-3 Tahun
31 | Perempuan 21 -25Tahupn Sarjana 3 -5 Tahun
31 Tahun SMP atau Mts
32 | Laki-laki Keatas Sederajat 5 Tahun Keatas
SMA, SMK atau MA
33 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
34 | Perempuan 26 - 30 Tahup  Sarjana 3 -5 Tahun
SMA, SMK atau MA
35 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 3 -5 Tahun
SMA, SMK atau MA
36 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
37 | Perempuan 26 - 30 Tahup  Sarjana 5 Tahun Keatas
SMA, SMK atau MA
38 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
39 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
31 Tahun SMA, SMK atau MA
40 | Laki-laki Keatas Sederajat 5 Tahun Keatas
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31 Tahun SMP atau Mts
41 | Laki-laki Keatas Sederajat 5 Tahun Keata|
SMA, SMK atau MA
42 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
43 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
20 Tahun SMA, SMK atau MA
44 | Laki-laki Kebawah Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
45 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 3 -5 Tahun
SMA, SMK atau MA
46 | Laki-laki 26 - 30 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
47 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
48 | Perempuan 21 - 25 TahupSederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
49 | Laki-laki 26 - 30 Tahun| Sederajat 5 Tahun Keata|
SMA, SMK atau MA
50 | Laki-laki 21 - 25 Tahun| Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
51 | Perempuan 26 - 30 TahupSederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau MA
52 | Perempuan 26 - 30 TahupSederajat 1-3 Tahun
3.4 JenisData

Jenis data yang digunakan dalam penelitian adeladgsi berikut :

3.4.1 Data Kuantitatif

Data kuantitatif menurut Suliyanto (2006:1%8%)yaitu data yang

berupa angka atau bilangan.

3.4.2 Data Kualitatif

Data kualitatif menurut Suliyanto (2006:183)yaitu data dalam

bentuk kata-kata atau bukan bentuk angka. Datsidsanya

menjelaskan karakteristik atau sifat.
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Jenis penelitian pada penelitian ini adalah peagslitdeskriptif dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitianrgagknerupakan pembahasan
cara-cara pengumpulan data, penyederhanaan angka-grengamatan yang
diperoleh (meringkas dan menyajikan), serta melakusengukuran pemusatan
dan penyebaran untuk memperoleh informasi yand lebiguna dan lebih mudah
dipahami. Metode penelitian kuantitatif merupakarmtede penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakatulu meneliti pada populasi
atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunad&rumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengajuan untuk menguiji hipotesis
yang telah ditetapkan. Metode penelitian dirancamglalui langkah-langkah
penelitian dari mulai operasional variabel, penanfenis dan sumber data, metode
pengumpulan data, dan diakhiri dengan merancaniisisndata serta pengujian
hipotesis penelitian. Data yang digunakan adaléhmtémer yang berupa informasi
yang diperoleh dari wawancara yaitu tentang gaysetémpinan, kompensasi,
motivasi, dan kinerja karyawan pada CV Anugerata.Jay

Teknik penentuan sampel pada umumnya dilakukan rssecandom,
pengumpulan data menggunakan instrumen peneliaaalisis data bersifat
kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk mengujidiesis yang telah ditetapkan.
Penelitian kuantitatif banyak dituntut menggunakamgka, mulai dari
pengumpulan data, penafsiran terhadap data, sem@ampilan hasilnya. Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui pengarulag@pemimpinan, kompensasi

serta motivasi terhadap kinerja karyawan pada Cugérah Jaya.
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3.5 Sumber Data

Berdasarkan sumber pengambilannya, menurut (Misizhh& Igbal hasan,
2013:21%% data dibedakan dua yaitu :

1. Data primer

Data primer adalah data yang diperoleh atau diklkapulangsung di
lapangan oleh orang yang melakukan penelitian yaag bersangkutan
yang memerlukannya.

2. Data sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh atau gikilsan oleh orang
yang melakukan penelitian dari sumber-sumber yaladp tada.

Sumber data yang digunakan dalam penelitian inlahddata primer. Data
primer menurut Suliyanto (2006:1%H adalah data yang dikumpulkan sendiri oleh
peneliti langsung dari sumber pertama.. Data priyeng digunakan dalam
penelitian ini diperoleh dengan meminta informasissa langsung terhadap pihak
terkait di CV Anugerah Jaya menggunakan metode weara.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Untuk mendapatkan data-data atau keterangan yaperiwian dalam
penelitian ini, maka metode penelitian yang digamalpenulis adalah sebagai
berikut :

1. Wawancara
Wawancara adalah teknik pengumpulan data yangkukbn
melalui tatap muka dan tanya jawab langsung anpeaeliti dan

narasumber. Seiring perkembangan teknologi, metalgancara dapat
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pula dilakukan melalui media-media tertentu, migaltelepon,email
atauskype(Uceo, 201652,
. Observasi

Observasi adalah metode pengumpulan data yanpléksnkarena
melibatkan berbagai faktor dalam pelaksanaanny&odéepengumpulan
data observasi tidak hanya mengukur sikap darioredgn, namun juga
dapat digunakan untuk merekam berbagai fenomer@teajadi. Teknik
pengumpulan data observasi cocok digunakan untuteliian yang
bertujuan untuk mempelajari perilaku manusia, ds&ja, dan gejala-
gejala alam. Metode ini juga tepat dilakukan padaponden yang
kuantitasnya tidak terlalu besar (Uceo, 2626)

Dalam penelitian ini, jawaban yang diberikan oletsponden
kemudian diberi skor dengan mengacu pada skalat.lil&ugiyono
(2008:39) menyatakan bahwa : skala Likert digunakatuk mengukur
sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekélarmang tentang
fenomena sosial. Dengan skala Likert, variabel yakagn diukur
dijabarkan menjadi indikator jawaban seperti itenstiumen yang
menggunakan skala Likert:

a) Untuk jawaban Sangat Tidak Setuju (STS) diberi skor. 1

b) Untuk jawaban Tidak Setuju (TS) diberi skor 12
¢) Untuk jawaban Ragu-ragu (RR) diberi skor 13
d) Untuk jawaban Setuju (S) diberi skor 14

e) Untuk jawaban Sangat Setuju (SS) diberi skor :5
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3. Studi Kepustakaan
Menurut Sugiyono (2017:29% Studi Kepustakaan merupakan
kajian teoritis dan referensi lain yang terkait gem nilai, budaya dan
norma yang berkembang pada situasi sosial yanglitiditStudi
kepustakaan sangat penting dalam melakukan pamelitial ini dapat
menunjang dalam penyusunan Tugas Akhir.
3.7 Definisi Operasional Variabel
Menurut Sugiyono (2014:58§ operasional variabel adalah segala
sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapklapefeliti untuk dipelajari
sehingga diperoleh informasi tentang hal terselk@mudian ditarik
kesimpulannya. Adapun variabel yang digunakan dalenelitian ini adalah
variabel bebas ir{dependent variab)e dan variabel terikat dependent
variablg). Variabel bebas menurut Sugiyono (2014°3B)merupakan
variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi spbaltbahannya atau
timbulnya variabel terikatdgpendent variab)e Sedangkan variabel terikat
merupakan variabel yang dipengaruhi oleh variakébb. Adapun definisi
opersional dalam penelitian ini adalah :
3.7.1 Variabel Bebas (I ndependen)

Variabel bebas atau bisa disebut variabel indepeadalah tipe variabel
yang menjelaskan atau mempengaruhi variabel latarD penelitian ini yang
menjadi variabel bebasnya adalah gaya kepemimgiin kompensasi (X2)
dan motivasi (X3). Gaya kepemimpinan (X1) yang disul dalam penelitian

ini adalah suatu cara yang digunakan untuk beek#iguna menyampaikan
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ini:
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dan mencapai tujuan organisasi dengan pola komsinijang baik. Dan

kompensasi (X2) yang di maksud dalam penelitianagdlah suatu bentuk
pemberian atas jasa yang telah di berikan oletekeay baik berupa Nominal
maupun bukan. Sedangkan Motivasi (X3) yang dimakislam penelitian ini

merupakan suatu keadaan atau kondisi yang mendono@gangsang atau
menggerakkan seseorang untuk melakukan sesuatu kagiatan yang

dilakukan sehingga ia dapat mencapai tujuannya.

3.7.2 Variabel Terikat (Dependen)

Variabel terikat atau variabel dependen adalah tipgabel yang
dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel indepen@alam penelitian ini
yang merupakan variabel terikatnya adalah kinegeydwan (Y). Kinerja
karyawan (Y) adalah hasil kerja secara kualitasdantitas yang dicapai oleh
seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesgmn tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Pengukuran Variabel

Indikator variabel serta tingkat pengukurannya adiadihat pada tabel berikut

Tabel 3. 2 Variabel, Indikator dan skala pengukuran.

No Variabel Indikator Skala

1 |Gaya kepemimpina
(X1) Samsudin
(2009:293

Tanggungjawab
Kemampuan perspektif
Bersikap objektif
Menentukan prioritas
Kemampuan berkomunikasi

Likert

2 [Kompensas(X2) Upah dan gaiji

Insentif Likert

NPEarODNMFE




55

Simamori 3. Tunjangan
(2004:445 4. Fasilitas

3 Motivasi (X3) 1. Kebutuhan fisik
Moslow yangR. Keamanan
dikutip dari3. Sosial .
Hasibuan (200! 4. Penghargaan Likert

5. Aktualisasi diri

4 Kinerja Karyawar[l. Kualitas pekerjaan
(Y) MegginsonR. Kuantitas pekerjaan
(1981) dalam@. Job Knowledge .
Manckunegara 4. Kerjasama Likert
(2003:83 5. Inovasi, Kreatifitas dan Inisiatif

3.9 Metode Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan pada peneiitianenggunakan analisis
regresi linier berganda. Dalam penelitian ini pergan menggunakan program
SPSS §tatistical Program for Social Scienceersi 25. Analisis regresi linier
berganda merupakan model regresi linear denganbatiedin lebih dari satu
variabel, digunakan untuk menguji seberapa besarbdgaimana arah variabel-
variabel independen berpengaruh terhadap variabeperdlen dengan
menggunakan data berskala rasio. Peneliti menggunakalisa regresi berganda
dikarenakan dalam penelitian ini memiliki lebih idsatu variabel. Hal ini untuk
menunjukkan hubungan antara variabel bebas (X1,X3),terhadap variabel
terikat (), sehingga dapat mengetahui pengarub gagemimpinan, kompensasi,
dan motivasi terhadap kinerja karyawan.

Berikut ini langkah-langkah analisis regresi linB#rganda yang digunakan,

yaitu:
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3.9.1 Uji Validitas

Menurut Suharsimi Arikunto (2010: 2%} “validitas adalah suatu
ukuran untuk menunjukkan tingkat-tingkat kevalidgau keshahihan suatu
instrumen. Suatu instrumen yang valid mempunyaiiditab tinggi.
Sebaliknya, instrumen yang kurang valid memilikidigas rendah”.

Pengujian validitas instrumen dimaksudkan untukaagatkan alat ukur
yang shahih dan terpercaya. Untuk mengetahui tadidingket digunakan
nilai hasil angket yang disusun oleh peneliti.
3.9.2 Uji Reliabilitas

Menurut Sugiyono (2017:138) menyatakan bahwa uji reliabilitas
adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan meriggquobjek yang sama,
akan menghasilkan data yang sama. Uji reliabititesukan secara bersama-
sama terhadap seluruh pernyataan.
3.9.3 Analilis Data Deskriptif

Menurut Ghozali (2011:18Y! Statistik deskriptif memberikan gambaran
atau deskriptif suatu data yang dilihat nilai regta (near), standar deviasi,
varian, maksimum minimum sum range (selisih) data. Analisis statistik
deskriptif bertujuan untuk memberikan deskripsi g@mai subjek penelitian
berdasarkan data variabel yang diperoleh dan kedkrapbjek yang diteliti.
3.9.4 Uji Asumsi Klasik

Hal ini perlu dilakukan sebelum model regresi lindaunakan yang
bertujuan agar asumsi-asumsi yang mendasari medeési linear dapat

terpenuhi sehinga dapat menghasilkan pendugaan ty@alg bias. Model
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regresi linear akan dapat dijadikan alat estimasigytidak bias jika telah
memenuhi persyaratan unbiased linear estimator woh@miliki varian
minimum atau sering disebut dend@bUE (best linear unbiased estimator)
yakni tidak terdapat heterokedaktisitas, multikedintas dan autokorelasi.
Jika terdapat gejala heterokedaktisitas, artinyéandidak konstan sehingga
dapat menyebabkan biasnya standar error. Jika patrdagejala
multikolinearitas, artinya akan sulit mengisolagingaruh individual dari
variabel, sehingga tingkat signifikansi koefisiagnmesi menjadi lemah. Jika
terdapat autokorelasi mengakibatkan penaksiranhmatap bias dan masih
konsisten hanya saja menjadi tidak efisen. Olebraitu, uji asumsi klasik
perlu dilakukan. Setelah data berhasil dikumpulkaebelum dilakukan
analisis, terlebih dahulu dilakukan pengujian tdegpenyimpangan asumsi
klasik, dengan tahapan sebagai berikut :
3.9.4.1 Uji Normalitas
Menurut Resti (2012:4B§1 uji normalitas adalah bentuk
pengujian untuk melihat apakah nilai residual sribusi normal atau
tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nitasidual yang
berdistribusi normal. Cara untuk mendeteksi apakagsidual
terdistribusi secara normal atau tidak adalah demagalisis grafik atau
analisis statistik. Uji normalitas bukan dilakukaada masing-masing
variabel tetapi pada nilai residualnya. Uji nornadi dapat dilakukan
dengan uji histogram, uji normal P Plot, uji Chiugce, Skewness dan

Kurtosis atau uji Kolmogorov Smirnov. Uji normaktdertujuan untuk
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menguji apakah dalam model regresi, variabel pemgmaatau residual
memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwgi t dan F
mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti digi normal. Kalau
asumsi ini dilanggar maka uji statistik menjadakidvalid untuk jumlah
sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi apakedidual
berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan arslgrafik dan uji
statistik. Untuk menguji apakah data berdistribnsimal atau tidak
dilakukan uji statistik Kolmogorov-Smirnov Test. K&ut Imam
Ghozali (2011:160-165) residual berdistribusi ndrjika memiliki nilai
signifikansi > 0,05.
3.9.4.2 Uji Multikolinieritas
Menurut Ghozali (2016:108y' pengujian multikolinearitas
bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemuadanya
korelasi antar variabel bebas (independen). Untekgatahui hasil uji
dari uji multikolinieritas dapat dilihat dari belagya cara, yakni sebagai
berikut :
1. Melihat nilai tolerance :
a. Apabila nilaitoleranceya sendiri lebih besar dari 0,10
maka dapat disimpulkan tidak terjadi multikolintas.
b. Apabila nilai tolerancenya lebih kecil dari 0,hfaka
kesimpulan yang didapat adalah terjadi multikoliitées.

2. Melihat nilai VIF :
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a. Jika nilai VIF lebih dari 10, maka kesimpulanmagalah
data yang di uji tersebut memiliki multikolinierita
b. Jika nilai VIF dibawah 10, maka kesimpulannyalad
data yang di uji tidak memiliki multikolinieritas.
c. Rumus:
VIF = 1/1-R2
3.9.4.3 Uji Autokorelasi
Menurut Imam Ghozali (2011:118) uji autokorelasi bertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi linier kolelasi antara
kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesgtangganggu
pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi koretaaka dinamakan
ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul akidzservasi yang
berurutan sepanjang waktu berkaitan satu samataindapat dikatakan
pada jenis data yang bersifat time series ditemmasalah autokorelasi.
Masalah ini timbul karena residual tidak bebas datu observasi ke
observasi lainnya. Untuk menguji ada tidaknya aotelasi dari data
residual telebih dahulu dihitung nilai statistik in Watson (DW)

sebagai berikut :

T2t
DW :
Rumus : 5o
Sumber : Ghozali (2016:107)
Keterangan :

DL = Batas bawah DW
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DU = Batas atas DW
3.9.4.4 Uji Heter oskedastisitas
Menurut Imam Ghozali (2011:139-1£8) uji heterokedastisitas
bertujuan menguji apakah dalam model regresi tekatidaksamaan
variance dari residual satu pengamatan ke pengamgatey lain. Ada
beberapa cara yang dapat dilakukan untuk melakukgin
heteroskedastisitas, yaitu uji grafik plot, uji lpauji glejser, dan uiji
white. Pengujian pada penelitian ini menggunakaaficilot antara
nilai prediksi variabel dependen yaitu ZPRED dengasidualnya
SRESID. Tidak terjadi heteroskedastisitas apamilaktada pola yang
jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibaveagka 0 pada sumbu
Y.
Uji heteroskedastisitas dalam regresi ini mengganagcatter
plot dengan menggunakan bantusoftware stastitik SPSS 25.€or
windows Scatter plosendiri merupakan sebuah grafik yaligjot point
atau titik menunjukkan hubungan antara dua pasaraga. d
Heterokedastisitas berarti variagafiance variabel tidak sama untuk
semua pengamatan.
3.9.5 AnalisisRegresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda untuk menguiji peal variabel bebas
terhadap variabel terikat maka digunakan analisgresi linier berganda
(multiple linier regression analysgis yaitu bagaimana pengaruh gaya

kepemimpinan, kompensasi, dan motivasi terhadagrjkitkaryawan. Adapun
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rumus persamaan regresi linear berganda dalam if@meini dapat di

proksikan sebagai berikut :

Y =a +bx1i +bx2 +bx3

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan

a = Konstanta

X1 = Gaya kepemimpinan

X2 = Kompensasi

X3 = Motivasi

b = Koefisien regresi dari setiap variabel indefgn(variable
bebas)

3.9.6 Uji Hipotesis

Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabeladeterhadap
variabel terikat, maka dilakukan pengujian terhabagmtesis yang diajukan
dalam penelitian ini menggunakan metode pengug@dmatap hipotesis yang
diajukan dilakukan secara parsial menggunakan ujdan simultan
menggunakan uji F.

3.9.6.1 Uji T (Uji Parsial)

Uji t melakukan pengujian terhadap koefisien reigsecara
parsial, pengujian ini dilakukan untuk mengetahghniikansi peran
secara parsial antara variabel independen terhealagbel dependen

dengan mengasumsikan bahwa variabel independendiaanggap
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konstan. Menurut Ghozali (2011:%4) dasar pengambilan keputusan
adalah dengan menggunakan angka probabilitas igmymsf, yaitu :
1. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0.05, mako
diterima dan Ha ditolak.
2. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0.05, mako

ditolak dan Ha diterima.

(Ghozali, 2011:94)
Keterangan :

T

t hitung

r Koefisien Korelasi

n Jumlah Sampel

Nilai t hitung selanjutnya dibandingkan dengan intlaabel
dengan signifikansi 0,05 (5%) apabila t hitung tebesar dari t tabel
berarti ada pengaruh signifikan antara variabebbetengan variabel
terikat secara individual. Sebaliknya apabila vt lebih kecil dari t
tabel berarti tidak ada pengaruh signifikan antargabel bebas dengan
variabel terikat secara individual.
3.9.6.2 Uji F (Uji Simultan)

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabdbabe

berpengaruh terhadap variabel terikat secara bersama atau
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simultan. Pengujian dilakukan dengan membandingkaara F hitung
dan F tabel pada taraf signifikansi sebesar 0@5%&%. Dasar penarikan
kesimpulan atas pengujian ini adalah Sebagai keriku

1. Jika F hitung > F tabel maka HI ditolak dan HO diitea. Hal
ini berarti bahwa variabel bebas secara bersama-sdau
simultan tidak memiliki pengaruh signifikan terhpdeariabel
terikat.

2. Jika F hitung < F tabel maka H1 diterima dan Htbtik. Hal
ini berarti bahwa variabel bebas secara bersama-sdau
simultan memiliki signifikan terhadap variabel kexti.
Menurut Sugiyono (2014:257) rumus uji F sebagakinér

Fe R%/K
~ (1-R2)/(n-k-1)

Keterangan :

R = Koefisien Korelasi Ganda

K = Jumlah Variable Independen
N = Jumlah sampel

3.9.6.3 Koefisien Determinasi

Menurut Priyatno (2011:25%% Analisis determinasi digunakan
untuk mengetahui presentase sumbangan pengaraibetindependen
secara bersama-sama terhadap variabel dependerl. afedisis
determinasi dapat dilihat pada outpMiodel AdjustedR? sebagai
koefisien determinasi. Analisis koefisien determsinberfungsi untuk

menunjukkan seberapa besar kontribusi yang diberidteh variabel
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independen terhadap variabel dependen. Adapun ryamgsdigunakan

untuk menghitung determinasi adalah sebagai berikut

RZ=12x100%

(Igbal Hasan, 2013:15%)

Keterangan :

R? = Koefisien determinasi
R = Koefisien Korelasi
Analisa :

1. Jika R =0 tidak ada pengaruh variabel independen tephada
variable dependen.
2. Jika R=1 variabel independen mempengaruhi bafia

dependen.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Perusahaan

CV Anugerah Jaya secara legalitas berdiri padag&rii7 April 2010 sesuai
dengan akta pendirian perseroan Terbatas No. 1@@iapan Hertanti Pindayani,
SH. MH Notaris di Tegal. Usaha ini berjalan sedesanersil sejak tahun 2010
dimulai dari usaha perorangan yang dirintis langsaleh Bapak Achmad Fidyani
Syaifuddin yang saat ini menjabat sebagai Direkiusahaan dan pemegang
saham mayoritas. Usaha ini bergerak dalam bidamdnauperdagangan dan
pengolahan ikan sekaligesld storage CV Anugerah Jaya berkedudukan di Jl.
Blanak Blok F No.4-5 KPPP Tegalsari. Lokasi usalsmempati luas lahan 1.500
M2 dimana luas lahan tersebut berdiri bangunandkabingunarcold storage
tempat pengolahan, tempat pembeku&@onfact Freezgr dan Mess bagi
Karyawan. kapasitagold storageyang ada saat ini sekitar 300 Ton untuk
pembekuan ikan. Disamping lokasi yang ada di Pmgit, perusahaan juga
memiliki tujuan membantu masyarakat yang mayorielayan dan juga pengepul
ikan untuk menyediakan tempat penitipan ikan bagigytidak memilikifreezer
Hal tersebut di maksudkan agar masyarakat bisaimeay ikan yang tidak habis
terjual tanpa takut ikan tidak segar/rusak. CV Aarafp Jaya telah berkembang dari
sebuah perusahaan perdagangan menjadi rumah pegdagaternasional yang

berdiri kokoh. Saat ini Prioritas utama CV Anugedaya adalah pengembangan
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Produk agar bisa bersaing di pasar Internasioma) g@makin kompetitif. Untuk

saat ini CV Anugerah Jaya telah memiliki beberagsap Internasional seperti Di

China, Malaysia serta Australia.

4.2 Hasll Penelitian
4.2.1 Analisis Data Deskriptif

Analisis statistik deskriptif dimaksudkan untuk msarikan suatu

gambaran dan informasi mengenai data yang dimsihingga mudah
dipahami dan dimengerti atau suatu deskripsi data-data yang dilihat dari
varian minimum, varian maximum, nilai rata-ratae@r), dan standar deviasi.
Nilai maksimum digunakan untuk mengetahui jumlatbésar data yang
bersangkutan. Nilai minimum digunakan untuk menggtgumlah terkecil
data yang bersangkutan bervariasi dari rata-rist@an digunakan untuk
mengetahui rata-rata data yang bersangkutan. Stdedasi digunakan untuk
mengetahui seberapa besar data yang bersangkutarida dari rata-rata.
Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian YVaitu variabel
independen (gaya kepemimpinan, kompensasi dan asdtidan variabel
dependen (kinerja karyawan). Tujuan dari analissistik deskriptif adalah
untuk mengambarkan secara ringkas variabel-varjgdrtlitian dan melihat
kualitas data-data yang sudah diteliti dari nilang terdapat dari mean dan
standar deviasi itu sendiri. Jika nilai rata-rateér) lebih besar dari standar
deviasi maka data kualitas yang diteliti lebih b&i&da tabel statistik deskriptif
diperoleh data observasi dari 52 responden melalesioner yang telah

disebarkan. Hasil dari analisis statistik deskiriptialah sebagai berikut :
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Tabel 4. 1 Deskriptif Penelitian.

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Gaya Kepemimpinan 52 16 25 21.50 2.119
Kompensasi 52 11 25 19.90 3.321
Motivasi 52 13 25 21.04 2.425
Kinerja Karyawan 52 13 25 20.71 2.436
Valid N (listwise) 52

Sumber : Data Primer yang diolah melalui SPSS &&si

Berdasarkan tabel tersebut di ketahui bahwa rdt-rata tanggapan
responden untuk kepemimpinan sebesar 21,50. Artiiiggan mempunyai
pribadi yang menyenangkan, sehingga karyawan pengagla pimpinannya,
selain itu karyawan juga mengagumi dan menghoratasannya. Menurut
karyawan, atasan mampu menciptakan rasa optimisgée mwahannya,
misalnya dengan memberikan masukan yang inovatifikutkkeberhasilan
pekerjaan, dan juga mampu memunculkan ide baru lyaikguntuk kemajuan
perusahaannya. Atasan juga bisa dijadikan pelatity ynelatih bawahannya
untuk bekerja lebih trampil demi kemajuan perusahadasan juga bisa
menjadi penasehat apabila bawahannya mendapat amasaiasan juga
merupakan orang yang dapat dipercaya dan pedukdeefpawahannya.
Sedangkan kompensasi nilai rata-rata adalah seli&s80 dan termasuk
kategori adil. Artinya menurut responden pada pgaelini kompensasi yang

mereka terima sudah adil, ditinjau dari keadilaarimal kenaikan gaji, keadilan
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internal tunjangan, insentif dan gaji, serta déinjdari keadilan eksternal
kenaikan gaji, keadilan eksternal tunjangan, ingedan gaji. Selanjutnya
adalah nilai rata-rata motivasi yaitu sebesar 21&dinya sedikit banyak
motivasi dari pimpinan maupun rekan kerja menimanlkemangat serta rasa
ingin menjadi lebih baik yang tinggi. Dan yang tdra adalah nilai rata-rata
kinerja karyawan yaitu sebesar 20,71. Artinya dalledtakan sebagian besar
responden memiliki kinerja yang baik menurut pingminmereka.
4.2.2 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik adalah persyaratan statistik yaagis dipenuhi pada
analisis regresi linear berganda yang berbasigary least squard¢OLS).
Pengujian data menggunakan asumsi klasik untuk ujiedglayakan
penggunaan model regresi dan kelayakan variabakb@lojuan pengujian uji
asumsi klasik adalah agar dapat menghasilkan p#éaameter yang baik
sehingga nilai penelitian dapat lebih diandalkaawi Basil perhitungan sampel,
maka dalam penelitian ini perlu dilakukan pengujesumsi klasik terlebih
dahulu yang meliputi : uji normalitas, uji multikekaritas, uji
heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi. Peaelitini bertujuan untuk
mengetahui bagaimana pengaruh gaya kepemimpinampedtsasi dan
motivasi terhadap kinerja karyawan pada CV. Anugelaya. Adapun hasil
dari uji asumsi klasik pada penelitian ini adalabagai berikut :

4.2.2.1 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalarodel

regresi, variabel dependen dan variabel independaniliki distribusi
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normal atau tidak. Uji normalitas pada penelitiann enggunakan
distribusi pada grafik P-P plot. Salah satu camntielah untuk melihat
normalitas adalah dengan melihat histogram yang baedingkan
antara data observasi dengan distribusi normall Has uji normalitas
penelitian ini adalah sebagai berikut :

Gambar 4. 1 Output Normal Probability Plots

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
0

Expected Cum Prob

oo 02 04 05 08 10

Observed Cum Prob

Sumber : Data primer yang diolah melalui SPSS \&fsi
Pada output di atas dapat diketahui bahwa data menyebar
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah gaiégohal, maka data
berdistribusi dengan normal dan model regresi telemenuhi asumsi

normalitas.
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4.2.2.2 Uji Multikolinieratas

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakamodel
regresi ditemukan adanya korelasi antar variabddabe(variabel
independen). Model regresi yang baik seharusnyxk tierjadi korelasi
antar variabel independen. Variabel independenndglanelitian ini
adalah Gaya Kepemimpinan, Kompensasi dan Motiwdsiuk dapat
mengetahui apakah terjadi multikolinieritas, ma&pat dilihat dari nilai
Tolerance dan Variance Inflation Factor(VIF) yang terdapat pada
masing-masing variabel. Dasar pengambilan keputusajn
multikolinieritas adalah sebagai berikut :

1. Jika nilaitolerance> 0,1 dari nilai VIF < 10, maka dapat
disimpulkan bahwa tidak ada hubungan multikolinéesr
antar variabel bebas (variabel independen) dalardemo
regresi.

2. Jika nilaitolerance< 0,1 dan nilai VIF > 10, maka dapat
disimpulkan bahwa ada multikolinieritas antar viaeiebebas
(variabel independen) dalam model regresi.

Hasil uji multikolinieritas dalam penelitian ini alhh sebagai

berikut :
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Tabel 4. 2Hasil Uji Multikolienaritas.

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model
Tolerance VIF
Gaya Kepemimpinan .694 1.441
1 Kompensasi 713 1.403
Motivasi .966 1.036

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data primer yang diolah melalui SPSS \&5si
Berdasarkan tabedoefficientsdiatas dalam kolontollinearity
statisticsdiketahui bahwa :
1. Nilai Tollerancevariabel Gaya Kepemimpinan sebesar 0,694
> 0,10 sedangkan nilai VIF variabel Gaya Kepemirapin

sebesar 1,441 < 10.

2. Nilai Tollerancevariabel Kompensasi sebesar 0,713 > 0,10
sedangkan nilai VIF variabel Kompensasi sebesat31<7

10.

3. Nilai Tollerance variabel Motivasisebesar 0,966 > 0,10

sedangkan nilai VIF variabel Motivasgbesar 1,036 < 10.
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Hasil uji multikolinearitas menunjukkan niladlerance untuk
variabel Gaya Kepemimpinan, Kompensasi dan Motibasada diatas
0,10 sedangkan nilai VIF untuk variabel Gaya Kemepinan,
Kompensasi dan Motivasi berada dibawah 10. Makatddisimpulkan

bahwa dalam model regresi tidak terjadi multikcdigtas.

4.2.2.3 Uji Heter oskedastisitas

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakialam
model regresi terjadi ketidaksamaarariance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain. Jikaiance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lainnya tetap, maka tlisebu
homokedastisitas dan jika berbeda disebut hetedaskisitas. Model
regresi yang baik adalah yang homokedaktisitas #itdak terjadi
heterokedaktisitas. Uji heterokedastisitas dalamefitian ini dengan
menggunakan grafikScatterplot yaitu dengan melihat titik-titik
menyebar secara acak serta tersebar baik diatgsumaibawah angka
0 pada sumbu Y, jika kondisi ini terpenuhi makaakidterjadi
heterokedastisitas dan model regresi dapat digmnaka

Hasil uji heterokedastisitas dengan gr&datterplotdapat dilihat

pada gambar berikut ini :
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Gambar 4. 2 Hasil Uji Heter okedastisitas (Grafik Scatterplot)

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Regression Studentized Residual
.
®
.
.

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Data primer yang diolah melalui SP&Si\25
Grafik scatterplot di atas tersebut terlihat bahwa titik-titik

menyebar secara acak serta terseber baik di atgsumdi bawah angka

0 pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwakiderjadi

heterokedastisitas pada model regresi, artinysk tatda varian yang

berbeda dari suatu pengamatan penelitian ini sghimgodel regresi

layak untuk digunakan.
4.2.3 AnalisisRegresi Linear Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan dalanelitéean ini dengan
tujuan untuk membuktikan hipotesis mengenai adaeyaaruh variabel gaya
kepemimpinan (X1), kompensasi (X2) dan motivasi )(6&cara parsial
maupun simultan terhadap kinerja karyawan (Y). Rargan statistik dalam
analisis regresi linear berganda yang digunakaandalenelitian ini adalah
menggunkan program SPSS versi 25. Hagiputdari SPSS dbuat persamaan

regresi linear berganda sebagai berikut :



74

Tabel 4. 3Hasi| Regresi Linear Berganda.

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 7722 | 4.298 1.797 .079
Q Gaya Kepemimpinan .254 167 221 1.527 133
Kompensasi .293 .105 .399 2.791 .008
Motivasi .081 123 .080 .655 .516

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data primer yang diolah melalui SP&Si\25
Y =7.722 + 0,254X1 - 0,293X2 — 0,081X3
Keterangan :
Y : Kinerja Karyawan
X1 : Gaya Kepemimpinan
X2 : Kompesasi
X3 : Motivasi

Persamaan regresi di atas memiliki arti diamgaissebagai berikut :

1. Nilai konstanta ¢) sebesar 7.722 artinya jika gaya kepemimpinan,
kompensasi dan motivasi sama dengan nol maka #&irleajyawan
sebesar 7.722.

2. Koefisien regresi atau nilai gaya kepemimpinan sab®,254 artinya
bahwa setiap penurunan 1% gaya kepemimpinan makgdkaryawan
akan mengalami kenaikan sebesar 0,254 dengan aganiadiel lainnya

konstan.



75

3. Koefisien regresi atau nilai kompensasi sebesa®30&tinya bahwa
setiap kenaikan 1% kompensasi, maka kinerja kamyamangalami
penurunan sebesar 0,293 dengan asumsi variab@ydakonstan.
4. Koefisien regresi atau nilai motivasiebesar 0,081 maka kinerja
karyawan mengalami peningkatan sebesar 0,081 dexsgansi variabel
lainnya konstan.
4.2.4 Uji Hipotesis

Uji hipotesis perlu di lakukan untuk mengetahui éidaknya pengaruh
variabel bebas terhadap variabel terikat, makéuklan pengujian terhadap
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini memgdwan metode pengujian
terhadap hipotesis yang diajukan dilakukan secarsigd menggunakan uiji t
dan simultan menggunakan uji F.

4.2.4.1Uji t (Uji Parsial)

Uji t digunakan untuk menguji secara parsial penlganasing-
masing variabel independen yang digunakan dalaneligan ini
terhadap variabel dependen. Uiji signifikansi parsaiabel independen
dalam penelitian ini yaitu Gaya Kepemimpinan, Komgssi dan
Motivasi terhadap variabel dependen yaitu Kinergay@wan. Pengujian
ini dilakukan dengan menggunakan signifikansi €5 ¢ = 5%).
Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dekgiria sebagai

berikut :



76

a. Jika nilai t hitung < t tabel dan nilai signifikan0,05 maka
Ho diterima dan Ha ditolak. Hal ini berarti bahwecara
parsial, variabel independen (X1, X2, dan X3) tewdidak
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabe
dependen (Y).

b. Jika nilai t hitung > t tabel dan nilai signifikan0,05 maka
Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti bahwecara
parsial, variabel independen tersebut mempunyagaein
yang signifikan terhadap variabel dependen.

Untuk mencari nilai t-tabel pada hasil pengujiamgi#ian ini

maka dicari dengan rumus sebagai berikut :

Diketahui : Maka :

a=0,05 t-tabel = tw(2;n-k-1)

n = 52 jumlah data penelitian =1(0,05/2;52)3-1
k = 3 jumlah variabel independen =1(0,025;48)

=2,01063
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Pr 0.25 0.10 005 | 0025 | 0.01 | 0.005 | 0.001
df 0.50 0.20 010 | 0.050 | 0.02 | 0.010 | 0.002
45 | 0,67998 1,3006F 1,67943 2,01410 2,41212 2,68959 3,2B148
46 | 0,67986 1,3002B8 1,67846 2,01490 2,41019 2,68701 3,2[7710
47 | 0,67975 1,2998p 1,67793 2,01174 2,40835 2,68456 3,2[7291
48 | 0,67964| 1,29944 1,67722,01063( 2,40658( 2,68220 3,26891L
49 | 0,67953 1,2990F 1,67645 2,00958 2,40489 2,67995 3,2p508
50 | 0,67943 1,2987[L 1,67591 2,008456 2,40827 2,6Y779 3,2p141
51 | 0,67933 1,2983F 1,67548 2,00458 2,40172 2,6Y572 3,25789
52 | 0,67924] 1,29806 1,67449 2,00865 2,40022 267373 3,2p451
53 | 0,67915 1,2977B 1,67412 2,00875 2,39879 2,67182 3,2p127
54 | 0,67906 1,29748 1,67396 2,00488 2,39741 2,66998 3,211815
55 | 0,67898 1,29718 1,673(Q3 2,00404 2,39608 2,66822 3,2§4515
56 | 0,67890 1,29685 1,67292 2,00324 2,39480 2,66651 3,24226
57 | 0,67882 1,29658 1,67203 2,00347 2,39357 2,66487 3,23948
58 | 0,67874 1,2963p 1,67185 2,00172 2,39238 2,66329 3,2B680
59 | 0,67867| 1,2960f 1,671Q9 2,00100 2,39123 2,66176 3,2B421
60 | 0,67860 1,2958p 1,670645 2,00q30 2,39012 2,66028 3,2B8171
Sumber : Junaidi (http://junaidichaniago.wordpressy)
Adapun hasil uji t (uji parsial) dari penelitian edalah sebagai
berikut :

Tabel 4. 5Hasil Uji T.

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients Sig.
B Std. Error Beta t
(Constant) 7.722 | 4.298 1.797 | .079
a Gaya Kepemimpinan .254 .167 221 1.527 133
Kompensasi .293 .105 .399 2.791 .008
Motivasi .081 123 .080 .655 .516

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data primer yang diolah melalui SP&Si\25
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Berdasarkan tabel diatas, hasil hipotesis peneliteada masing-

masing variabel independen adalah sebagai berikut :

1. Uji hipotesis pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadiapria
Karyawan secara parsial. Berdasarkan hasil pemgigiaebut
menunjukkan bahwa antara variabel independen Gaya
Kepemimpinan dengan variabel dependen Kinerja Keaya
memiliki nilai t hitung < t tabel (1,527 < 2,010638kn
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,133al tersebut
menunjukkan nilai signifikansi lebih kecil dari ailo. yang
ditetapkan (0,133 > 0,05), maka Ha ditolak dandiderima,
dengan demikian hipotesis variabel Gaya Kepeminmpina
secara parsial tidak berpengaruh signifikan terpddaerja

Karyawan.

2. Uji hipotesis pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja
Karyawan secara parsial. Berdasarkan hasil pemgigiaebut
menunjukkan bahwa antara variabel independen Kosgsen
dengan variabel dependen Kinerja Karyawan memiiilai t
hitung > t tabel (2,791 > 2,01063) dan memiliki anil
signifikansi sebesar 0,008. Hal ini menunjukkanainil
signifikansi lebih kecil dari nilaix yang ditetapkan (0,008 <
0,05) maka Ha diterima dangHtitolak, dengan demikian
hipotesis variabel Kompensasécara parsial berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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3. Uiji hipotesis pengaruh Motivasérhadap Kinerja Karyawan
secara parsial. Berdasarkan hasil pengujian tetrsebu
menunjukkan bahwa antara variabel independen Maitiva
dengan variabel dependen Kinerja Karyawan memililaii t
hitung < t tabel (0,655 < 2,01063) dan memiliki anil
signifikansi sebesar 0,516. Hal ini menunjukkanainil
signifikansi lebih besar dari nilai yang ditetapkan (0,516 >
0,05) maka Ho diterima dan Ha ditolak, dengan d&mik
hipotesis variabel Motivasiecara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

4.2.4.2 Uji f (Uji Simultan)

Uji Hipotesis Simultan (Uji F) digunakan untuk meiigsecara
bersama-sama ada atau tidaknya pengaruh varialbels beerhadap
variabel terikat. Penerimaan atau penolakan hisotiéskukan dengan
kriteria berikut :

a. F hitung dengan F tabel, jika F hitung > F tabekan&la
diterima. Maka variabel independen (X1, X2, dan ¥&j}ara
bersama-sama berpengaruh terhadap variabel dep@fiden

b. F hitung < F tabel, maka variabel independen (X2, dan
X3) secara bersama-sama tidak berpengaruh terhadap
variabel dependen (Y).

Untuk mencari nilai F tabel pada hasil pengujianghi&an ini

maka dicari dengan rumus sebagai berikut :
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Diketahui : Maka :
k =4 Jumlah Variabel F-tabel = F (k-1;n-k)
n = Jumlah data Penelitian =F (3;52-4)

=280

Tabel 4. 6 Distribusi F tabel.

g";?y”;g; df untuk pembilang (N1)

N2 [1[2[3[4]s5[6][7[s][o[0][uz[B][14]15

46 | 405|320 281] 2,57 240 2.3 242,15 2,00 2.p4 2.po 197 ],94 Lange
47 |408| 3,29 2,:80| 2,57 2,41 2.3 2.312,18 2,00 2.p4 2,p0 196 1,93 a8
48 4,04| 3,19 2,80( 2,57| 2,41 2,29 2,212,14 2,08 2,03 1,99 1,96 1,93 1,90,88
40 |404|31d270| 2,56 2,40 2,20 232,18 2,08 2.p3 1.po 196 1,93 | angs
50 |4033,19279| 256 240 2,28 2,218 2,07 2,03 1,p9 1,95 1,92 | ang7
51 4,03| 3,14 2,79| 2,55 2,40 2,28 2,22,18 2,07 2,p2 1,p8 1,95 1,92 1,887
52 |03 3,19278| 255 2,39 2.2 21®.1p 2,07 2.p2 1,p8 1,94 1,91 | angs
53 |402| 3,19278| 255 2,39 228 21®.1p 2,06 2p1 1,b7 1,94 1,91 | &Bg6
54 4,02| 3,11 2,78( 2,54 2,39 2,27 2,18,12 2,06 2,p1 1,p7 1,94 1,91 1,8B86
55 | 4,02 314277 254 2,38 227 21®.1) 2,06 2p1 1,b7 1,93 1,90 | &Bg5
56 4,01) 3,14 2,77| 2,54 2,38 2,27 2,1&,11 2,05 2,p0 1,p6 1,93 1,90 |.,8]7,15

Sumber : Junaidi (http://junaidichaniago.wordpressy)
Adapun hasil uji f (uji simultan) dari penelitiam adalah sebagai

berikut :
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Tabel 4. 7 Hasil Uji F.

ANOVA?2
Sum of Mean
Model df F Sig.
Squares Square
Regression 91.225 3 30.408 6.903 |.001°
1 Residual 211.448 48 4.405
Total 302.673 51

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi, Gaya Kepemimpinan

Sumber : Data primer yang diolah melalui SPSS \&5si
Berdasarkan hasil pengujian pada tabel diatas rikémilai F
hitung > F tabel (6,903 > 2,80) dan memiliki niggnifikansi sebesar
0,001. Hal ini menunjukkan nilai signifikansi letkiacil dari nilaio. yang
ditetapkan (0,001 < 0,05) maka Ho ditolak dan Haratha. Dengan
demikian, hipotesis variabel gaya kepemimpinan, pemsasi dan
motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadaperjein
karyawan.
4.2.4.3 Koefisien Determinasi
Koefisien Determinasi (B digunakan untuk mengetahui
seberapa besar pengaruh variabel-variabel bebgswyamiliki pengaruh
terhadap variabel terikatnya. Penelitian ini memgdan Adjusted R
Square untuk mengukur kemampuan variabel-variabel inddpen

dalam menerangkan variasi variabel dependennyaz@hih2016:95).
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Nilai koefisien determinasi untuk tiga variabel helligunakan
Adjusted R Squargebagai berikut :

Tabel 4. 8Hasil Uji Koefisien Determinasi.

Model Summary®

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .8182 .669 .636 1.236

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Kompensasi, Gaya Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data primer yang diolah melalui SPSS \&5si
Berdasarkan tabel di atas bahwa besarnyailjaisted R Square
adalah 0,636 yang menunjukkan bahwa gaya kepemampin
kompensasi dan motivasi mempengaruhi kinerja kaayawada CV
Anugerah Jaya adalah sebesar 0,636 atau 64%. Jadasganya
dipengaruhi faktor lain diluar variabel penelitid@emakin tinggi nilai
koefisien determinasi maka akan semakin baik pefadmpuan variabel
independen dalam menjelaskan variabel dependennya.
4.3 Pembahasan Hasil Penelitian
Pembahasan dari beberapa masalah penelitian yahglikemukakan adalah
sebagai berikut :
4.3.1 Pengaruh Gaya K epemimpinan Terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa vatighga kepemimpinan
tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinkgeyawan pada

CV.Anugerah JayéHi ditolak). Hal ini bertolak belakang dengan penelitian
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Kadek Ary Setiawan, dkk (2016) yang menyatakan lah®aya
Kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja karyavgamdasarkan hasil
observasi dapat disimpulkan bahwa peningkatan @ka Kepemimpinan
akan di ikuti oleh peningkatan nilai kinerja, nampeningkatan kinerja
tersebut tidak sesuai dengan harapan ataupurutegladlah. Permasalahan ini
dapat terlihat pada kondisi Gaya Kepemimpinan di 8Rugerah Jaya yang
belum mampu mengarahkan (bertindak sebagai motjvaterhadap
karyawannya dan kurang memiliki pendirian yang kokketegasan) dalam
menjalankan seluruh peraturan pada karyawan. Keaidaderdampak pada
pengaruh secara langsung kinerja karyawan dalanpdratapaian kualitas
kinerja yang lebih baik.
4.3.2 Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa variaplEmberian
kompensasi berpengaruh secara langsung terhadagakikaryawan pada
CV.Anugerah JaydH: diterima). Hal ini sesuai dengan penelitian Besar
Wahyu Bagaswara (2017) yang menyatakan bahwa Kasapeherpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja. Berdasarkanil halsservasi dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang positifi dggnifikan dari
Kompensasi terhadap kinerja karyawan di CV. Anugdiaya. Semakin baik
Kompensasi yang diperoleh karyawan maka kinerjeawagakan semakin
meningkat. Hal ini telah membuktikan bahwa Kompensgang baik
diperlukan agar dapat mendorong peningkatan kind@gayawan di

CV.Anugerah Jaya.
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4.3.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa variabetivasi tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerjaakeamn(Hs ditolak). Hal ini
sesuai dengan penelitian Ida Ismawati, dkk (20BRgymenyatakan bahwa
motivasi tidak berpengaruh parsial terhadap kinkggyawan. Hal ini dapat
disimpulkan bahwa motivasi yang dimiliki karyawan@V. Anugerah Jaya
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai tetapi menpiékigaruh yang tidak
signifikan. Dalam penelitian ini kemungkinan lebitlisebabkan oleh
karakteristik karyawan CV. Anugerah Jaya yang sielbapesar memiliki
tingkat pendidikan SMP dan SMA/SMK. Dengan tingkandidikan yang
rendah karyawan kurang memiliki motivasi untuk megretkan prestasi kerja,
pengembangan diri serta mendapatkan pengakuan. ttegsi peneliti yakin
bahwa setiap karyawan di CV. Anugerah Jaya maupperdsahaan lainnya
pasti memiliki motivasi untuk hidup lebih baik dasa mendatang. Oleh sebab
pemimpin dari perusahaan tersebut harus mengaratstamembimbing para
karyawan agar dapat termotivasi sehingga timbulndiaan untuk
mengembangkan diri menuju arah yang lebih baik.
4.3.4 Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompensas dan Motivasi

Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Gaya KepemimpiK@mpensasi
dan Motivasi berpengaruh secara simultan terhadagrjd Karyawan. Hal ini
menunjukkan bahwa bahwa semakin baik gaya kepampipemberian

kompensasi dan motivasi terhadap karyawan maka sdwarakin baik pula
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peningkatan kinerja karyawan. Manajemen CV. Anugelaya memiliki
peranan yang cukup luas dalam mengelola hal-tsahet untuk meningkatkan
hasil dari perusahaan. Di samping itu kesadaran kdayawan juga turut

menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerjey&aan.



BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil analisis penelitian yang teldakdkan, setelah melalui
tahap pengumpulan data, pengolahan data, analitis dan pembahasan hasil
analisis mengenai pengaruh gaya kepemimpinan, kasagé dan motivasi
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyamaka dapat ditarik
kesimpulan sebagai berikut :

1. Gaya Kepemimpinan tidak berpengaruh secara langsungdap Kinerja

Karyawan pada CV.Anugerah Jaya.

2. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan téapa Kinerja

Karyawan pada CV.Anugerah Jaya.

3. Motivasi tidak berpengaruh secara langsung terh&diagrxja Karyawan

pada perusahaan CV.Anugerah Jaya.

4. Gaya Kepemimpinan, Kompensasi dan Motivasi berpeimgsignifikan
terhadap Kinerja Karyawan pada CV.Anugerah Jayaesseb64 %

sedangkan sisanya dipengaruhi faktor lain diluaiabal penelitian.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan penelitiaka saran-saran yang

dapat diberikan adalah sebagai berikut :

86
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1. Bagi karyawan, dalam hal kinerja sebaiknya terusingkatkan kualitas
kerjanya dengan baik dengan terus mengasah kemardpngan pelatihan
dan sebagainya serta menanamkan motivasi yang tiaggm diri setiap
karyawan tersebut dengan membentuk sifat seoramgawan dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan karyadisg menggerakkan
diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuaUEASI.

2. Bagi pemimpin, hendaknya pimpinan dapat mengkajtivasi kerja
karyawan agar karyawan dapat berpartisipasi aktérd setiap pekerjaan
sehingga pimpinan dapat menjadi contoh bagi pargakaan, menjadi
motivator yang selalu dapat memberikan semangatadahan kepada
karyawan dalam setiap pekerjaan yang dilaksanakRampinan juga
sebaiknya bisa menyediakan fasilitas yang diperiudgar karyawan bisa
bekerja dengan giat dan dapat menyelesaikan paekegpat waktu, selain
itu pimpinan juga perlu meningkatkan motivasi kgrggyawai dengan cara
memberikan penghargaan dan perhatian yang lebkhtediadap kinerja
pegawai serta menciptakan hubungan yang harmomiskedkeluargaan

antara pegawai.
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LAMPIRAN 1

KUISIONER
PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN, KOMPENSASI SERTA
MOTIVASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA

CV. ANUGERAH JAYA

PENGANTAR

Demi tercapainya penelitian ini, maka peneliti mbomokesediaan dari
Bapak/Ibu/Saudara untuk membantu mengisi angket dadtar pertanyaan
yang telah disediakan (terlampir berikut ini). Pesiynan tugas akhir ini dibuat
dalam rangka memenuhi syarat untuk dapat menykéasapendidikan
Diploma Tiga (D3) pada program Studi Akuntansi fdiik Harapan
Bersama Tegal, diperlukan data-data dan infornmdsifnasi yang
mendukung kelancaran penelitian ini.

Untuk itu diharapkan para responden dapat membrejéw@aban yang
sebenar-benarnya demi membantu penelitian ini. Aesediannya saya

ucapkan terima kasih, semoga penelitian ini berastrifagi kita semua.

PENELITI

Irfan Romadhoni

NIM. 18031202
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A. IDENTITASRESPONDEN

1. Name

2. Jenis Kelamin 1. Pria 2. Wanita

3. Usia P, Tahun

4. Pendidikan Terakhir :a.SD b. SMP
c. SMA d. Sarjana

5. Masa Kerja :a. 1 tahun ke bawah b. 1-3 tahun
c. 3-5 tahun d. Di atas 5 tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN
Untuk pertanyaan di bawah ini pilihlah salah sawgban yang
menurut Bapak/Ibu/Saudara paling tepat dengan menayilang (X) huruf

pilihan yang tersedia, isilah jawaban sesuai defkgadaan yang sebenarnya.

Keterangan

SS : Sangat Setuju (5)
S : Setuju (4)

RR : Ragu-ragu (3)
TS : Tidak Setuju (2)

STS : Sangat Tidak Setuju (1)



C. DAFTAR PERTANYAAN VARIABEL
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VARIABLE GAYA KEPEMIMPINAN (XI)

No

PERTANYAAN

SS

S

RR

TS

STS

Apakah menurut

pimpinan  Perusahaan harus se

yang melakukan pelanggaran?

Bapak/Ibu/Saudara

lalu

memberikan tindakan tegas bagi karyawan

Apakah menurut
pimpinan Perusahaadalam memberika

bawahan harus selalu jelas?

Bapak/Ibu/Saudara

instruksi kerja dalam memberikan tugas

Apakah menurut
pimpinan dalam
wewenang tetap menciptakan hubun

kerja yang menyenangkan?

Bapak/ibu/Saudara
mendelegasikan

jan

Apakah menurut

menyelesaikan  tugas/pekerjaan  den

bawahannya?

pimpinan selalu menerima saran dalg

Bapak/Ibu/Saudara

gan

Apakah menurut

pimpinan dalam memberikan bon

bawahannya?

Bapak/Ibu/Saudara

us

mendasarkan pada prestasi kerja
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VARIABEL KOMPENSASI (X2)

No

PERTANYAAN

SS

RR

TS

STS

Setujukah Bapak/lbu/Saudara bah

Kompensasi  (upah) yang diberikan

wa

sebanding dengan upah perusahaan lain?

Setujukah Bapak/lbu/Saudara bah
kompensasi  (upah) vyang diberik
perusahaan mampu mencukupi biaya hi

sehari-hari?

wa

dup

Setujukah Bapak/lbu/Saudara  bahwa

kompensasi  (upah) yang diberik
berdasarkan kesepakatan antara
perusahaan dengan karyawan?

Setujukah Bapak/lbu/Saudara bah
kompensasi (upah) yang diberikan se
dengan permintaan dan persedi
karyawan?

wa
suali

aan

Setujukah Bapak/Ibu/Saudara ji

kompensasi (upah) ilterikan secara ad

ka

(sesuai besar kecilnya resiko dan

tanggungjawab pekerjaan)?
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VARIABEL MOTIVASI (X3)

No

PERTANYAAN

SS

RR

TS

STS

Setujukah Bapak/lbu/Saudara bahva
anda merasa nyaman dan cocok dengan
aturan yang ditetapkan oleh perusahaan

sebagai pegangan manajemen dalam

melaksanakan kegiatan?

Setujukah Bapak/lbu/Saudara bah

Anda merasa cocok dan nyaman dengan
komunikasi antar karyawan dalam

melaksanakan pekerjaan?

Setujukah Bapak/lbu/Saudara bahwa anda
mampu menciptakan sosialisasi bergaul
dengan teman di perusahaan tempat anda

bekerja?

Setujukah Bapak/lbu/Saudara bah

Anda membutuhkan pengakuan dan

wa

4. | penghargaan diri dalam lingkungan kerja
dan perusahaan?
Setujukah Bapak/Ibu/Saudara jika
pemimpin  melaksanakan pengontrolan
5. | terhadap karyawan dan memberikan sanksi

bagi yang melanggar aturan kerja?
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VARIABEL KINERJA KARYAWAN (Y)

No PERTANYAAN SS RR| TS| ST$
Apakah Bapak/lbu/Saudara setuju selalu
meningkatkan kualitas  pekerjaan  yang

1. | dibebankan kepada anda?

Apakah Bapak/lbu/Saudara setuju se

alu

mencapai dan menyelesaikan tanget

pekerjaan yang dibebankan kepada anda?

Apakah Bapak/lbu/Saudara tugas yang

diberikan dengan baik dan selalu dat

tepat waktu?

ang

Apakah Bapak/lbu/Saudara setuju se
menjaga hubungan kerjayang baik

dengan teman kerja anda?

alu

Apakah Bapak/lbu/Saudara setuju se

alu

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu?
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LAMPIRAN 2

DATA VARIABEL INPUT HASIL JAWABAN

DARI 52 RESPONDEN
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- - {Commented [DK1]: Semu uji masukan ke lampiran

LAMPIRAN 3
UJI VALIDITAS
VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN
Correlations
Gaya
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 Kepemimpinan
X1.1 Pearson Correlation 1 -.088 .250 .118 .159 4747
Sig. (2-tailed) 535 | 074 403  .260 .000
N 52 52 52 52 52 52
X1.2 Pearson Correlation -.088 1 116 .251 -.098 .338"
Sig. (2-tailed) 535 411 073 489 014
N 52 52 52 52 52 52
X1.3 Pearson Correlation .250 .116 1 463% 137 697"
Sig. (2-tailed) 074 | 411 001 334 .000
N 52 52 52 52 52 52
X1.4 Pearson Correlation .118 251 | .463" 1 175 .764™
Sig. (2-tailed) 403 | 073 | .001 214 .000
N 52 52 52 52 52 52
X1.5 Pearson Correlation 159 | -.098 | .137 175 1 527"
Sig. (2-tailed) 260 | 489 | 334 214 .000
N 52 52 52 52 52 52
Gaya Pearson Correlation | .474™ | .338" | .697" .764" 527" 1
Kepemimpinan | Sig. (2-tailed) .000 .014 .000 .000 .000
N 52 52 52 52 52 52

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

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




VARIABEL KOMPENSASI

102

Correlations

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Kompensasi
X2.1 Pearson Correlation 1 603" | .239 | .409™ .057 .730™
Sig. (2-tailed) 000 | .089 | .003 691 .000
N 52 52 52 52 52 52
X2.2 Pearson Correlation | .603™ 1 223 | .450™ .048 .730™
Sig. (2-tailed) .000 113 | 001 734 .000
N 52 52 52 52 52 52
X2.3 Pearson Correlation .239 223 1 .380™ 176 .606™
Sig. (2-tailed) 089 | .113 .005 212 .000
N 52 52 52 52 52 52
X2.4 Pearson Correlation | .409™ | .450™ | .380™ 1 4027 .800™
Sig. (2-tailed) 003 | .001 | .005 .003 .000
N 52 52 52 52 52 52
X2.5 Pearson Correlation .057 .048 176 | 402" 1 434"
Sig. (2-tailed) 691 | 734 | 212 | .003 .001
N 52 52 52 52 52 52
Kompensasi | Pearson Correlation | .730™ | .730™ | .606™ | .800™ | .434" 1
Sig. (2-tailed) 000 | .000 | .000 | .000 .001
N 52 52 52 52 52 52

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




VARIABEL MOTIVAS
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Correlations
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 Motivasi
X3.1 Pearson Correlation 1 654 237 .021 -.100 624"
Sig. (2-tailed) .000 090 | .880 479 .000
N 52 52 52 52 52 52
X3.2 Pearson Correlation .654"™ 1 288" | 117 -.169 632"
Sig. (2-tailed) .000 038 | .410 232 .000
N 52 52 52 52 52 52
X3.3 Pearson Correlation .237 .288" 1 548" .066 755"
Sig. (2-tailed) .090 .038 .000 644 .000
N 52 52 52 52 52 52
X3.4 Pearson Correlation .021 117 .548™ 1 .042 654"
Sig. (2-tailed) .880 410 .000 769 .000
N 52 52 52 52 52 52
X3.5 Pearson Correlation -.100 -.169 .066 .042 1 .220
Sig. (2-tailed) 479 232 644 | 769 117
N 52 52 52 52 52 52
Motivasi | Pearson Correlation 624" 632" | .755" | .654" .220 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 000 | .000 117
N 52 52 52 52 52 52
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).




VARIABEL KINERJA KARYAWAN
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Correlations

Kinerja
Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Karyawan
Y.1 Pearson Correlation 1 504" | .016 | -.163 | .047 .519”
Sig. (2-tailed) 000 | 912 | 247 | 742 .000
N 52 52 52 52 52 52
Y.2 Pearson Correlation 504 1 .386™ | .110 .236 .749™
Sig. (2-tailed) .000 005 | .438 | .092 .000
N 52 52 52 52 52 52
Y.3 Pearson Correlation .016 | .386™ 1 5257 | 441" 713"
Sig. (2-tailed) 912 | .005 000 | .001 .000
N 52 52 52 52 52 52
Y.4 Pearson Correlation -163 | .110 | .525™ 1 .376™ .540™
Sig. (2-tailed) 247 | .438 | .000 006 .000
N 52 52 52 52 52 52
Y.5 Pearson Correlation .047 236 | 4417 | .376” 1 .618™
Sig. (2-tailed) 742 | 092 | .001 | .006 .000
N 52 52 52 52 52 52
Kinerja Karyawan | Pearson Correlation 519" | 749" | 713" | 540" | .618" 1
Sig. (2-tailed) 000 | .000 | .000 | .000 | .000
N 52 52 52 52 52 52

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




LAMPIRAN 4

UJI REALIBILITAS

VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 52 100.0
Excluded? 0 .0
Total 52 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

491

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
X1.1 17.10 3.618 195 AT7
X1.2 16.90 4.010 .091 522
X1.3 17.25 2.897 1450 311
X1.4 17.48 2.333 445 .280
X1.5 17.27 3.338 170 .505




VARIABEL KOMPENSASI

Case Processing Summary

Cases Valid
Excluded

Total

a

N %
52 100.0
0 .0
52 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.694

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if ltem
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
X2.1 16.15 6.956 .508 .618
X2.2 16.04 7.097 524 611
X2.3 15.83 8.028 .362 .681
X2.4 16.10 6.442 .619 .562
X2.5 15.50 9.471 234 716




VARIABEL MOTIVAS

Case Processing Summary

Cases Valid
Excluded

Total

a

N %
52 100.0
0 .0
52 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.525

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
X3.1 17.04 3.959 .304 461
X3.2 16.63 4.236 408 411
X3.3 16.77 3.554 .536 .305
X3.4 16.90 3.696 .300 471
X3.5 16.81 5.609 -.047 621




VARIABEL KINERJA KARYAWAN

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 52 100.0
Excluded? 0 .0
Total 52 100.0

a. Listwise deletion based on all variables in the

procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's

Alpha

N of Items

.603

Item-Total Statistics

Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Corrected Item- Alpha if Item
Item Deleted if Item Deleted | Total Correlation Deleted
Y.l 16.77 4.456 .165 .665
Y.2 16.69 3.551 517 452
Y.3 16.54 3.979 517 471
Y.4 16.29 4.523 .266 .593
Y.5 16.56 4.369 401 532
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LAMPIRAN 5
DATA INPUT FREKUENSI
52 RESPONDEN
No | JenisKelamin Usia Pendidikan MasaKerja
SMA, SMK atau
1 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 3-5Tahun
20 Tahun SMA, SMK atau
2 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau
3 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 5 Tahun Keatas
20 Tahun| SMA, SMK atau
4 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau
5 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau
6 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau
7 | Laki-laki 26 - 30 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau
8 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 5 Tahun Keatas
20 Tahun| SMA, SMK atau
9 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
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SMA, SMK atau

10 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 1-3 Tahun
20 Tahun SMA, SMK atau

11 | Laki-laki Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau

12 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 1 Tahun Kebawah

20 Tahun| SMA, SMK atau

13 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau

14 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 1-3 Tahun

15 | Perempuan 21 - 25 Tahun Sarjana 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau

16 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1 Tahun Kebawah

17 | Perempuan 26 - 30 Tahun Sarjana 1 Tahun Kebawah

18 | Laki-laki 21 - 25 Tahun Sarjana 3 -5 Tahun
SMA, SMK atau

19 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 3-5Tahun
SMA, SMK atau

20 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau

21 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 3-5Tahun
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20 Tahur| SMA, SMK atau
22 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
20 Tahun SMA, SMK atau
23 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau
24 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 5 Tahun Keatas
20 Tahun| SMA, SMK atau
25 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
20 Tahun SMA, SMK atau
26 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1 Tahun Kebawah
SMA, SMK atau
27 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 5 Tahun Keatas
28 | Perempuan 21 - 25 Tahun Sarjana 1 Tahun Kebawah
29 | Perempuan 21 - 25 Tahun Sarjana 1 Tahun Kebawah
20 Tahur| SMA, SMK atau
30 | Perempuan Kebawah MA Sederajat 1-3 Tahun
31 | Perempuan 21 - 25 Tahun Sarjana 3-5Tahun
SMP atau Mtg
32 | Laki-laki 31 Tahun Keatas| Sederajat 5 Tahun Keatas
SMA, SMK atau
33 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
34 | Perempuan 26 - 30 Tahun Sarjana 3-5Tahun
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SMA, SMK atau

35 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 3-5Tahun
SMA, SMK atau

36 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun

37 | Perempuan 26 - 30 Tahun Sarjana 5 Tahun Keatas
SMA, SMK atau

38 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

39 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

40 | Laki-laki 31 Tahun Keatas| MA Sederajat 5 Tahun Keatas
SMP atau Mtg

41 | Laki-laki 31 Tahun Keatas| Sederajat 5 Tahun Keatas
SMA, SMK atau

42 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

43 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun

20 Tahur| SMA, SMK atau

44 | Laki-laki Kebawah MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

45 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 3-5Tahun
SMA, SMK atau

46 | Laki-laki 26 - 30 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
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SMA, SMK atau

47 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

48 | Perempuan 21 - 25 Tahun | MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

49 | Laki-laki 26 - 30 Tahun MA Sederajat 5 Tahun Keatas
SMA, SMK atau

50 | Laki-laki 21 - 25 Tahun MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

51 | Perempuan 26 - 30 Tahun | MA Sederajat 1-3 Tahun
SMA, SMK atau

52 | Perempuan 26 - 30 Tahun | MA Sederajat 1-3 Tahun




