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Human resource is an invaluable asset for any organization and make a 

major contribution to the organization. PT. XYZ as one of the ICT (Information, 
Communication, and Technology) in Indonesia are aware of the main roles of 
sales and marketing employees to win the competition with other companies in 
the same field. For that PT.XYZ feel the need to know the factors that cause the 
most of effect to the performance of employees Sales and Marketing. 

 
 The theory used is human resource management related to leadership 
model, compensation, organizational commitment and employee performance. 
The method used in this study is a survey method, this kind of research is 
quantitative and descriptive nature of this research is explanatory. Method of data 
collection by questionnaire and study documentation. Data analysis method used 
is multiple linear regression analysis. Population is the entire sales and marketing 
employees of PT. XYZ Jakarta. 

 
 The results obtained by testing hypothesis that the variables of leadership 
model and organizational commitment are very positive influential and significant 
to the variable performance of employees of PT. XYZ Jakarta. In partial dominant 
leadership style is more influential than the variable employee commitment. 
Partial results of hypothesis testing on the variable compensation showed no 
significant effect on employee performance. 
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                                             ABSTRAK 

 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompensasi,  dan Komitmen Organisasi 

terhadap Kinerja  Karyawan  
(Studi Kasus Karyawan Sales dan Marketing PT. XYZ) 

 
 

Dennys Alpha Yunus 
Universitas Terbuka 

dennys.yunus@yahoo.com 
 
Kata Kunci : Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, Komitmen Karyawan,  
    Kinerja Karyawan 

 
 
 
 Sumber daya manusia adalah asset yang sangat berharga bagi setiap 

organisasi dan memberikan kontribusi besar kepada organisasi. PT. XYZ sebagai 
salah satu perusahaan ICT (Information, Communication, and Technology) di 
Indonesia menyadari akan peran utama karyawan sales dan marketing untuk 
memenangkan persaingan kompetisi dengan perusahaan lain di bidang yang sama. 
Untuk itu PT. XYZ merasa perlu untuk mengetahui faktor-faktor yang paling 
mempengaruhi kinerja karyawan Sales dan Marketing. 

Teori yang digunakan adalah manajemen sumber daya manusia yang 
berkaitan dengan gaya kepemimpinan, kompensasi, komitmen organisasi dan 
kinerja karyawan. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 
survey, jenis penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif dan sifat penelitian ini 
adalah eksplanatory (penjelasan). Metode pengumpulan data dilakukan dengan 
kuesioner dan studi dokumentasi. Metode analisis data yang digunakan adalah 
analisis regresi linier berganda. Populasi adalah seluruh karyawan sales dan 
marketing PT. XYZ Jakarta.   

Hasil penelitian uji Hipotesis diperoleh bahwa variabel gaya 
kepemimpinan dan komitmen organisasi berpengaruh sangat positif dan signifikan 
terhadap variabel kinerja karyawan PT. XYZ Jakarta. Secara parsial variabel gaya 
kepemimpinan berpengaruh lebih dominan daripada variabel komitmen karyawan. 
Hasil uji hipotesis parsial terhadap variabel kompensasi memperlihatkan pengaruh 
yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A.  Kajian Teori 

 Landasan teori untuk penelitian ini didasarkan pada konsep teori yang 

dikembangkan oleh pakar dibidang gaya kepemimpinan, kompensasi/insentif, 

komitmen organisasi dan kinerja karyawan. 

 

I. Kinerja 

I.1. Pengertian Kinerja 

Kinerja bisa diartikan sebagai tingkat keberhasilan seseorang dalam 

melaksanakan pekerjaan. Kinerja dapat pula diartikan sebagai pelaksanaan kerja 

atau hasil unjuk kerja. Menurut Robert L. Mathis (2011:378), kinerja 

(performance) pada dasarnya adalah  “apa yang dilakukan atau tidak dilakukan 

oleh karyawan.”   

Menurut Nawawi (2011:234), kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu 

pekerjaan, baik bersifat fisik/material maupun non-fisik/non-material. Setiap 

pekerja dalam melaksanakan tugas-tugasnya sebagaimana terdapat di dalam 

deskripsi pekerjaan/jabatan, peru dinilai hasilnya setelah tenggang waktu tertentu. 

Definisi lain mengenai kinerja dikemukakan oleh Wibowo (2008:147) yang 

menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 

kuat dengan tujuan organisasi, kepuasaan konsumen, dan memberikan kontribusi 

pada ekonomi. 
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 Dari beberapa definisi para ahli tersebut maka kinerja dapat diartikan 

sebagai hasil kerja yang dicapai seorang karyawan dalam melakukan tugas 

maupun perannya dalam suatu perusahaan sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan. 

 

I.2. Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai 

 Ada beberapa faktor yang dapat memengaruhi pencapaian kinerja 

pegawai. Menurut Lester dan Newstrom (1994:219), faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai dipengaruhi oleh 2 hal yaitu : 

            a. Faktor Objektif, yang memfokuskan pada aspek hasil kerja yang bersifat 

nyata dan hasil-hasil yang dapat diukur, seperti: kualitas, kuantitas, dan 

kehadiran; 

           b. Faktor subjektif, yang lebih memfokuskan pada penyesuaian diri 

pegawai seperti: sikap, perilaku, dan potensi diri.  

Menurut Simamora (1995) dikutip oleh  Sedarmanyanti (2011:390)), kinerja 

dipengaruhi oleh 3 faktor yaitu : 

 1. Faktor invidual 

  Kemampuan dan keahlian 

  Latar belakang 

  Demografi 

 2. Faktor psikolog 

  Persepsi 

  Attitude 

 Personality 
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 Pembelajaran 

 Motivasi 

3. Faktor organisasi 

 Sumber daya 

 Kepemimpinan 

 Penghargaan 

 Struktur 

 Job design  

 

Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dikemukakan juga oleh Mangkunegara 

(2007:13) yang menyatakan bahwa faktor yang memengaruhi kinerja adalah faktor 

kemampuan (ability) dan faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan 

pendapat Keith Davis (Mangkunegara, 2007:67) yang merumuskan bahwa : 

 a). Human Performance = Ability x Motivation 

 b). Motivation  = Attitude x Situation 

 c). Ability   = Knowledge x Skill 

 

1.  Faktor Kemampuan(Ability) 

     Secara psikologis, kemampuan (ability) terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan reality (knowledge + skill. Artinya, pimpinan dan pegawai yang 

memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) apabila yang memadai untuk jabatannya 

dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah 

mencapai kinerja maksimal. 
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2. Faktor Motivasi (Motivation) 

    Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan pegawai terhadap situasi 

kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap positif (pro) 

terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja tinggi sebaliknya jika 

mereka bersikap negatif (kontra) terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan 

motivasi yang rendah. Situasi kerja dimaksud mencakup antara lain hubungan 

kerja, fasilitas kerja, iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja 

dan kondisi kerja. 

 Sedangkan menurut Veithzal Rivai (2004:17), kinerja individu pada 

dasarnya dipengaruhi oleh faktor-faktor : 

 1. Harapan mengenai imbalan. 

 2. Dorongan. 

 3. Kemampuan, kebutuhan, dan sifat. 

 4. Persepsi terhadap tugas. 

 5. Imbalan internal dan eksternal. 

 

I.3. Indikator Kinerja 

 Menurut David Mc. Clelland (Sedarmayanti, 2011:396) menyatakan 

bahwa ada delapan karakteristik individu yang berkinerja tinggi yaitu : 

1. Individu yang senang bekerja dan menghadapi tantangan moderat. 

2. Individu yang memperoleh sedikit kepuasaan jika pekerjaannya sangat 

mudah dan jika terlalu sulit cenderung kecewa. 

3. Individu yang senang memperoleh umpan balik yang konkrit mengenai 

keberhasilan pekerjaannya. 
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4. Individu yang cenderung tidak menyenangi tugas, jika tidak mencapai 

prestasi sesuai yang diinginkan. 

5. Individu yang lebih senang bertanggung jawab secara personal atas 

tugas yang dikerjakan. 

6. Individu yang puas dengan hasil bila pekerjaan dilakukan sendiri. 

7. Individu yang kurang istirahat , cenderung inovatif dan banyak 

bepergian. 

8. Individu yang selalu mencari kemungkinan pekerjaan yang lebih 

menantang, meninggalkan sesuatu yang lama dan menjadi rutinitas 

serta berusaha menemukan yang baru. ( R. Weyne Pace, 2002:434 ). 

 Rucky (2002:47) menjelaskan bahwa ada enam karakteristik 

kepribadian/disebut juga sebagai karakteristik inti yang berlaku bagi semua orang 

yang bekerja di perusahaan, yaitu: 

 a. Teliti 

 b. Akurat 

 c. Taat aturan dan prosedur 

 d. Gesit/cepat 

 e. Penuh Konsentrasi 

 f. Ramah/Sopan 

 

I.4. Penilaian Kinerja 

 Penilaian kinerja atau performance appraisal, personal assesment, 

employee evaluation merupakan proses evaluasi terhadap kinerja karyawan. 

Penilaian kinerja merupakan faktor penting untuk suksesnya manajemen kinerja. 
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Meskipun penilaian kinerja hanyalah salah satu unsur manajemen kinerja, sistem 

tersebut penting karena mencerminkan secara langsung rencana strategis 

organisasi. Meskipun evaluasi atas kinerja tim penting seiring dengan keberadaan 

tim-tim dalam suatu organisasi, fokus penilaian kinerja pada sebagian besar 

perusahaan tetap pada karyawan individual.  

 Menurut Moeheriono (2009:106-107) sebelum melakukan penilaian 

kinerja, maka harus menentukan faktor-faktor penilaian kinerja terlebih dahulu. 

Faktor penilaian adalah aspek-aspek yang diukur dalam proses penilaian kerja 

individu. Faktor penilaian tersebut terdiri atas empat aspek, yakni sebagai berikut: 

a.  Hasil kerja, yaitu keberhasilan karyawan dalam pelaksanaan kerja 

(output) biasanya terukur, seberapa besar yang telah dihasilkan, 

berapa jumlahnya dan berapa besar kenaikannya, misalkan omset 

pemasaran, jumlah keuntungan dan total perputaran asset, dan lain-

lain. 

b.  Perilaku, yaitu aspek tindak-tanduk karyawan dalam melaksanakan 

pekerjaan, pelayanan, kesopanan, sikap,  dan perilakunya, baik 

terhadap sesama karyawan maupun kepada pelanggan. 

c.   Atribut dan kompetensi, yaitu kemahiran dan penguasaan karyawan, 

sesuai tuntutan jabatan, pengetahuan, keterampilan, dan keahliannya, 

seperti kepemimpinan, inisiatif, dan komitmen. 

d. Komparatif, yaitu membandingkan hasil kerja karyawan dengan 

karyawan lainnya yaitu selevel dengan yang bersangkutan, misalnya 

sesama sales berapa besar omset penjualannya dalam satu tahun.  
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Menurut Darmawan (2013:179), manfaat dari penilaian kinerja adalah sebagai 

berikut : 

1. Sebagai masukan bagi para pimpinan untuk membantu dan mengarahkan 

karyawan untuk memperbaiki kinerjanya di masa depan. 

2. Untuk melaksanakan perbaikan dan penyempurnaan kegiatan manajemen SDM 

lainnya seperti : 

            a.   Menyelaraskan upah/gaji atau insentif para karyawan yang berprestasi  

dalam bekerja. 

             b. Memperbaiki kegiatan penempatan, promosi, pindah dan demosi 

jabatan sesuai dengan prestasi atau kegagalan karyawan yang dinilai. 

            c. Membantu perbaikan kegiatan pelatihan, berupa penyusunan 

kurikulumnya atau memilih karyawan yang disertakan dalam kegiatan 

pelatihan. 

            d.   Memberikan informasi bagi karyawan untuk menyusun perencanaan  

karier. 

              e. Hasil penilaian kinerja dapat digunakan untuk mendiagnosa masalah-

masalah organisasi non-profit yang harus dicarikan cara 

penyelesaiannya.     

 Sedarmayanti(2011:389) menyatakan bahwa manfaat penilaian prestasi 

kerja (kinerja) pergawai sebagai berikut : 

 a. Sebagai dasar pengambilan keputusan yang digunakan untuk 

mengukur prestasi, pemberhentian dan besarnya balas jasa. 

 b. Mengukur sejauh mana karyawan dapat menyelesaikan pekerjaan. 

 c. Mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan dalam perusahaan. 
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    d.  Mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal kerja, metode  

kerja, struktur organisasi, gaya pengawasan, kondisi kerja dan 

pengawasan. 

e. Indikator menentukan kebutuhan latihan bagi karyawan yang berbeda 

di dalam organisasi. 

f. Meningkatkan motivasi kerja karyawan sehingga dicapai  

performance yang baik. 

g. Melihat kekurangan/kelemahan dan meningkatkan kemampuan 

karyawan selanjutnya. 

 h.  Kriteria menentukan, seleksi, dan penempatan karyawan. 

 i.   Alat memperbaiki/mengembangkan kecakapan karyawan. 

 j.   Dasar memperbaiki/mengembangkan uraian tugas. 

 

I.5. Elemen dan Proses Penilaian Kinerja 

 Titik awal proses penilaian kinerja adalah pengindentifikasin sasaran-

sasaran kinerja. Sebuah sistem penilaian mungkin tidak dapat secara efektif 

memenuhi setiap tujuan yang diinginkan, sehingga manajemen harus memilih 

tujuan-tujuan yang spesifik yang diyakini paling penting dan secara realistis bisa 

dicapai . Langkah berikutnya dari siklus yang terus-menerus ini berlanjut dengan 

menetapkan kriteria-kriteria (standar-standar) kinerja dan mengkomunikasikan 

ekspektasi-ekspektasi kinerja tersebut kepada mereka yang berkepentingan. 

Kemudian pekerjaan dijalankan dan atasan menilai kinerja.  

 Pada akhir periode penilaian, penilai dan karyawan bersama-sama 

menilai kinerja dalam pekerjaan dan mengevaluasinya berdasarkan standar-
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standar kinerja yang telah ditetapkan. Penilaian ini membantu menentukan 

seberapa baik para karyawan telah memenuhi standar-standar tersebut, 

menentukan penyebab-penyebab kegagalan, dan mengembangkan rencana untuk 

memperbaiki masalah-masalah. 

 Didit Darmawan (2013:180) menyatakan bahwa penilaian kinerja harus 

dihubungkan dengan usaha pencapaian kinerja yang diharapkan, maka 

sebelumnya harus ditentukan tujuan setiap pekerjaan, kemudian penentuan 

standar/dimensi kinerja serta ukurannya, diikuti dengan penentuan metode 

penilaian, pelaksanaan, dan evaluasi. Ada beberapa tahapan dalam proses 

penilaian kinerja, yaitu penentuan sasaran, penentuan standar/ukuran, metode dan 

pelaksanaan penilaian, serta evaluasi penilaian. 

1. Penentuan Sasaran  

  Penentuan sasaran sebagaimana telah disebutkan harus spesifik, 

terukur, dan didasarkan pada waktu tertentu. Selain itu diharapkan dengan 

sasaran tugas individu dirumuskan bersama-sama antara atasan dan bawahan. 

Setiap sasaran merupakan sasaran yang diterjemahkan dari sasaran yang lebih 

tinggi. Jadi, sasaran unit adalah bagian dari sasaran organisasi. 

2. Penentuan Standar Kinerja 

 Pentingnya penilaian kinerja menghendaki penilaian tersebut harus 

obyektif, yaitu mengukur kinerja karyawan yang sesungguhnya, yang disebut 

job related. Artinya, pelaksanaan penilaian harus mencerminkan pelaksanaan 

kinerja yang sesungguhnya atau mengevaluasi perilaku yang mencerminkan 

keberhasilan pelaksanaan pekerjaan. Maka dapat dikatakan bahwa sistem 
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penilaian kinerja harus memiliki standar; memiliki ukuran yang dapat 

dipercaya; dan mudah digunakan. 

  Memiliki standar berarti memiliki dimensi-dimensi yang menunjukkan 

perilaku kerja yang sedang dinilai, yang umumnya diterjemahkan dari sasaran 

kerja, misalnya hasil kerja berupa barang yang dihasilkan, kuantitas atau 

kualitas, kehadiran di tempat kerja, kepatuhan terhadap peraturan atau 

prosedur, dan lain-lain. 

3. Penentuan Metode dan Pelaksanaan Penilaian 

  Metode yang dimaksudkan di sini adalah pendekatan atau cara serta 

perlengkapan yang digunakan seperti formulir dan pelaksanaannya. Metode-

metode itu seperti metode perbandingan, tes, dan lain-lain. 

4. Evaluasi Penilaian 

  Evaluasi penilaian merupakan pemberian umpan balik kepada 

karyawan mengenai aspek-aspek kinerja yang harus diubah dan dipertahankan 

serta berbagai tindakan yang harus diambil oleh organisasi dan karyawan 

dalam upaya perbaikan kinerja pada masa yang akan datang. 

      Menurut Didit Darmawan (2013:184) ada beberapa pedoman yang 

dapat dipakai dalam proses evaluasi yaitu : 

1. Menekankan aspek-aspek positif dari kinerja karyawan. 

2. Menyatakan kepada karyawan bahwa proses evaluasi adalah  

     untuk memperbaiki kinerja dan bukan sebagai hukuman. 

3. Melakukan evaluasi secara pribadi. 

4. Melakukan penilaian secara formal, paling tidak sekali setahun dan lebih sering 

bagi karyawan yang memiliki kinerja yang buruk. 
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5. Memberikan masukan secara spesifik, tidak secara umum. 

6. Menekankan masukan tentang kinerja, bukan ciri-ciri pribadi. 

7. Tetap tenang dan tidak memberikan pendapat tentang orang yang dievaluasi. 

8. Mengindentifikasi tindakan yang dapat diambil oleh karyawan  

    untuk memperbaiki kinerja. 

9. Menunjukkan kemauan untuk membantu karyawan dalam  

    usahanya memperbaiki kinerja. 

10. Mengakhiri proses evaluasi dengan menekankan aspek positif dari  

      kinerja karyawan. 

 Menurut Mathins (2011:392) menyebutkan bahwa kinerja dapat diukur 

dengan sejumlah metode. Berikut adalah penjelasan mengenai metode yang 

digunakan untuk menilai kinerja sebagai berikut : 

 1. Metode penilaian kategori yang terdiri dari : 

         a.  Skala penilaian grafis, yaitu skala yang memungkinkan penilai  

untuk menandai kinerja karyawan pada rangkaian kesatuan.  

      b.   Checklist, yaitu alat penilaian kinerja yang menggunakan daftar  

                          pernyataan atau kata-kata. 

 2. Metode komparatif yang terdiri dari : 

      a.  Penentuan tingkat, yaitu menentukan daftar semua karyawan yang  

                         tertinggi sampai yang terendah dalam kinerja. 

                    b. Distribusi paksa, yaitu teknik untuk mendistribusikan penilaian 

yang dapat dihasilkan dengan metode apapun. 
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 3.  Metode naratif yang terdiri dari : 

                 a. Kejadian penting, yaitu dalam metode ini manajer menyimpan 

catatan tertulis mengenai tindakan dalam kinerja karyawan baik 

yang menguntungkan maupun yang merugikan selama periode 

tertentu.  

                 b. Esai, yaitu penilai biasanya mengkategorikan komentar                      

dibawah beberapa beberapa judul umum.  

                 c. Tinjauan lapangan, yaitu berfokus pada siapa yang melakukan                      

evaluasi dalam penggunaan metode ini. 

 4.  Metode perilaku/tujuan, yaitu menilai lebih pada  perilaku karyawan  

                 dibandingkan karakteristik yang lainnya.      

Penilaian kinerja karyawan mutlak diperlukan untuk melakukan evaluasi 

terhadap posisi dan wewenang yang diberikan kepada karyawan. Hasil penilaian 

kinerja akan berguna bagi perusahaan/organisasi didalam menentukan kebijakan 

yang terkait dengan sumber daya manusia. 

 

II.  Kepemimpinan 

II.1. Pengertian Kepemimpinan 

 Organisasi dibangun oleh sekelompok individu-individu yang mampu 

saling bekerjasama untuk menjalankan tujuan utama dari suatu organisasi. 

Seorang pemimpin diperlukan untuk dapat menggerakan dan mengatur individu-

indvidu ini dalam menjalankan kegiatan. Kepemimpinan seorang pemimpin 

menjadi faktor utama dalam keberhasilan untuk membina kerjasama diantara 

individu.   
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Menurut Kartono (2006:10), kepemimpinan merupakan kekuatan 

aspirasional, kekuatan semangat, dan kekuatan moral yang kreatif, yang mampu 

memengaruhi para anggota untuk mengubah sikap, sehingga mereka menjadi 

conform dengan keinginan pemimpin. Definisi lain dikemukakan oleh Siagian 

(2009:62-63) yang mendefinisikan kepemimpinan adalah kemampuan seseorang 

untuk memengaruhi orang lain dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa 

sehingga orang lain itu mau melakukan kehendak pemimpin meskipun secara 

pribadi hal itu mungkin tidak disenanginya. Jika definisi ini disimak dengan 

cermat akan terlihat paling sedikit tiga hal, yaitu :  

(a)  dari seseorang yang menduduki jabatan pemimpin dituntut kemampuan 

tertentu yang tidak dimiliki oleh sumber daya manusia lainnya dalam 

organisasi, 

 (b)  kepengikutan sebagai elemen penting dalam menjalankan  

                kepemimpinan, dan 

 (c)  kemampuan mengubah „ egosentrisme „ para bawahan menjadi 

                „ organisasi-sentrisme „. 

    Menurut  Griffin (2000:99) membagi pengertian kepemimpinan menjadi 

2 konsep, yaitu sebagai proses dan atribut. Sebagai Proses, kepemimpinan 

difokuskan kepada apa yang dilakukan oleh para pemimpin, yaitu proses dimana 

para pemimpin menggunakan pengaruhnya untuk memperjelas tujuan bagi para 

pegawai, bawahan, atau yang dipimpinnya, memotivasi mereka untuk mencapai 

tujuan tersebut, serta membantu menciptakan suatu budaya produktif dalam 

organisasi. Adapun dari sisi Atribut, kepemimpinan adalah kumpulan karakteristik 

yang harus dimiliki oleh seorang pemimpin. Oleh karena itu, dapat dikatakan 
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bahwa kepemimpinan merupakan faktor penentu bagi kehidupan, perkembangan 

bahkan matinya suatu organiasasi disektor apapun dia bergerak. 

   

II.2. Gaya Kepemimpinan  

  Pengertian gaya kepemimpinan menurut Nawawi (2003:15) adalah 

perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam memengaruhi 

pikiran, perasaan, sikap dan perilaku para anggota organisasi atau bawahannya. 

Definisi lain oleh Tjiptono (2006:161) gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang 

digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. 

Menurut Nawawi (2003:15) ada 3 macam gaya kepemimpinan yang 

memengaruhi agar sasaran organisasi tercapai, yaitu : 

1. Gaya Kepemimpinan Otoriter 

    Gaya Otoriter ini menghimpun sejumlah perilaku atau gaya 

kepemimpinan yang bersifat terpusat pada pemimpin (sentralitik) 

sebagai satu-satunya penentu, penguasa, dan pengendali anggota 

organisasi dan kegiatannya dalam usaha mencapai tujuan organisasi. 

            2. Gaya  Kepemimpinan Demokratis 

  Kepemimpinan Demokratis berorientasi pada manusia, dan 

memberikan bimbingan yang efisien kepada para pengikutnya. 

Terdapat koordinasi pekerjaan pada semua bawahan, dengan penekanan 

pada rasa tanggung jawab internal (pada diri sendiri) dan kerjasaman 

yang baik. Kekuatan kepemimpinan demokratis ini bukan terletak pada 

individu pemimpin, akan tetapi kekuatan justru terletak pada partisipasi 

aktif dari setiap warga kelompok.    
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3. Gaya Kepemimpinan Bebas (Laissez Faire)  

  Pada gaya kepemimpinan bebas (laissez faire) ini sang pemimpin 

praktis tidak memimpin, dia membiarkan kelompoknya dan setiap 

orang berbuat semau sendiri. Pemimpin tidak berpartisipasi sedikit pun 

dalam kegiatan kelompoknya, semua pekerjaan dan tanggung jawab 

harus dilakukan oleh bawahan sendiri. 

Teori tentang pendekatan gaya kepemimpinan yang lain dikemukakan oleh 

Robert Greenleaf yang dikenal sebagai servant leadership. Menurut Greenleaf ( 

2002 dalam Lantu (2007:27)), kepemimpinan pelayan adalah suatu model 

kepemimpinan yang memprioritaskan pelayanan kepada pihak lain, baik kepada 

karyawan (anggota) perusahaan, pelanggan, maupun kepada masyarakat sekitar. 

Praktik kepemimpinan pelayan ditandai dengan meningkatnya keinginan untuk 

melayani pihak lain dengan melakukan pendekatan secara menyeluruh pada 

pekerjaan, komunitas, serta proses pengambilan keputusan yang melibatkan 

semua pihak. Pemimpin pelayan mengenali kehormatan dan pentingnya nilai 

setiap individu karena mereka adalah ciptaan Tuhan yang mulia. Sehingga 

pemimpin pelayan merasa berkewajiban untuk terlibat dalam pembentukan para 

pengikutnya menjadi manusia yang seutuhnya, yaitu dengan menciptakan 

lingkungan kerja yang mampu memberi dukungan demi terpenuhinya proses 

pembentukan tersebut dengan menjadi manusia seutuhnya, para pengikut 

bertumbuh dapat tumbuh dan berkembang sebagai individu yang mampu 

memberikan kontribusi yang berarti pada pekerjaan, keluarga, dan masyarakat. 

Pada akhirnya proses kehidupan akan mengarahkan mereka pada suatu kondisi di 

mana mereka siap untuk menjadi para pemimpin pelayan baru bagi pihak lain.  
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Graham (1991:105-119) melihat servant leadership sebagai salah satu bentuk 

kepemimpinan karismatik yang paling besar dipengaruhi oleh moral, yang 

ditunjukkan oleh karakteristik terpentingnya berupa humility, relational power, 

autonomy, moral development of followers, dan emulation of leader’s service 

orientation.  

 

II.3. Karakteristik Servant Leadership  

Menurut Larry Spears (1999 dalam Lantu (2007:40-43) terdapat 10 

karakteristik utama seorang pemimpin pelayan sebagai berikut : 

1. Mendengarkan 

      Pemimpin pelayan mengembangkan kemampuan dan komitmen untuk 

mengenali serta memahami secara jelas kata-kata yang disampaikan oleh orang 

lain. Mereka berusaha mendengarkan secara tanggap apa yang dikatakan dan 

tidak dikatakan. Mereka mencari tahu apa yang ada dalam hati, dengan cara 

mendengarkan yang melampaui upaya untuk mengalahkan suara batinnya 

sendiri, serta berusaha memahami apa yang dikomunikasikan oleh tubuh, jiwa, 

dan pikiran. Mendengarkan, dipadukan dengan perenungan yang teratur, 

mutlak penting bagi pertumbuhan sang pemimpin. 

2. Empati 

      Pemimpin pelayan berusaha keras memahami dan memberikan empati 

kepada orang lain. Orang perlu diterima dan diakui untuk jiwa dan pribadi 

mereka yang unik. Mereka akan menunjukkan itikad serta komitmen yang 

tinggi sebagai manusia seutuhnya. Pemimpin pelayan akan berhasil jika 

mereka mampu menjadi pendengar yang ahli dan penuh empati. 
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3. Menyembuhkan 

     Salah satu kekuatan besar seorang pemimpin pelayan adalah 

kemampuannya untuk menyembuhkan diri sendiri dan orang lain. Banyak 

individu yang patah semangat dan menderita akibat rasa sakit emosional. 

Mereka belajar untuk menyembuhkan dirinya sendiri, walaupun seringkali 

tidak mampu karena diperlukan daya yang sangat kuat untuk perubahan dan 

integrasi diri. Di sinilah peran penting seorang pelayan dalam membantu 

proses penyembuhannya. 

4. Kesadaran Diri 

      Kesadaran, terutama kesadaran diri, memperkuat pemimpin pelayan. 

Kesadaran membantu memahami persoalan yang melibatkan etika dan nilai-

nilai yang sifatnya universal. 

5. Persuasif  

      Ciri khas seorang pemimpin pelayan lainnya adalah kemampuan diri untuk 

memengaruhi orang lain dengan tidak menggunakan wewenang dan kekuasaan 

yang berasal dari kedudukan atau otoritas formal, dalam membuat keputusan di 

organisasi. Pemimpin pelayan berusaha meyakinkan orang lain, bukannya 

memaksakan adanya kepatuhan yang buta.  

6. Konseptualisasi 

      Pemimpin pelayan berusaha untuk terus meningkatkan kemampuan 

dirinya dalam melihat suatu masalah dari perspektif yang melampaui realitas 

masa lalu dan saat ini. Banyak orang yang telah disibukkan oleh kebutuhan 

untuk meraih tujuan operasional jangka pendek. Pemimpin pelayan tidak 

seperti itu. Ia terus membuka dan mengembangkan wawasan serta 
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pemikirannya hingga dapat mencakup pemikiran konseptual yang mempunya 

landasan yang lebih luas. Ini berarti pemimpin pelayan harus mengusahakan 

keseimbangan yang rumit dan kompleks antara konseptualisasi dan fokus 

operasional sehari-hari. 

7. Kemampuan untuk melihat Masa depan (Memiliki Visi) 

      Kemampuan untuk memperhitungkan sebelumnya, atau meramalkan hasil 

satu situasi sulit untuk didefinisikan, tetapi mudah untuk dikenali. Orang 

mengetahui dan menyadarinya bila mereka melihatnya. Kemampuan untuk 

melihat masa depan (memiliki visi) adalah ciri khas yang memungkinkan 

pemimpin pelayan dapat memahami pelajaran dari masa lalu, realitasnya masa 

sekarang, dan kemungkinan konsekuensi dari keputusan untuk masa datang. 

8. Kemampuan Melayani 

      Melayani atau stewardship menurut Peter Block (1993), adalah 

“memegang sesuatu dengan kepercayaan kepada orang lain.” Kepemimpinan 

pelayan haruslah mempunyai kemampuan untuk melayani, dan terutama 

komitmen untuk melayani kebutuhan orang lain. Pemimpin pelayan berusaha 

dengan segenap upaya untuk mengarahkan agar semua yang ada dalam 

organisasi memainkan peranan penting dalam menjalankan organisasi tersebut 

dengan mengarah kepada kebaikan masyarakat yang lebih besar. 

9. Komitmen pada Pertumbuhan Individu 

      Pemimpin pelayan berkeyakinan bahwa manusia mempunyai nilai 

intrinsik melampaui sumbangan nyata mereka sebagai pekerja. Dalam hal ini, 

pemimpin pelayan memiliki komitmen yang tinggi terhadap pertumbuhan 
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pribadi, profesional, dan spritual setiap invidu dalam organisasi dimana ia 

berada. 

10. Membangun Komunitas 

        Pemimpin pelayan berusaha untuk membangun suatu hubungan yang erat 

sebagaimana layaknya sebuah keluarga di antara sesama angggota yang 

bekerja dalam organisasi. 

 Jim Laub (1999 dalam Lantu (2007:43-44)) mendefinisikan enam hal 

penting yang menggambarkan perilaku kepemimpinan pelayan, yaitu : 

  1. Menghargai orang lain (dengan cara mendengarkan secara intens, 

melayani kebutuhan pihak lain sebagai prioritas utama, dan 

mempercayai orang lain).   

  2.  Mengembangkan orang lain (melalui perilaku memberikan kesempatan 

pengikut untuk terus belajar, memberikan keteladanan, dan 

memberdayakan pihak lain). 

  3. Membangun komunitas (yaitu dengan membangun hubungan yang 

kuat, berkolaborasi, serta menghargai perbedaan dan latar belakan 

individu). 

  4. Memperlihatkan autentisitas (melalui integritas dan sistem 

kepercayaan, keterbukaan, dan pertanggungjawaban serta adanya 

keinginan untuk belajar dari orang lain). 

             5. Pendistribusian kekuasaaan serta status kepemimpinan (melalui 

perilaku penciptaan visi bersama, penyebaran kekuasaan dalam 

pengambilan keputusan dan status untuk semua level dalam 

organisasi). 
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           Gambar 2.1 : Model Perilaku dan Fokus Utama dari Pemimpin Pelayan     

(Lantu,2007:3 ) 

     

 Laub (1999 dalam Lantu (2007:47) menyatakan bahwa jika organisasi 

dipimpin oleh para pemimpin pelayan, maka organisasi itu akan menjadi sebuah 

organisasi yang sehat(healthy organization). Organisasi yang sehat ini 

didefinisikan sebagai sebuah organisasi yang memperlihatkan karakteristik 

pemimpin pelayan dalam perilaku organisasi, seperti yang tampak dalam skema 

berikut ini.  
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                 Gambar 2.2 : Karakteristik Organisasi yang sehat menurut Jim Laub. 

(Lantu,2007:47 ) 

 

Wong dan Page (2003:3) mengajukan kerangka kerja konseptual untuk 

mengukur karakteristik Pemimpin Pelayan (Servant Leadership). Kerangka kerja 

konseptual tersebut terdiri dari empat kategori, sebagai berikut : 

 (1) Character-orientation, berkenaan dengan sikap pemimpin; fokus pada nilai, 

kredibilitas dan motif pemimpin (contoh integritas, humility, dan 

servanthood). 

(2) People-orientation, berkenaan dengan mengembangkan sumber daya manusia; 

fokus pada hubungan pemimpin dengan bawahan dan komitmen pemimpin 

untuk mengembangkan mereka (contoh caring for others,empowering others, 

developing others). 

14/41306.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



29 
 

 (3) Task-orientation, berkenaan pencapaian produktivitas dan keberhasilan; fokus 

pada tugas pemimpin dan keterampilan yang diperlukan untuk berhasil 

(contoh visioning, goal setting, dan leading). 

(4) Process-orientation, berkenaan dengan peningkatan efisiensi organisasi; fokus 

pada emampuan pemimpin untuk mengembangkan sistem terbuka, efisien 

dan fleksibel. 

 Dari beberapa definisi diatas dapat maka dapat disimpulkan bahwa 

keberhasilan suatu organisasi salah satunya ditentukan oleh kemampuan seorang 

pemimpin di dalam memimpin. Untuk mencapai tujuan maka diperlukan seorang 

pemimpin yang profesional yang dapat memahami tugas serta dapat 

melaksanakan peranannya sebagai seorang pemimpin. Gaya kepemimpinan 

pelayan memberikan model hubungan suatu interaksi antara atasan dan bawahan 

yang lebih harmonis. 

 

III. Kompensasi 

III.1 Pengertian Kompensasi 

Metode kompensasi yang adil dan layak merupakan daya penggerak yang 

merangsang terciptanya pemeliharaan karyawan. Karena dengan pemberian 

insentif karyawan merasa bahwa mereka mendapat perhatian dan pengakuan 

terhadap produktivitas yang dicapai, sehingga semangat kerja dan sikap loyal 

karyawan akan lebih baik.  

Kompensasi merupakan rangsangan yang diberikan kepada karyawan 

dengan tujuan untuk mendorong karyawan agar bertindak dan berbuat sesuatu 

untuk tujuan perusahaan. Hal ini berarti kompensasi merupakan suatu bentuk 
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motivasi bagi karyawan agar dalam diri mereka timbul semangat yang lebih besar 

untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi.  

Dalam usaha untuk mencapai tujuan organisasi, pihak perusahaan 

memberikan kepada para karyawannya sesuatu yang mereka inginkan dan 

butuhkan, dimana pemberian rewards atau imbalan jasa yang diberikan oleh pihak 

perusahaan dalam berbagai bentuk jumlah dan jenis yang berbeda-beda. 

Ivancevich (2007:294) menyatakan bahwa “Compensation is the human 

resource management function that deals with every type of reward individuals 

receive in exchance for performing organizational task“ (Kompensasi merupakan 

fungsi dari manajemen sumber daya manusia yang didalamnya mengandung 

unsur penghargaan yang diterima individu sebagai balas jasa atas tugas-tugas 

perusahaan yang telah dikerjakan). Definisi lain dari Menurut Darsono 

(2011:270), kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima oleh pekerja sebagai 

ganti energi yang dikeluarkan untuk bekerja. 

 

III.2 Tujuan dan Manfaat Kompensasi  

Menurut Ivancevich (2007:309) menyatakan bahwa tujuan dari kompensasi 

adalah untuk menciptakan sistem penghargaan yang sebanding dengan pekerjaan 

yang dilakukan dan hasil yang didapat. Caranya adalah menyesuaikan pekerjaan 

yang dilakukan dan hasil yang didapat. Pada prinsipnya pemberian kompensasi 

harus memenuhi kejelasan tujuan dan sasaran, prinsip keadilan dan prinsip 

kompensasi itu sendiri yang bersifat penghargaan dan keterbukaan, dan prinsip 

kejelasan skala waktu. Bila bentuk kompensasi sesuai dengan kebutuhan atau 

harapan tenaga kerja, serta dapat menutupi kekurangan pada kondisi geografi, 
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sarana dan fasilitas, maka kompensasi tersebut dapat meningkatkan minat dan 

motivasi karyawan untuk dapat meningkatkan produktivitas kerjanya. Sistem 

kompensasi disusun dan dikelola untuk memastikan tercapainya tujuan. Tujuan 

yang paling utama adalah efisiensi, keadilan dan pemenuhan. Pengembangan 

tujuan pembayaran insentif sangat tergantung pada masing-masing perusahaan 

dan jenis usaha.  

 Menurut Veithzal Rivai (2005:359), tujuan kompensasi meliputi sebagai 

berikut  : 

 1. Memperoleh SDM yang berkualitas 

 Kompensasi yang cukup tinggi sangat dibutuhkan untuk 

memberikan daya tarik kepada pelamar. Tingkat pembayaran 

harus responsif  terhadap penawaran dan permintaan pasar kerja 

karena para pengusaha berkompetisi untuk mendapatkan 

karyawan yang diharapkan.  

            2. Mempertahankan karyawan yang ada 

 Para karyawan dapat keluar jika besaran kompensasi tidak 

kompetitif dan akibatnya akan menimbulkan perputaran 

karyawan yang sangat tinggi. 

            3. Menjamin keadilan 

                Manajemen harus selalu berupaya  agar keadilan internal dan 

eksternal dapat terwujud. Keadilan internal mensyaratkan bahwa 

pembayaran dikaitkan dengan nilai relatif sebuah pekerjaan 

sehingga pekerjaan yang sama dibayar dengan besaran yang 

14/41306.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Univ
ers

ita
s T

erb
uk

a



32 
 

sama. Keadilan eksternal berarti pembayaran terhadap pekerjaan 

merupakan yang dapat dibandingkan dengan perusahaan lain. 

            4. Penghargaan terhadap perilaku yang diinginkan 

 Pembayaran hendaknya memperkuat perilaku yang diinginkan 

dan bertindak sebagai insentif untuk perbaikan perilaku masa 

depan, rencana kompensasi efektif, menghargai kinerja, 

ketaatan, pengalaman, tanggung jawab, dan perilaku-perilaku 

lainnya. 

            5. Mengendalikan biaya 

  Sistem kompensasi yang rasional membantu perusahaan 

memperoleh dan mempertahankan para karyawan dengan biaya 

yang beralasan. Tanpa kompensasi yang efektif, bisa jadi 

karyawan dibayar di bawah atau di atas standar.  

 6. Mengikuti aturan hukum 

  Sistem gaji dan upah yang sehat mempertimbangkan faktor-

faktor legal yang dikeluarkan pemerintah dan menjamin 

pemenuhan kebutuhan karyawan.  

 7. Memfasilitasi pengertian 

  Sistem manajemen kompensasi hendaknya mudah dipahami 

oleh spesialis SDM, manajer operasi, dan para karyawan. 

 8. Meningkatkan efesiensi administrasi 

     Program pengupahan dan penggajian hendaknya dirancang untuk 

dapat dikelola dengan efesien, membuat sistem informasi SDM 
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optimal, meskipun tujuan ini hendaknya sebagai pertimbangan 

sekunder dibandingkan dengan tujuan-tujuan lain. 

  

Sedangkan menurut Handoko  (2001 : 6) tujuan pemberian kompensasi 

ada dua yaitu : 

 1. Memperoleh personalia yang kualified 

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para 

pelamar, karena perusahaan-perusahaan bersaing dalam pasar 

tenaga kerja, tingkat pengupahan harus sesuai dengan kondisi 

suplai dan permintaan tenaga kerja. Kadang-kadang tingkat gaji 

yang relatif tinggi diperlukan untuk menarik para pelamar cakap 

yang sudah bekerja di berbagai perusahaan. 

2. Mempertahankan para karyawan yang ada 

    Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya banyak 

karyawan yang baik akan keluar. Untuk mencegah perputaran 

karyawan, pengupahan harus dijaga agar tetap kompetitif 

dengan perusahaan-perusahaan lain. 

3.  Menjamin keadilan 

 Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk 

memenuhi prinsip keadilan. Keadilan atau konsisten internal dan 

eksternal sangat penting diperhatikan dalam penentuan tingkat 

kompensasi. 
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4. Menghargai perilaku yang diinginkan  

 Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang 

diinginkan. Prestasi kerja yang baik, pengalaman, kesetiaan, 

tanggung jawab baru dan perilaku-perilaku lain dapat dihargai 

melalui rencana kompensasi yang efektif. 

5. Mengendalikan biaya-biaya 

 Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi 

untuk mendapatkan dan mempertahankan sumber daya 

manusianya pada tingkat biaya yang layak. Tanpa struktur 

pengupahan dan penggajian sistematika organisasi dapat 

membayar kurang (underpay) atau lebih (overpay) kepada para 

karyawannya.  

6. Memenuhi peraturan-peraturan legal 

 Seperti aspek-aspek manajemen personalia lainnya, administrasi 

kompensasi menghadapi batasan-batasan legal. Program 

kompensasi yang baik memperhatikan kendala-kendala tersebut 

dan memenuhi semua peraturan pemerintah yang mengatur 

kompensasi karyawan.  

 

 III.3.  Jenis-jenis Kompensasi 

 Menurut Nawawi (2011:316), kompensasi yang berarti 

penghargaan/ganjaran ternyata tidak sekedar berbentuk pemberian upah/janji 

sebagai akibat dari pengangkatannya menjadi tenaga kerja sebuah 
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organisasi/perusahaan. Penghargaan atau ganjaran sebagai kompensasi harus 

dibedakan jenis-jenisnya sebagai berikut : 

1. Kompensasi Langsung 

 Kompensasi langsung adalah penghargaan/ganjaran yang disebut gaji atau 

upah, yang dibayar secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang tetap. 

Sejalan dengan pengertian itu, upah atau gaji diartikan juga sebagai 

pembayaran dalam bentuk uang secara tunai atau berupa barang yang diperoleh 

pekerja untuk pelaksanaan pekerjaannya. Kompensasi langsung disebut juga 

upah dasar yakni upah atau gaji tetap yang diterima seorang pekerja dalam 

bentuk upah bulanan(salary) atau upah mingguan atau upah setiap jam dalam 

bekerja(hourly wage). 

2. Kompensasi tidak langsung (Indirect Compensation) 

 Kompensasi tidak langsung adalah pemberian bagian keuntungan/manfaat 

lainnya bagi para pekerja di luar gaji atau upah tetap, dapat berupa uang atau 

barang. Misalnya THR, Tunjangan Hari Natal dan lain-lain. Dengan kata lain 

kompensasi tidak langsung adalah program pemberian penghargaan/ganjaran 

dengan variasi yang luas, sebagai pemberian bagian keuntungan 

organisasi/perusahaan. Disamping contoh di atas dalam variasi yang luas itu 

maka dapat pula berupa pemberian jaminan kesehatan, liburan, cuti dan lain-

lain. 

3. Insentif 

  Insentif adalah penghargaan/ganjaran yang diberikan untuk memotivasi 

para pekerja agar produktivitas kerjanya tinggi, sifatnya tidak tetap atau 

sewaktu-waktu. Oleh karena itu insentif sebagai bagian dari keuntungan, 
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terutama sekali diberikan pada pekerja yang bekerja secara baik atau yang 

berprestasi. Misalnya dalam bentuk pemberian bonus. Di samping itu berarti 

insentif dapat pula diberikan dalam bentuk barang. 

  

III.4  Faktor-faktor yang Memengaruhi Kompensasi 

 Menurut Ardana dkk (2012:153-154), ada 10 faktor yang memengaruhi 

pemberian kompensasi yaitu : 

 1. Penawaran dan permintaan tenaga kerja. 

                Jika pencari kerja (penawaran) lebih banyak daripada lowongan 

pekerjaan (permintaan) maka kompensasi relatif kecil. Sebaliknya jika 

pencari kerja lebih sedikit daripada lowongan pekerjaan maka 

kompensasi relatif semakin besar. 

            2. Kemampuan dan Kesediaan Perusahaan. 

                Bila kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar semakin 

baik maka tingkat kompensasi akan semakin besar. Tetapi sebaliknya, 

jika kemampuan dan kesediaan perusahaan untuk membayar kurang 

maka tingkat kompensasi relatif kecil. 

 3. Serikat Buruh atau Organisasi Karyawan. 

  Apabila serikat buruhnya kuat dan berpengaruh maka tingkat 

kompensasi semakin besar. Sebaliknya jika serikat buruh tidak kuat dan 

kurang berpengaruh maka tingkat kompensasi relatif kecil. 
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 4. Produktivitas kerja karyawan. 

     Jika produktivitas kerja karyawan baik dan banyak, maka kompensasi 

akan semakin besar. Sebaliknya kalau produktivitas kerjanya buruk 

serta sedikit maka kompensasinya kecil. 

 5. Pemerintah dengan UU dan Keppres. 

  Pemerintah dengan UU dan Keppres menetapkan besarnya batas 

upah/balas jasa minimum penetapan pemerintah ini sangat penting 

supaya pengusaha jangan sewenang-wenang menetapkan balas jasa 

bagi karyawan, karena pemerintah berkewajiban untuk melindungi 

masyarakat dari tindakan sewenang-wenang. 

 6. Biaya Hidup (cost of living). 

     Bila biaya hidup di daerah yang tinggi maka tingkat kompensasi atau 

upah semakin besar: tetapi sebaliknya, jika tingkat biaya hidup di 

daerah ini rendah maka tingkat kompensasi atau upah relatif kecil.  

            7. Posisi Jabatan karyawan 

      Karyawan yang menjabat lebih tinggi maka akan menerima gaji atau    

kompensasi yang lebih besar. Sebaliknya pejabat yang menjabat jabatan 

yang lebih rendah akan memperoleh gaji atau kompensasi yang lebih 

besar pula. 

 8. Pendidikan dan Pengalaman Kerja. 

    Jika pendidikan lebih tinggi, dan pengalaman kerja yang lebih lama 

maka gaji atau balas jasanya akan semakin besar, karena kecakapan 

serta keterampilannya lebih baik. Sebaliknya karyawan yang 
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berpendidikan rendah dan pengalaman kerja kurang maka tingkat 

gaji/kompensasinya kecil. 

 9. Kondisi perekonomian nasional. 

                Bila kondisi perekonomian nasional sedang maju maka tingkat 

upah/kompensasi akan semakin besar, karena akan mendekati kondisi 

full employment. Sebaliknya jika kondisi perekonomian kurang maju 

maka tingkat upah rendah karena terdapat banyak penganggur. 

 10.  Jenis dan Sifat pekerjaan. 

                Kalau jenis dan sifat pekerjaan itu mengerjakannya sulit atau sukar 

dan mempunyai resiko (finansial,keselamatannya) besar maka tingkat 

upah/balas jasanya semakin besar, karena meminta kecakapan serta 

ketelitian untuk mengerjakannya mudah dan risikonya (finansial, 

kecelakaannya) kecil maka tingkat upah atau balas jasanya relatif 

rendah.   

  

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa, pemberian kompensasi 

bermanfaat untuk meningkatkan motivasi kerja para karyawan untuk mencapai 

produktivitas kerja yang tinggi. Disamping itu kompensasi dapat menjamin bahwa 

karyawan akan mengarahkan usahanya untuk mencapai tujuan organisasi. Sistem 

insentif yang efektif mengukur usaha insentif dan penghargaan yang 

didistribusikan secara adil. 
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IV. Komitmen  

IV.1 Pengertian Komitmen Organisasi 

 Terdapat banyak pendapat para ahli tentang pengertian komitmen 

organisasi. Komitmen merupakan pengikat yang memberikan dorongan untuk 

memberikan apa yang terbaik terhadap apa yang menjadi tanggung jawabnya. 

Menurut Robbins (2003:171), menyatakan bahwa “ Komitmen organisasi adalah 

suatu keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu 

dan tujuan-tujuannya serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi 

tersebut.” 

 Menurut Mowday (Sopiah, 2008:155) menyebutkan bahwa komitmen 

kerja merupakan istilah lain dari komitmen organisasional. Menurutnya komitmen 

organisasional merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk 

menilai kecenderungan karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. 

Komitmen organisasional merupakan identifikasi dan keterlibatan seseorang yang 

relatif kuat terhadap organisasi. 

 Menurut Sopiah (2008:157), komitmen organisasional adalah suatu ikatan 

psikologis karyawan pada organisasi yang ditandai dengan adanya: 

           1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai 

organisasi, 

 2.  Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, dan 

            3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai 

anggota organisasi. 

 

. 
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IV.2. Faktor-Faktor yang memengaruhi Komitmen Karyawan 

Komitmen pegawai dapat tercipta apabila individu dalam organisasi sadar 

akan hak dan kewajibannya dalam organisasi tanpa melihat jabatan dan 

kedudukan, hal ini disebabkan pencapaian tujuan organisasi merupakan hasil kerja 

semua anggota organisasi yang bersifat kolektif. Menurut Steer dan Porter dalam 

Sopiah(2008:164), faktor-faktor yang memengaruhi komitmen karyawan pada 

organisasi adalah : 

1.   Faktor personal, meliputi job expectations, psychological contract, job 

choice factors, karakteristik personal. Keseluruhan faktor ini akan 

membentuk komitmen awal. 

2. Faktor organisasi, meliputi initial works, experiences, job scope, 

supervision, goal consistency organizational. Semua faktor ini akan 

membentuk atau memunculkan tanggung jawab. 

3.  Non-organizational factors, meliputi availability of alternative jobs. 

Faktor yang bukan berasal dari dalam organisasi, misalnya ada 

tidaknya alternatif pekerjaan lain. Jika ada yang lebih baik, tentu 

karyawan akan meninggalkannya.  

 

IV.3.  Jenis Komitmen Karyawan 

 Meyer, Allen, dan Smith dalam Sopiah (2008:157) menyatakan bahwa ada 

tiga jenis komponen organisasional, diantaranya yaitu : 

             a. Affective commitment, terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian   

dari organisasi karena adanya ikatan emosional. 
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             b. Continuance commitment, muncul apabila karyawan tetap bertahan 

pada suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-

keuntungan lain, atau karena karyawan tersebut tidak menemukan 

pekerjaan lain. 

            c. Normative commitment, timbul dari nilai-nilai dalam diri karyawan. 

Karyawan bertahan menjadi anggota organisasi karena adanya 

kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang 

seharusnya dilakukan.   

 Komitmen organisasi berkaitan dengan komitmen karyawan. Komitmen 

karyawan yang tinggi akan menyebabkan organisasi/perusahaan mengalami 

pertumbuhan yang sangat pesat sebaliknya komitmen karyawan yang rendah akan 

menyebabkan organisasi/perusahaan tidak bisa berkembang. 

 

B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu yang dapat digunakan sebagai acuan dalam penelitian 

ini terkait dengan gaya kepemimpinan, kompensasi, komitmen organisasi, dan 

kinerja karyawan adalah sebagai berikut : 

B1. Penelitian tentang pengukuran kinerja yang telah dilakukan oleh 

Nainggolan (2011) dari Universitas Sumatra Utara pada PT. Harian Batam 

Pos di Batam dengan melakukan analisis pengaruh Karakteristik Individu, 

Gaya Kepemimpinan Pemimpin Redaksi dan Kompensasi terhadap 

Kinerja Wartawan.  

Hasil penelitian yang diperoleh bahwa secara serempak variabel bebas 

(Karakteristik Individu, Gaya Kepemimpinan dan kompensasi) 
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berpengaruh signifikan terhadap Kinerja wartawan pada PT. Harian Batam 

Pos. Variabel kompensasi merupakan faktor yang paling dominan 

berpengaruh terhadap kinerja wartawan artinya variabel kompensasi lebih 

berperan dalam menentukan kinerja wartawan pada PT. Harian Batam Pos. 

B2. Puruhita (2010) hasil penelitian tentang Pengaruh Komitmen 

Keorganisasian dan Kecerdasan Emosi Karyawan terhadap Organizational 

Citizenship Behaviour (OCB) Karyawan Departemen Unit X Kompas 

Gramedia, disimpulkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap OCB dan ada pengaruh positif signifikan antara 

Kecerdasan Emosi terhadap OCB. 

B3. Muslim (2006) hasil penelitian tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan 

Kepuasaan Kerja terhadap Kinerja Karyawan Politeknik Negeri 

Lhokseumawe, disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dan kepuasaan 

kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

B4. Nurdiana (2011) meneliti Pengaruh Rotasi Kerja dan Kompensasi 

Terhadap Kinerja Pegawai: Kepuasaan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

(Studi Kasus Pegawai Sekretariat Daerah Kota Surakarta). Penelitian ini 

bertujuan untuk menganalisis pengaruh rotasi kerja dan kompensasi 

terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kota Surakarta, dengan 

kepuasaan kerja sebagai variabel intervening. 

 Kajian ini mengamati hubungan antar variabel penelitian menggunakan 

indikator kompetensi dan pengalaman kerja untuk variabel rotasi kerja, 

indikator kompensasi finansial, indikator kepuasaan intrinsik dan 
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kepuasaan ekstrinsik untuk variabel kepuasaan kerja, indikator prestasi 

kerja, tanggung jawab dan kerja sama untuk variabel kinerja kerja. 

 Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner terhadap 127 

responden, untuk kemudian dianalisa dengan analisa regresi, analisis 

variabel intervening dan pengujian hipotesis melalui uji-F, uji t dan 

koefisien determinasi. 

 Hasil penelitian menunjukkan bahwa dalam hubungan antara variabel 

rotasi kerja, kompensasi dan kepuasaan kerja, untuk taraf signifikasi 5%, 

nilai F hitung (22,926) > F tabel (2,29) dengan nilai signifikasi (0,000), 

dengan demikian variabel independent fit untuk prediksi variabel 

kepuasaan kerja. Variasi perubahan kepuasaan kerja dapat dijelaskan oleh 

variasi rotasi kerja dan kompensasi sebesar 27%. p value rotasi kerja dan 

kompensasi masing-masing sebesar 0,000 dan 0,007 berarti < 5% sehingga 

kedua variabel mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerja. 

Dalam hubungan antara rotasi kerja, kompensasi, kepuasaan kerja dan 

kinerja, untuk taraf signfikasi 5%, nilai F hitung (48,799) > F tabel (2,29), 

sehingga secara bersama-sama variabel rotasi kerja, kompensasi, dan 

kepuasaan kerja mempunyai hubungan positif dan signifikan terhadap 

variabel kinerja pegawai. 

 

C. Kerangka Berpikir 

  Kerangka berpikir bertujuan untuk mengemukakan secara umum 

mengenai penelitian yang akan dilakukan dengan variabel yang akan diteliti. 
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Kerangka berpikir ini diperoleh dari perpaduan sintesa antara variabel yang dapat 

digunakan untuk merumuskan hipotesis. 

       Berdasarkan pendapat diatas maka dikutip beberapa teori dan hasil 

penelitian untuk mengungkapkan hubungan variabel-variabel yang diteliti, 

sebagaimana yang terkandung dalam perumusan masalah dan tujuan penelitian 

sebelumnya. Kerangka berpikir dalam penelitian ini terdiri dari 1 variabel terikat 

(dependen) yaitu kinerja dan 3 variabel bebas (independen) yang meliputi variabel 

: Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, dan Komitmen. 

   Variabel pertama yang dijadikan kajian dalam penelitian ini adalah gaya 

kepemimpinan. Menurut Robbins (2006:165) kepemimpinan memegang peran 

sentral dalam usaha memahami perilaku perorangan. Karena seorang 

pemimpinlah yang dapat mengarahkan individu untuk mencapai tujuannya. 

Kartono (2006:10) menyatakan bahwa pemimpin merupakan inisiator, motivator, 

stimulator, dinamisator, dan inovator dalam organisasi. Kepemimpinan 

merupakan  faktor yang mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap tingkah 

laku karyawan. Pemimpin yang tidak dapat membawahi karyawannya akan 

menimbulkan masalah dalam peningkatan kinerja karyawan.  

 Variabel kedua yang dijadikan kajian dalam penelitian ini adalah 

kompensasi. Menurut Dessler (2007:46) mengemukakan bahwa “ kompensasi 

adalah semua bentuk pembayaran atau hadiah yang diberikan kepada karyawan 

dan muncul dari pekerjaan mereka “. Kebijakan kompensasi harus dilakukan 

sebaik mungkin, agar tidak menimbulkan rasa ketidakpuasan atau kekecewaan 

pada karyawan. 
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 Menurut Ivancevich (2007:295), kebijakan kompensasi harus memiliki 

tujuh prinsip yang terdiri dari : 

 1. Memadai (Adequate) 

 2. Wajar/Pantas (Equitable) 

 3. Seimbang (Balanced Pay) 

 4. Biaya yang efektif (Cost Effective) 

 5. Aman/terjamin (Secure) 

 6. Memberikan perangsang (Incentive Providing) 

 7. Dapat diterima karyawan (Acceptable) 

 Berdasarkan hal-hal yang telah dijelaskan diatas maka dapat diketahui 

bahwa kompensasi memiliki dampak terhadap kinerja karyawan. Semakin baik 

kompensasi yang diberikan maka karyawan kinerja karyawan akan semakin 

meningkat. 

 Variabel ketiga yang dijadikan kajian dalam penelitian ini adalah 

komitmen karyawan. Menurut Steers (dalam Sopiah,2008:16) mendefinisikan 

komitmen organisasi sebagai rasa identifikasi (kepercayaan terhadap nilai-nilai 

organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi 

kepentingan organisasi), dan loyalitas (keinginan untuk tetap menjadi anggota 

organisasi yang bersangkutan) yang dinyatakan oleh seorang pegawai terhadap 

organisasinya. Dessler (dalam Sopiah 2008:160) menyatakan bahwa hasil studi 

menunjukkan karyawan akan  lebih memiliki komitmen terhadap organisasi bila 

organisasi memperhatikan perkembangan karier karyawan dalam jangka panjang. 
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 Komitmen karyawan terhadap perusahaan sangat dibutuhkan untuk 

kelangsungan hidup organisasi. Komitmen karyawan yang tinggi maka akan 

membawa keberhasilan dan kemajuan bagi perusahaan. 

 Variabel keempat yang dijadikan kajian dalam penelitian ini adalah kinerja 

karyawan. Menurut Mangkunegara (2009:67), kinerja adalah hasil kerja yang 

dihasilkan oleh seorang karyawan untuk mencapai tujuan yang diharapkan.  

 Berdasarkan pendapat di atas, maka untuk mengetahui dan menguji adanya 

pengaruh dari gaya kepemimpinan, kompensasi, dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja karyawan, secara sistematis dapat digambarkan sebagai berikut : 

 

                  

Gambar 2.3 : Kerangka Pemikiran 
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D. Hipotesis Penelitian 

Dari beberapa penelitian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa untuk 

mengetahui pengaruh terhadap peningkatan kinerja rata-rata menggunakan 

variabel yang meliputi gaya kepemimpinan, kompensasi, dan komitmen 

organisasi. 

 Berdasarkan kerangka berpikir dan hasil dari beberapa penelitian diatas 

maka dapat disusun suatu hipotesis. Hipotesis merupakan jawaban sementara 

yang harus dilakukan. Menurut Arikunto (2002:590), “ Hipotesis adalah suatu 

jawaban-jawaban yang bersifat sementara terhadap permasalahan penelitian ini 

sampai terbukti melalui data yang terkumpul. “ 

 Berdasarkan kerangka berpikir dan rumusan permasalahan yang ada maka 

rumusan hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

 a. Ho :   Tidak adanya pengaruh antara Gaya Kepemimpinan terhadap 

Kinerja Karyawan Divisi Sales dan Marketing PT. XYZ Jakarta. 

   Ha  :   Terdapat pengaruh antara Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja 

Karyawan Divisi Sales dan Marketing PT. XYZ Jakarta. 

 b. Ho :  Tidak adanya pengaruh antara Kompensasi terhadap Kinerja 

Karyawan Divisi Sales dan Marketing PT. XYZ Jakarta 

       Ha :      Terdapat pengaruh antara Kompensasi terhadap  

                            Kinerja  Karyawan Divisi Sales dan Marketing PT. XYZ 

Jakarta. 

 c.  Ho :  Tidak adanya pengaruh antara Komitmen Karyawan terhadap 

Kinerja Karyawan Divisi Sales dan Marketing PT. XYZ Jakarta. 
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    Ha:   Adanya pengaruh antara Komitmen Karyawan terhadap 

Kinerja Karyawan Divisi Sales dan Marketing PT. XYZ 

Jakarta.  

  D. Faktor-faktor yang memiliki pengaruh paling signifikan diantara 

variabel Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, dan Komitmen 

Karyawan terhadap Kinerja Karyawan Divisi Sales dan Marketing 

PT. XYZ Jakarta. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

A. Desain Penelitian 

 Pendekatan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan Kuantitatif, 

yakni suatu pendekatan penelitian yang dilakukan dengan cara pengolahan dan 

penyajian data dengan menggunakan metode statistika, sehingga memungkinkan 

peneliti untuk mengambil kesimpulan secara obyektif. Pendekatan ini digunakan 

karena relevan dengan rumusan masalah dan hipotesis yang diuji yaitu berusaha 

membuktikan pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat.  

Informasi dari penelitian survei dapat dikumpulkan dari seluruh populasi 

dan dapat pula hanya sebagian dari populasi. Survei yang dilakukan kepada semua 

populasi dinamakan penelitian sensus, sedangkan jika pengumpulan data hanya 

dilakukan pada sebagian dari populasi disebut sebagai survei sampel. 

  

B. Populasi dan Sampel  

1. Populasi 

 Berdasarkan data yang diperoleh dari Divisi Human Resources diketahui 

bahwa jumlah karyawan Marketing dan Sales adalah 107 orang di Kantor Pusat 

Jakarta. 

 Dalam penelitian ini populasi adalah karyawan Sales dan Marketing  PT. 

XYZ. 
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2. Sampel 

 Dalam suatu penelitian pada hakekatnya tidak selalu perlu meneliti semua 

individu di dalam suatu populasi, karena akan memakan waktu, tenaga dan biaya 

yang besar. Meneliti sebagian dari populasi diharapkan dapat menggambarkan 

hasil sesungguhnya dari populasi. Oleh karena itu diperlukan pengklasifikasian 

terhadap unit analisis dari populasi tersebut melalui sampel. Sampel adalah 

sebagai bagian dari populasi. Untuk menentukan besarnya sampel dalam 

penelitian didasarkan besarnya populasi dengan kriteria semakin besar populasi 

maka semakin kecil persentase sampel yang diambil, begitu sebaliknya semakin 

kecil populasi maka semakin besar persentase sampel yang diambil. 

 Berpijak dari uraian di atas dapat dipahami bahwa tidak ada ketentuan 

yang pasti jumlah sampel yang sebaiknya di ambil dari suatu populasi dalam 

penelitian. Namun demikian Arikunto (2006:134) menjelaskan bahwa untuk 

sekedar pelaksanaan penelitian, maka apabila subyeknya kurang dari 100 lebih 

baik diambil semua, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 

Selanjutnya jika jumlah subyeknya besar dapat diambil antara 10-15% atau 20- 

25% atau lebih. 

 Jumlah seluruh karyawan Sales dan Maketing PT. XYZ Jakarta adalah 107 

orang yang berarti jumlah populasi (N) adalah 107 orang. Untuk kebutuhan 

penelitian ini maka penulis maka mengambil seluruh total populasi yaitu sebesar 

107 orang yang akan dijadikan sebagai sampel (n).  
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C. Metode Pengumpulan Data 

 Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

metode Kuesioner yang dipakai adalah tipe pilihan. Metode Kuesioner disusun 

berupa pertanyaan-pertanyaan tentang Gaya Kepemimpinan, Kompensasi, dan 

Komitmen Karyawan.  

 Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini meliputi dua jenis, yaitu data 

primer dan sekunder. Data primer diperlukan untuk pengujian hipotesis yang telah 

ditetapkan, sedangkan data sekunder diperlukan untuk memberikan gambaran 

(deskripsi) tentang obyek penelitian. 

 

D. Instrumen Penelitian 

  Instrumen Penelitian berupa kuesioner atau angket ialah penyelidikan 

mengenai suatu masalah yang banyak menyangkut kepentingan umum (orang 

banyak), dengan jalan mengedarkan formulir daftar pertanyaan, diajukan 

secara tertulis kepada sejumlah objek, untuk mendapatkan jawaban (tanggapan, 

respon) tertulis seperlunya (Kartini, 1996:217). Kuesioner ini merupakan 

teknik pengumpulan data yang sangat praktis, yakni dengan jalan membuat 

daftar pertanyaan secara tertulis sesuai dengan maksud atau data yang 

diperlukan yang akan dijawab atau diisi oleh responden dan dipergunakan 

untuk mengumpulkan fakta-fakta berupa pendapat, keinginan dan lain 

sebagainya. 

  Bentuk kuesioner yang dipilih adalah bentuk pilihan ganda (multiple 

choice) yaitu responden diminta untuk memilih salah satu dari sekian banyak 

banyak kemungkinan jawaban atau alternatif. Adapun alternatif-alternatif tadi 
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seperti: setuju sekali, setuju, kurang setuju, sangat setuju, dan sebagainya. 

(Kartini, 1996:235). 

  Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka pada lembar jawaban setiap 

variabel diberikan skor sebagai berikut: 

a. Sangat Setuju : skor 5 

b. Setuju  : skor 4 

c. Netral  : skor 3 

d. Tidak Setuju : skor 2 

e. Sangat tidak setuju : skor 1 

 

E. Definisi Operasional Variabel 

 Variabel dalam penelitian ini dibedakan menjadi : 

1. Variabel independen (bebas) adalah variabel yang mempengaruhi atau menjadi 

sebab timbulnya perubahan variabel terikat. Dalam penelitian ini yang menjadi 

variabel bebas (X) adalah Gaya Kepemimpinan (X1), Kompensasi (X2), dan 

Komitmen Karyawan (X3). 

2. Variabel dependen (terikat) adalah variabel yang dipengaruhi atau menjadi 

akibat karena adanya perubahan variabel bebas. Dalam penelitian ini yang 

menjadi variabel adalah Kinerja Karyawan (Y). 

  Untuk menjelaskan variabel penelitian dan pengukurannya  maka perlu 

dibuat definisi operasional variabel penelitian seperti berikut ini: 

1. Gaya kepemimpinan yang dimaksud disini adalah kepemimpinan pelayan yang 

mendorong adanya penghargaan dan pengembangan individu, pengembangan 

komunitas, praktik-praktik autensitas (authencity), kepimpinan yang lebih 
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mengutamakan pengikutnya, serta pendistribusian kekuasaan dan status untuk 

kebaikan semua orang, keseluruhan organisasi, serta pihak-pihak lain yang 

dilayani organisasi. 

2. Kompensasi adalah pemberian balas jasa, baik secara langsung berupa uang  

(finansial) maupun tidak langsung  berupa penghargaan  (non finansial) yang 

diterima sebagai bagian dari hak karyawan. 

3. Komitmen Karyawan adalah keyakinan yang menjadi pengikut seseorang 

dengan organisasi tempatnya bekerja, yang ditunjukkan dengan loyalitas, 

keterlibatan dalam pekerjaan dan identifikasi terhadap nilai-nilai dalam  tujuan 

organisasi. 

4. Kinerja hasil atas tingkat keberhasilan seorang sales dan marketing untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan derajat kesediaan dan tingkat kemampuan 

tertentu. 

 

Tabel 3.1. 

Operasionalisasi Variabel Penelitian: Variabel, Indikator, dan Skala Ukuran 

No Definisi 
Operasional 

Dimensi Indikator Nomor 
butir 
pada 

instrumen 

Skala 
Pengukuran 

      
1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Gaya 
Kepemimpinan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

1. Menghargai 
orang lain 

Mempercayai orang 
lain 

1 Ordinal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Ramah dan banyak 
mendengarkan 
orang lain secara 
empati 

2 

2. Mengembangkan 
orang lain 

Memberikan 
kesempatan kepada 
pengikut untuk 
belajar dan 
berkembang 

3 
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Mengembangkan 
orang lain dengan 
cara mendorong, 
mendukung, dan 
melayaninya 

4  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

3. Membangun  
komunitas 

 
 

Membangun 
hubungan personal 
yang kuat 

5 
 
 

Berkolaborasi 
dengan orang lain 
dalam pekerjaan 

6 

Mempertahankan 
integritas dan sifat 
dapat dipercaya 

7 

4. Memberikan 
kepemimpinan 

Memberikan 
perspektif masa 
depan kepada para 
pengikut 

8 

Mengambil inisiatif 9 
5. Berbagi  

Kepemimpinan 
Berbagi status dan 
mempromosikan 
orang lain 

10 

Berbagi kekuasaan 
dan melepaskan 
pengendalian 
pengikut bersama 

11 

2 Kompensasi 1. Finansial Gaji 12 Ordinal 
Komisi 13,14 
Tunjangan 
kesehatan 

15 

Tunjangan hari raya 16 
2. Non Finansial Promosi jabatan 17 

  3  
       
       

Komitmen 
Karyawan 

1.  Komitmen 
Afektif 

Memiliki keinginan 
yang  kuat untuk 
menjadi anggota 
organisasi 

18, 19 Ordinal 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2.  Komitmen 
Normatif 

Mempunyai 
kemampuan untuk 
berusaha 
semaksimal 
mungkin demi 
kepentingan 
organisasinya 

20, 21, 22 

3.   Komitmen      
Kontinuasi 

Memiliki 
kepercayaan penuh 
terhadap tujuan dan 
nilai-nilai organisasi 

23, 24, 25 

4 
       
    
    
    
     

 Kinerja 
 
 
 
 
 
 

1. Kuantitas Kerja Proses kerja dan 
kondisi pekerjaan 

26 Ordinal 
 
 
 
 
 
 

 Waktu yang 
digunakan atau 
lamanya 

27 

2. Kualitas kerja Ketepatan kerja 28 
 Tingkat 29 
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     kemampuan dalam 
bekerja 

 

3. Kerja sama Komunikasi antar 
karyawan 

30 

 Kemampuan 
berhubungan secara 
lisan dengan orang 
lain 

31 

4. Kehandalan Pengetahuan atas 
pekerjaan 

32 

5. Inisiatif Semangat untuk 
melaksanakan 
pekerjaan 

33 

 
  
 F. Uji Validitas dan Realibilitas 
  
 Uji validitas dan reliabilitas instrumen dalam penelitian ini dilakukan kepada 

20 (dua puluh) karyawan Divisi Sales dan Marketing PT. XYZ di luar dari 

responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian. Untuk melakukan 

pengujian validitas dan reliabilitas instrumen dilakukan dengan menggunakan 

Statistical Product and Service Solution (SPSS). 

 

F.1. Uji Validitas 

Menurut Sugiyono (2005), “Jika nilai validitas setiap pertanyaan lebih 

besar dari nilai koefisien korelasi (r) 0,30 maka butir pertanyaan dianggap sudah 

valid”.  Menurut Ghozali (2005), “Uji validitas dipergunakan untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika 

pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut.”  

Uji validitas dilakukan dengan metode sekali ukur (one shot methode), 

dimana pengukuran dengan metode ini cukup dilakukan satu kali dengan kriteria 

pengambilan keputusan sebagai berikut:  

Jika rhitung positif dan rhitung > rtabel ,  maka butir pertanyaan tersebut valid.  
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Jika rhitung negatif atau  rhitung < rtabel, maka butir pertanyaan tersebut tidak valid 

(Pratisto, 2004).  

Hasil pengujian validitas instrumen penelitian untuk masing-masing 

variabel yang diteliti dengan 20 sampel responden dengan menggunakan software 

SPSS. 

F.1.1.  Gaya Kepemimpinan 

Hasil uji validitas gaya kepemimpinan menunjukkan bahwa nilai 

Correlated Item-Total Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk 

variabel gaya kepemimpinan seluruhnya lebih besar dari 0,444. Sugiyono 

(2005) yang menyatakan bahwa bila nilai korelasi di bawah 0,444 maka 

butir pertanyaan tersebut tidak valid atau memiliki validitas konstruk yang 

tidak baik. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel gaya kepemimpinan 

seluruhnya  adalah valid karena nilai terendah adalah 0,567 atau lebih 

besar dari 0,444. Hasil perhitungan validitas menggunakan SPSS disajikan 

dalam Tabel 3.2 seperti berikut: 

 

Tabel 3.2 

Hasil Uji Validitas Instrumen Gaya Kepemimpinan 

No Indikator Pertanyaan  Corrected 
Item – Total 
Correlation 

Keterangan 

1 Pimpinan mempercayai bawahan dalam 
melaksanakan pekerjaan sesuai dengan yang 
telah dibebankan 

0.602 valid 

2 
 

Pimpinan selalu mendengarkan keluhan 
bawahan terkait tugas dan tanggung jawab 
yang dihadapi 

 
0.665 

 
valid 

 
3 Pimpinan memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk mendapatkan training terkait 
pekerjaan yang dihadapi 

0.573 valid 

4 Pimpinan selalu memberikan dorongan dan 0.788 valid 
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dukungan dalam setiap pekerjaan yang 
dihadapi bawahan 

5 Pimpinan mampu membangun hubungan 
personal yang kuat dengan bawahan 

0.815 valid 

6 Pimpinan selalu membangun kerjasama yang 
baik dengan pihak lain dalam rangka 
memudahkan pekerjaan bawahan 

0.788 valid 

7 Pimpinan memiliki sikap integritas serta 
senantiasa menjadi teladan yang baik kepada 
bawahan 

0.763 valid 

8 Pimpinan terlebih dahulu menjelaskan tujuan 
dan sasaran dari pekerjaan yang akan 
dilaksanakan oleh bawahan 

0.762 valid 

9 Pimpinan senantiasa mengambil inisiatif untuk 
mengawali suatu pekerjaan 

0.601 valid 

10 Pimpinan membicarakan lebih banyak tentang 
prestasi bawahan daripada prestasinya 

0.567 valid 

11 Pimpinan senantiasa melakukan pendelegasian 
wewenang kepada bawahannya dalam 
pelaksanaan tugas dan kewajiban 

0.659 valid 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 (Data Diolah) 

 

F.1.2.  Kompensasi 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa nilai Correlated Item-Total 

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel kompensasi 

seluruhnya lebih besar dari 0,444. Maka dari hasil uji validitas variabel 

kompensasi, dinyatakan bahwa hanya 7 variabel kompensasi adalah valid 

karena nilai terendah adalah 0,515 atau lebih besar dari 0,444. Hasil 

perhitungan validitas menggunakan SPSS disajikan dalam Tabel 3.3 

seperti berikut: 
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Tabel 3.3 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kompensasi 

 

No Indikator Pertanyaan  Corrected 
Item – Total 
Correlation 

Keterangan 

12 Gaji yang diterima saat ini sudah sesuai 
dengan tugas yang diemban 

0.767 valid 

13 Komisi/bonus/KSO yang diterima setiap tahun 
sudah sesuai dengan prestasi kerja yang 
dicapai 

0.774 valid 

14 Saya mengetahui cara perhitungan pemberian 
komisi/bonus/KSO oleh perusahaan 

0.767 
 

valid 

15 Tunjangan kesehatan yang diterima saat ini 
sudah sesuai 

0.828 valid 

16 Tunjangan hari raya yang diterima saat ini 
sudah sesuai 

0.878 valid 

17 Pemberian  promosi jabatan oleh perusahaan 
kepada karyawan yang berprestasi sudah 
sesuai 

0.515 valid 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 (Data Diolah) 

 

F.1.3.  Komitmen Karyawan 

 Hasil uji validitas menunjukkan bahwa nilai Correlated Item-Total 

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel Komitmen 

Karyawan seluruhnya lebih besar dari 0,444. Maka dari hasil uji validitas 

variabel integritas dapat dilihat nilai terendah adalah 0,550 dan lebih besar 

dari 0,444 sehingga variabel integritas dapat disimpulkan valid. Hasil 

perhitungan validitas menggunakan SPSS disajikan dalam Tabel 3.3 

seperti berikut: 
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Tabel 3.3 

Hasil Uji Validitas Instrumen Komitmen Karyawan 

 

 
No 

 
Indikator Pertanyaan  

Corrected 
Item – Total 
Correlation 

 
Keterangan 

18 Saya tetap bertahan sebagai karyawan Xyz 
walaupun Xyz memiliki masalah di bidang 
hukum 

0.550  

19 Xyz sungguh-sungguh mengilhami saya dalam 
bekerja 

0.797  

20 Saya  peduli terhadap semua hal yang bisa 
merusak reputasi perusahaan 

0.779 
 

 

21 Saya  memiliki keyakinan kuat  terhadap 
prospek masa depan perusahaan 

0.831  

22 Saya bersedia menjalankan segala tugas yang 
dibebankan oleh pimpinan demi kepentingan 
perusahaan 

0.711  

23 Saya bangga menyatakan kepada orang lain 
bahwa saya merupakan karyawan Xyz 

0.772  

24 Saya mampu menjaga nama baik perusahaan 0.844  
25 Xyz memiliki nilai-nilai organisasi yang baik 0.756  
Sumber: Hasil Penelitian, 2013 (Data Diolah) 

 

F.1.4.  Kinerja 

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa nilai Correlated Item-Total 

Correlation pada setiap butir pertanyaan untuk variabel kinerja seluruhnya 

lebih besar dari 0,444. Dilihat dari hasil uji validitas variabel kinerja 

Correlated Item-Total Correlation yang terendah adalah 0,516, jadi dapat 

disimpulkan bahwa seluruh variabel kinerja adalah valid. Hasil 

perhitungan validitas menggunakan SPSS disajikan dalam Tabel 3.4 

seperti berikut: 
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Tabel 3.4 

Hasil Uji Validitas Instrumen Kinerja 

 
No 

 
Indikator Pertanyaan  

Corrected 
Item – Total 
Correlation 

 
Keterangan 

26 Saya memahami apa yang menjadi standar 
kerja dalam pekerjaan saya 

0.660 valid 

27 Xyz sungguh-sungguh mengilhami saya dalam 
bekerja 

0.842 valid 

28 Saya selalu mencapai target kuota sales/tugas 
yang dibebankan sesuai dengan target/tugas 
yang diberikan oleh pimpinan 

0.581 valid 

29 Saya melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 
prosedur kerja yang ada 

0.516 valid 

30 Saya sering membantu rekan kerja dalam 
menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat 
mencapai tujuan yang diinginkan 

0.837 valid 

31 Isi penjelasan saya terkait pekerjaan selalu 
dapat dipahami oleh rekan-rekan kerja 

0.755 valid 

32 Saya  memahami dengan baik tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan oleh pimpinan 

0.715 valid 

33 Saya  memiliki sikap antusias dalam 
melaksanakan pekerjaan yang terlihat dari 
kemampuan untuk memperluas target 
konsumen/membuka account baru yang 
dibebankan oleh pimpinan 

0.582 valid 

Sumber: Hasil Penelitian, 2013 (Data Diolah) 

 

F.2. Uji Reliabilitas 

 Pengujian alat pengumpulan data yang kedua adalah pengujian reliabilitas 

instrumen. Suatu instrumen pengukuran dikatakan reliabel jika pengukurannya 

konsisten dan cermat akurat. Jadi uji reliabilitas instrumen dilakukan dengan 

tujuan untuk mengetahui konsistensi dari instrumen sebagai alat ukur, sehingga 

hasil suatu pengukuran dapat dipercaya. Hasil pengukuran dapat dipercaya hanya 

apabila dalam beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subjek 

yang sama (homogen) diperoleh hasil yang relatif sama, selama aspek yang diukur 

dalam diri subjek memang belum berubah. Dalam hal ini, relatif sama berarti tetap 
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adanya toleransi terhadap perbedaan-perbedaan kecil diantara hasil beberapa kali 

pengukuran.  

 Penelitian dapat dikatakan valid apabila terdapat kesamaan antara data 

yang terkumpul dengan data yang sesungguhnya terjadi pada objek yang diteliti. 

Formula yang dipergunakan untuk menguji reliabilitas instrumen dalam penelitian 

ini adalah Koefisien Alfa (à) dari Cronbach (1951) dengan bantuan program 

SPSS. 

 

F.2.1. Gaya Kepemimpinan 

 Instrumen penelitian pada variabel gaya kepemimpinan memiliki 

reliabilitas yang memadai jika koefisien alpha Cronbach lebih besar atau 

sama dengan 0,70. Sementara hasil uji menunjukkan koef cronbach alpha 

sebesar 0.920, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel ini 

adalah reliabel. Hasil perhitungan reliabilitas menggunakan SPSS 

disajikan dalam Tabel 3.5 seperti berikut: 

 

Tabel 3.5. 

Reliabilitas Variabel Gaya Kepemimpinan 

                                        

 

Hasil perhitungan realibilitas pernyataan variabel gaya kepemimpinan disajikan 

dalam Tabel 3.6 seperti berikut: 
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Tabel 3.6. 

Reliabilitas Pernyataan Variabel Gaya Kepemimpinan 

 

 

 

F.2.2. Kompensasi 

 Instrumen penelitian pada variabel kompensasi memiliki reliabilitas yang 

memadai jika koefisien alpha Cronbach lebih besar atau sama dengan 0,70. 

Sementara hasil uji menunjukkan koef cronbach alpha sebesar 0.912, 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel ini adalah reliabel. 

Hasil perhitungan reliabilitas menggunakan SPSS disajikan dalam Tabel 

3.7 seperti berikut: 

Tabel 3.7 

Reliabilitas Variabel Kompensasi 
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Hasil perhitungan realibilitas pernyataan variabel kompensasi disajikan dalam 

Tabel 3.8 seperti berikut: 

 

Tabel 3.8 

Reliabilitas Pernyataan Variabel Kompensasi 

 

 

F.2.3. Komitmen Karyawan 

 Instrumen penelitian pada variabel Komitmen Karyawan memiliki 

reliabilitas yang memadai jika koefisien alpha Cronbach lebih besar atau sama 

dengan 0,70. Sementara hasil uji menunjukkan koef cronbach alpha sebesar 0.920, 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa variabel ini adalah reliabel. Hasil 

perhitungan reliabilitas menggunakan SPSS disajikan dalam Tabel 3.9 seperti 

berikut: 

Tabel 3.9 

Reliabilitas Variabel Komitmen Karyawan 
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Hasil perhitungan realibilitas pernyataan variabel Komitmen Karyawan disajikan 

dalam Tabel 4.0 seperti berikut: 

 

Tabel 4.0 

Reliabilitas Pernyataan Variabel Komitmen Karyawan 

 

 

F.2.4. Kinerja 

 Instrumen penelitian pada variabel kinerja organisasi memiliki reliabilitas 

yang memadai jika koefisien alpha Cronbach lebih besar atau sama dengan 0,70. 

Sementara hasil uji menunjukkan koef cronbach alpha sebesar 0.840, dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa variabel ini adalah reliabel. Hasil perhitungan 

reliabilitas menggunakan SPSS disajikan dalam Tabel 4.1 seperti berikut: 
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Tabel 4.1 

Reliabilitas Variabel Kinerja 

                                            

 

Hasil perhitungan realibilitas pernyataan variabel kinerja disajikan dalam Tabel 

4.2 seperti berikut: 

 

Tabel 4.2 

Reliabilitas Pernyataan Variabel Kinerja 

 

 

G. Metode Analisis Data  

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan alat uji 

Regresi Linier Berganda untuk mengukur pengaruh pengembangan karyawan 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Regresi Linier Berganda digunakan oleh 

peneliti, bila peneliti bermaksud meramalkan bagaimana keadaan(naik turunnya) 

variabel devenden(kriterium), bila dua atau lebih variabel independent sebagai 
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predictor dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya) Jadi analisis rekresi linier 

berganda akan dilakukan bila jumlah variabel independennya minimal 2 (dua) 

Sugiyono ( 2005). Metode regresi yang digunakan adalah sebagai berikut :  

                  Y  =  α + β1X1 + β2X2+ β3X3+ ɛ 

Dimana :  

Y  = Kinerja karyawan  

X1 = Gaya kepemimpinan 

X2 = Kompensasi  

X3 = Komitmen Karyawan 

α = Konstanta.  

 β1 = Koefisien variabel X1 

β2 = Koefisien variabel X2 

β3= Koefisien variabel X3 

ε = Epsilon atau Variabel tidak terungkap 

 

 Langkah selanjutnya yang dilakukan dalam model analisis ini adalah: 

1. Melakukan regresi antar variabel tergantung (Y) dengan variabel bebas X1, X2, 

dan X3. 

2. Melakukan Uji F untuk melihat signifikan secara serempak atau bersama 

variabel bebas dengan variabel tergantung. 

3. Melakukan perbandingan antara variasi Kinerja yang dijelaskan oleh gaya 

kepemimpinan, kompensasi, dan Komitmen Karyawan secara bersama-sama 

dibandingkan dengan variasi total Kinerja. 
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4. Melakukan Uji T untuk melihat signifikan secara parsial variabel bebas dengan 

variabel tergantung. 

 

H. Pengujian Hipotesis 

 1. Uji Asumsi Klasik 

    Untuk melakukan analisis regresi berganda perlu pengujian asumsi klasik 

sebagai persyaratan dalam analisis agar datanya dapat bermakna dan 

bermanfaat. Syarat asumsi klasik yang harus dipenuhi model regresi 

berganda sebelum data tersebut dianalisis adalah sebagai berikut : 

 a)    Uji Normalitas 

Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah distribusi sebuah 

data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi data 

dengan bentuk lonceng dan distribusi data tersebut tidak menceng ke 

kiri atau menceng ke kanan. Uji normalitas dilakukan dengan 

menggunakan pendekatan Kolmogorov-smirnov. Dengan menggunakan 

tingkat significan 5% (0,05) maka jika nilai Asymp.Sig. (2-tailed) di 

atas nilai signifikan 5% artinya variable residual berdistribusi normal. 

 

b)    Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah sebuah grup 

mempunyai varians yang sama di antara anggota grup tersebut. Artinya, 

jika varians variabel independent adalah konstan (sama) untuk setiap 

nilai tertentu variabel independen disebut homoskedastisitas. 

Sedangkan, heteroskedastisitas diuji dengan menggunakan uji glejser 
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dengan pengambilan keputusan jika variabel independen signifikan 

secara statistik mempengaruhi variabel dependen, maka ada indikasi 

terjadi heteroskedastisitas. Jika probabilitas signifikan di atas tingkat 

kepercayaan 5% (0,05) dapat disimpulkan model regresi tidak 

mengarah adanya heteroskedastisitas. 

 

c)    Uji Multikolinearitas 

 Multikolinieritas berarti adanya hubungan linier yang sempurna atau 

pasti di antara beberapa atau semua variabel yang menjelaskan dari 

model regresi. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearitas 

dapat dilakukan dengan melihat toleransi variabel dan Variante 

Inflation Factor (VIF) dengan membandingkan sebagai berikut : 

1). V IF < 5 maka tidak terdapat multikolinearitas 

2). Tolerance > 0,1 maka tidak terdapat multikoliniearitas 

 

 2. Pengambilan Keputusan 

  Pengambilan keputusan ini data diolah dan dimanipulasi melalui software 

SPSS for Windows untuk menampilkan dan melakukan pengujian hipotesis 

mengenai gaya kepemimpinan, kompensasi, Komitmen Karyawan, dan kinerja 

menggunakan regresi linear berganda. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut : 

 a) Uji secara Simultan / Serempak (Uji F) 

  Pengujian ini dilakukan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang 

dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara simultan 
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(serempak) terhadap variabel terikat. Bentuk pengujiannya adalah sebagai 

berikut : 

 1) Ho : β1 = β2 = β3 = 0, artinya secara serempak tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan dari variabel bebas terhadap variabel 

terikat. 

     2) Ha : β1 = β2 = β3 ≠ 0, artinya secara serempak terdapat pengaruh yang 

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut : 

1. H0 diterima jika Fhitung < Ftabel pada α = 5% 

2. Ha diterima jika Fhitung > Ftabel pada α = 5%    

 

b)   Uji secara Parsial / Individual (Uji t)  

 Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh satu 

variabel independen secara parsial (individual) menerangkan variasi 

variabel dependen. Bentuk pengujiannya adalah sebagai berikut : 

1)  Ho : bi = 0, artinya secara parsial tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan dari variabel bebas terhadap variabel terikat. 

2)   Ha : bi ≠ 0, artinya secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan 

dari variabel bebas terhadap variabel terikat 

Kriteria pengambilan keputusan adalah sebagai berikut : 

1. Ho diterima jika – thitung < ttabel pada α = 5% 

2. Ha diterima jika – thitung > ttabel pada α = 5% 
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c)    Pengujian Goodness of Fit (R2) 

 Koefisien Goodness of Fit atau koefisien determinasi digunakan untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan variabel-variabel bebas dalam 

menerangkan variasi variabel terikat. Koefisien determinasi (R2) ini 

berkisar antara nol sampai dengan satu (0 ≤ R2≤ 1), dimana semakin tinggi 

R2 (mendekati 1) berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

terikat dan apabila R2 = 0 menunjukkan variabel bebas secara keseluruhan 

tidak dapat menjelaskan variabel terikat. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. KESIMPULAN  

      Berdasarkan analisis dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab 

sebelumnya, maka diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 

1. Pengukuran dengan menggunakan variabel kinerja karyawan di bagian sales 

dan marketing menunjukkan hasil yang positif dan sangat signifikan. 

Artinya kinerja pegawai dapat ditingkatkan melalui peningkatan Kuantitas 

Kerja, Kualitas kerja, Kerja sama, Kehandalan, dan Inisiatif. Gaya 

Kepemimpinan yang selama ini diterapkan dikategorikan sangat baik. 

Artinya bawahan sangat setuju dengan pola kepemimpinan yang selama ini 

berjalan. Tetapi pimpinan juga perlu meningkatkan kesempatan kepada 

bawahan untuk berbagi kepemimpinan. Kompensasi yang selama ini 

diterapkan di Divisi Sales dan Marketing masih jauh dari harapan sehingga 

para responden memberikan kategori cukup baik.Agar kinerja karyawan 

dapat ditingkatkan maka perusahaan perlu memikirkan untuk memperbaiki 

mekanisme kompensasi yang selama ini berjalan. Komitmen Karyawan 

dikategorikan baik sesuai dengan hasil responden. Hal ini menunjukkan 

bahwa manajemen perlu meningkatkan kualitas dan dukungan terhadap 

karyawan. 

2. Hasil analisis parsial Gaya kepemimpinan berpengaruh secara signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Artinya Kinerja Pegawai dapat ditingkatkan 
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melalui peningkatan Kuantitas Kerja, Kualitas kerja, Kerja sama, 

Kehandalan, dan Inisiatif. 

3. Hasil analisis parsial Kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Artinya kinerja pegawai tidak terlalu dipengaruhi oleh 

faktor finansial dan non finansial. Artinya diperlukan mekanisme baru 

dalam pemberian kompensasi 

4. Hasil analisis parsial Komitmen Karyawan berpengaruh secara signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Artinya kinerja pegawai dapat ditingkatkan 

melalui peningkatan komitmen afektif, komitmen normatif, dan komitmen 

kontinuasi. 

 

B. SARAN 

` Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan dalam penelitian ini maka dapat 

dikemukakan beberapa saran sebagai berikut: 

1.  Sebaiknya untuk penelitian selanjutnya, diusahakan dengan menggunakan 

observasi atau pengamatan langsung kepada objek, dan/atau menggunakan 

metode eksperimen sebagai pengganti metode kuesioner. 

2.  Berdasarkan kesimpulan tersebut maka diharapkan pihak PT. XYZ Jakarta 

dapat memberikan perhatian yang lebih utama terhadap kompensasi karena 

faktor inilah yang kurang dominan mempengaruhi kinerja karyawan Divisi 

Sales dan Marketing. Dari hasil tanggapan responden terhadap variabel 

kompensasi terlihat bahwa responden kurang setuju dengan mekanisme 

pemberian kompensasi yang ada selama ini. Perbaikan pemberian 
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kompensasi akan memberikan kontribusi yang sangat tinggi  untuk 

peningkatan kualitas kinerja karyawan sales dan marketing. 

3.  Dari hasil tanggapan responden terhadap variabel gaya kepemimpinan yang 

ada. Responden sangat setuju dengan model gaya kepemimpinan yang 

digunakan selama ini walaupun masih ada beberapa kekurangan. Oleh 

karenanya pemimpin PT. XYZ sebaiknya tetap mempertahankan gaya 

kepemimpinan yang dipakai sekarang, yaitu gaya kepemimpinan servant 

leadership dan menyesuaikannya dengan situasi dan kondisi yang terjadi saat 

ini di PT. XYZ.  

4.  Penelitian ini perlu dikembangkan lebih jauh lagi, untuk mendapatkan hasil 

empirik yang lebih kuat yaitu dengan menambah variabel lain yang 

mempengaruhi kinerja karyawan, misalnya: budaya organisasi, iklim 

organisasi, dan lain-lain. 
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LAMPIRAN I 
 

 
KUESIONER 

 
 
 
A. PETUNJUK PENGISIAN:  
 

1. Mohon angket ini diisi oleh Bapak/Ibu untuk menjawab seluruh  
pertanyaan yang  ada.  

2. Berilah tanda silang (X) atau contreng (√) pada kolom yang tersedia dan 
pilihlah sesuai pendapat Bapak/Ibu dengan keadaan yang sebenarnya.  

3. Setiap jawaban atas pertanyaan hanya membutuhkan satu jawaban.  

 
 

B. IDENTITAS RESPONDEN:  
 

1. Usia : .................. Tahun  

2. Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan *)  

3. Masa Kerja : ................. Tahun  

4. Pendidikan Terakhir : .................  

5. Status Pernikahan : Menikah / Belum Menikah *)  
 

Keterangan:  
*) = Coret yang tidak perlu  
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C. DAFTAR PERTANYAAN 
 
VARIABEL GAYA KEPEMIMPINAN 
 
Lingkarilah jawaban yang salah dan berilah tanda silang (X) atau contreng (√) yang 
baru pada jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling benar : 
 

 
STS : Sangat Tidak Setuju  S : Setuju 
TS : Tidak Setuju   SS : Sangat Setuju 
CS : Cukup Setuju 
 

No URAIAN STS TS CS S SS 
1 Pimpinan mempercayai bawahan dalam 

melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 

yang telah dibebankan 

     

2 Pimpinan selalu mendengarkan keluhan 

bawahan terkait tugas dan tanggung 

jawab yang dihadapi 

     

3 Pimpinan memberikan kesempatan 

kepada karyawan untuk mendapatkan 

training terkait pekerjaan yang dihadapi 

     

4 Pimpinan selalu memberikan dorongan 

dan dukungan dalam setiap pekerjaan 

yang dihadapi bawahan 

     

5 Pimpinan mampu membangun hubungan 

personal yang kuat dengan bawahan 
     

6 Pimpinan selalu membangun kerjasama 

yang baik dengan pihak lain dalam 

rangka memudahkan pekerjaan bawahan 

     

7 Pimpinan memiliki sikap integritas serta 

senantiasa menjadi teladan yang baik 

kepada bawahan 
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No URAIAN STS TS CS S SS 
8 Pimpinan terlebih dahulu menjelaskan 

tujuan dan sasaran dari pekerjaan yang 

akan dilaksanakan oleh bawahan 

     

9 Pimpinan senantiasa mengambil inisiatif 

untuk mengawali suatu pekerjaan 

     

10 Pimpinan membicarakan lebih banyak 

tentang prestasi bawahan daripada 

prestasinya. 

     

11 Pimpinan senantiasa melakukan 

pendelegasian wewenang kepada 

bawahannya dalam pelaksanaan tugas 

dan kewajiban 
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VARIABEL KOMPENSASI 
 
Lingkarilah jawaban yang salah dan berilah tanda silang (X) atau contreng (√) yang 
baru pada jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling benar : 
 

 
STS : Sangat Tidak Setuju  S : Setuju 
TS : Tidak Setuju   SS : Sangat Setuju 
CS : Cukup Setuju 

 
 
 
No URAIAN STS TS CS S SS 
12 Gaji yang diterima saat ini sudah sesuai 

dengan tugas yang diemban 

     

13 Komisi/bonus/KSO yang diterima setiap 

tahun sudah sesuai dengan prestasi kerja 

yang dicapai 

     

14 Saya mengetahui cara perhitungan 

pemberian komisi/bonus/KSO oleh 

perusahaan 

     

15 Tunjangan kesehatan yang diterima saat 

ini sudah sesuai  

     

16 Tunjangan hari raya yang diterima saat 

ini sudah sesuai 

     

17 Pemberian  promosi jabatan oleh 

perusahaan kepada karyawan yang 

berprestasi sudah sesuai 
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VARIABEL KOMITMEN KARYAWAN 
 
Lingkarilah jawaban yang salah dan berilah tanda silang (X) atau contreng (√) yang 
baru pada jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling benar : 
 

 
STS : Sangat Tidak Setuju  S : Setuju 
TS : Tidak Setuju   SS : Sangat Setuju 
CS : Cukup Setuju 

 
 
No URAIAN STS TS CS S SS 
18 Saya tetap bertahan sebagai karyawan 

BHp walaupun BHp memiliki masalah di 

bidang hukum 

     

19 BHp sungguh-sungguh mengilhami saya 

dalam bekerja 
     

20 Saya  peduli terhadap semua hal yang 

bisa merusak reputasi perusahaan 
     

21 Saya  memiliki keyakinan kuat  terhadap 

prospek masa depan perusahaan 
     

22 Saya bersedia menjalankan segala tugas 

yang dibebankan oleh pimpinan demi 

kepentingan perusahaan 

     

23 Saya bangga menyatakan kepada orang 

lain bahwa saya merupakan karyawan 

BHp 

     

24 Saya mampu menjaga menjaga nama 

baik perusahaan  
     

25 BHp memiliki nilai-nilai organisasi yang 

baik 
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VARIABEL  KINERJA  KARYAWAN 

Lingkarilah jawaban yang salah dan berilah tanda silang (X) atau contreng (√) yang 
baru pada jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling benar : 
 

 
STS : Sangat Tidak Setuju  S : Setuju 
TS : Tidak Setuju   SS : Sangat Setuju 
CS : Cukup Setuju 

 

 PERNYATAAN STS TS CS S SS 
26 Saya memahami apa yang menjadi standar 

kerja dalam pekerjaan saya  

     

27 Saya dalam menyelesaikan pekerjaan sudah 

sesuai dengan target waktu yang diberikan 

     

28 Saya selalu mencapai target kuota 

sales/tugas yang dibebankan sesuai dengan 

target/tugas yang oleh diberikan oleh 

pimpinan 

     

29 Saya melaksanakan pekerjaan sesuai 

dengan prosedur kerja yang ada 

     

30 Saya sering membantu rekan kerja dalam 

menyelesaikan pekerjaan sehingga dapat 

mencapai tujuan yang diinginkan  

     

31 Isi penjelasan saya terkait pekerjaan selalu 

dapat dipahami oleh rekan-rekan kerja 

     

32 Saya  memahami dengan baik tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan oleh 

pimpinan 

     

33 Saya  memiliki sikap antusias dalam 

melaksanakan pekerjaan yang terlihat dari 

kemampuan untuk memperluas target 

konsumen/membuka account baru yang 

dibebankan oleh pimpinan 
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LAMPIRAN II 

 
 
 

                     DATA HASIL KUESIONER – GAYA KEPEMIMPINAN 
 

NO 
VAR 

1 
VAR 

2 
VAR 

3 
VAR 

4 
VAR 

5 
VAR 

6 
VAR 

7 
VAR 

8 
VAR 

9 
VAR 
10 

VAR 
11 Total 

1 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 52 

2 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 39 

3 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 51 

4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 3 3 47 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 52 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

8 4 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 45 

9 4 4 3 5 4 5 5 5 4 3 4 46 

10 5 5 5 4 5 5 4 4 3 3 5 46 

11 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 47 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 42 

13 5 5 4 4 4 4 5 4 3 4 4 46 

14 4 3 4 3 2 3 2 3 2 3 3 31 

15 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 5 50 

16 4 4 4 3 4 4 4 3 3 2 4 38 

17 4 4 5 5 4 5 5 4 3 4 4 47 

18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

19 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 51 

20 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 50 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 54 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

24 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 51 

25 4 3 3 3 3 3 5 5 4 4 5 40 

26 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 45 

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

28 3 3 5 5 4 4 5 5 5 4 4 47 

29 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 40 

30 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 38 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

32 3 3 4 4 4 3 3 3 2 3 5 34 

33 5 4 5 4 4 5 5 5 2 4 4 47 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

35 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 48 

36 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 48 

37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 52 
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38 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 52 

39 4 3 4 5 3 5 4 5 3 3 2 43 

40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 52 

41 5 5 5 4 4 4 5 4 4 3 4 47 

42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

43 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

47 4 3 3 4 3 3 3 4 4 2 3 37 

48 4 5 5 5 5 4 5 5 4 3 5 49 

49 5 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 52 

50 3 3 5 4 3 3 3 4 5 3 4 39 

51 3 2 3 3 3 4 4 3 2 2 3 32 

52 4 4 4 4 2 5 5 5 2 1 4 38 

53 5 4 4 5 5 3 5 4 4 4 2 47 

54 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 4 44 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

56 3 4 4 4 3 4 4 4 2 3 3 38 

57 4 4 4 5 4 5 4 5 4 2 3 46 

58 5 3 5 5 3 4 5 5 3 3 4 46 

59 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 54 

60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 53 

62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

64 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 47 

65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

66 5 4 4 4 5 5 5 5 5 3 5 48 

67 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

68 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

69 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

70 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 51 

71 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 49 

72 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 35 

73 4 5 5 4 4 3 4 5 2 2 2 40 

74 2 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 51 

76 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 51 

77 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 54 

78 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 5 47 

79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

80 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

81 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

82 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 45 
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83 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 5 49 

84 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

85 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 48 

86 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 52 

87 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

88 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 50 

89 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 44 

90 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 47 

91 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 52 

92 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 53 

93 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 51 

94 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

95 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 

96 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 4 50 

97 4 3 3 4 3 3 4 3 3 3 4 36 

98 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 34 

99 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 35 

100 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 35 

101 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 53 

102 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

103 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55 

104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

106 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 52 

107 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 52 
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  DATA HASIL KUESIONER – KOMPENSASI 
 
 

          

 
No VAR 1 VAR 2 VAR 3 VAR 4 VAR 5 VAR 6 Total 

 

 
1 3 3 3 3 3 4 28 

 

 
2 2 2 3 2 2 2 19 

 

 
3 3 3 4 3 4 3 29 

 

 
4 3 3 4 4 4 5 32 

 

 
5 1 2 2 3 1 3 18 

 

 
6 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
7 1 1 1 1 1 4 17 

 

 
8 4 2 4 4 4 3 28 

 

 
9 3 3 4 3 3 4 28 

 

 
10 3 3 3 3 3 4 26 

 

 
11 4 3 3 3 3 4 28 

 

 
12 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
13 4 4 4 3 3 4 30 

 

 
14 1 3 1 2 2 3 18 

 

 
15 3 2 4 1 1 3 22 

 

 
16 3 2 3 3 2 4 25 

 

 
17 3 3 3 3 3 3 25 

 

 
18 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
19 2 4 4 4 4 4 29 

 

 
20 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
21 2 3 3 4 5 5 29 

 

 
22 3 4 4 4 3 3 28 

 

 
23 3 3 4 3 4 4 29 

 

 
24 3 3 3 4 4 3 28 

 

 
25 2 2 1 3 4 2 21 

 

 
26 3 3 3 4 4 4 28 

 

 
27 1 1 2 1 1 1 13 

 

 
28 2 2 3 3 3 3 24 

 

 
29 3 4 4 3 3 4 29 

 

 
30 4 4 4 2 4 4 30 

 

 
31 3 3 3 4 4 3 28 

 

 
32 3 4 4 2 2 2 24 

 

 
33 2 2 3 3 4 5 28 

 

 
34 4 4 3 3 4 3 29 

 

 
35 4 4 4 4 4 4 33 

 

 
36 3 3 4 4 4 4 30 

 

 
37 2 2 5 2 1 3 25 

 

 
38 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
39 2 3 4 4 4 3 26 

 

 
40 3 3 2 3 3 3 23 
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41 3 3 2 3 3 3 23 

 

 
42 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
43 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
44 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
45 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
46 2 2 2 2 2 3 19 

 

 
47 3 4 3 2 3 3 25 

 

 
48 2 3 2 1 3 2 22 

 

 
49 3 2 2 2 3 1 15 

 

 
50 3 3 4 4 4 3 29 

 

 
51 3 3 2 3 3 3 24 

 

 
52 1 1 5 4 4 4 27 

 

 
53 2 4 3 3 4 5 29 

 

 
54 3 3 2 3 3 3 23 

 

 
55 3 3 2 2 2 3 22 

 

 
56 3 3 4 2 3 4 27 

 

 
57 3 3 3 2 3 4 25 

 

 
58 3 3 3 4 4 4 29 

 

 
59 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
60 4 4 2 2 2 5 28 

 

 
61 3 3 3 3 3 5 30 

 

 
62 3 3 3 3 3 5 30 

 

 
63 4 4 4 4 4 5 35 

 

 
64 3 3 2 2 2 5 27 

 

 
65 3 3 2 3 3 4 26 

 

 
66 3 3 2 2 2 5 27 

 

 
67 4 4 4 3 3 5 33 

 

 
68 3 3 3 3 3 5 30 

 

 
69 3 3 3 3 3 5 30 

 

 
70 3 3 1 2 2 5 26 

 

 
71 3 3 3 3 2 5 29 

 

 
72 4 3 4 3 3 4 28 

 

 
73 4 3 4 4 4 4 31 

 

 
74 2 2 2 2 4 4 24 

 

 
75 3 3 3 2 2 5 28 

 

 
76 3 3 3 3 3 5 30 

 

 
77 3 3 2 2 2 5 27 

 

 
78 3 3 2 2 2 5 27 

 

 
79 4 4 4 3 3 3 27 

 

 
80 3 3 3 2 3 3 24 

 

 
81 4 4 4 3 3 4 29 

 

 
82 3 3 2 2 2 3 23 

 

 
83 3 4 3 3 1 4 26 

 

 
84 4 3 1 3 3 4 27 

 

 
85 3 3 3 3 2 3 24 
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86 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
87 3 3 2 3 2 5 27 

 

 
88 4 4 5 4 5 5 37 

 

 
89 3 3 1 2 2 5 26 

 

 
90 3 3 3 3 3 5 30 

 

 
91 3 3 2 2 2 5 26 

 

 
92 3 4 4 4 3 4 32 

 

 
93 3 3 3 3 3 4 27 

 

 
94 3 3 3 3 3 4 27 

 

 
95 4 4 4 4 3 4 31 

 

 
96 3 3 3 3 3 4 27 

 

 
97 3 3 3 3 4 4 27 

 

 
98 3 3 3 4 4 3 26 

 

 
99 3 3 3 3 3 4 27 

 

 
100 4 4 4 4 4 4 30 

 

 
101 3 3 1 2 2 3 24 

 

 
102 3 3 1 3 2 4 24 

 

 
103 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
104 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
105 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
106 4 4 4 4 4 3 30 

 

 
107 4 4 2 3 1 3 25 
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  DATA HASIL KUESIONER – KOMITMEN KARYAWAN 
 

          

            

 
No VAR 1 VAR 2 VAR 3 VAR 4 VAR 5 VAR 6 VAR 7 VAR 8 Total 

 

 
1 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
2 4 4 5 5 4 5 5 5 37 

 

 
3 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
4 5 5 4 4 4 5 5 5 37 

 

 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
6 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
8 5 5 5 5 3 4 4 3 34 

 

 
9 1 4 5 4 4 5 4 4 31 

 

 
10 5 4 5 5 5 5 4 4 37 

 

 
11 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

 

 
12 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
13 4 4 4 3 4 3 4 4 30 

 

 
14 3 2 3 3 2 4 4 4 25 

 

 
15 2 3 4 4 4 4 4 3 28 

 

 
16 3 3 3 4 4 4 3 3 27 

 

 
17 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
19 4 3 4 4 3 4 4 4 30 

 

 
20 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

 

 
21 5 5 5 4 3 4 4 5 35 

 

 
22 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
23 4 3 4 4 4 4 4 4 31 

 

 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
25 4 4 4 4 5 4 5 5 35 

 

 
26 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

 

 
27 4 1 4 2 2 2 4 4 23 

 

 
28 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
29 4 3 4 4 5 4 4 4 32 

 

 
30 4 3 4 4 3 4 4 4 30 

 

 
31 3 3 4 4 4 4 4 4 30 

 

 
32 5 2 5 4 3 3 5 3 30 

 

 
33 4 3 5 5 4 4 4 3 32 

 

 
34 3 3 3 3 3 3 4 3 25 

 

 
35 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

 

 
36 4 4 4 4 4 5 4 5 34 

 

 
37 1 3 5 5 5 5 5 5 34 

 

 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
39 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
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40 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
41 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
45 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
46 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
47 3 3 3 4 4 4 4 3 28 

 

 
48 3 3 5 4 4 3 4 4 30 

 

 
49 3 2 5 4 5 4 5 2 30 

 

 
50 3 3 5 4 5 4 5 4 33 

 

 
51 3 2 3 4 3 3 4 3 25 

 

 
52 5 3 5 5 5 5 5 3 36 

 

 
53 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

 

 
54 4 3 3 4 4 4 4 4 30 

 

 
55 3 3 3 3 3 4 4 4 27 

 

 
56 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

 

 
57 4 4 5 5 4 5 5 4 36 

 

 
58 4 3 4 4 3 4 4 4 30 

 

 
59 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
60 4 4 4 5 4 4 4 5 34 

 

 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
62 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
63 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
64 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
65 4 4 4 5 5 5 4 5 36 

 

 
66 4 5 5 5 5 5 4 5 38 

 

 
67 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
68 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
69 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

 

 
70 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
71 4 4 4 4 4 4 3 4 31 

 

 
72 4 3 4 4 3 3 3 4 28 

 

 
73 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
74 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

 

 
75 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

 

 
76 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
77 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
78 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
80 3 3 4 4 4 4 5 4 31 

 

 
81 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
82 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
83 3 3 3 3 4 4 4 4 28 

 

 
84 5 5 5 5 5 5 5 5 40 
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85 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
86 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
87 5 5 4 5 4 5 5 5 38 

 

 
88 5 5 5 5 4 4 4 5 37 

 

 
89 4 4 5 5 4 4 4 5 35 

 

 
90 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

 

 
91 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

 

 
92 5 5 5 5 4 4 5 5 38 

 

 
93 4 5 5 5 4 4 4 5 36 

 

 
94 4 4 4 5 4 4 4 4 33 

 

 
95 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
96 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
97 3 4 3 3 3 3 4 3 26 

 

 
98 3 3 4 3 3 3 3 3 25 

 

 
99 3 4 4 4 3 3 4 4 29 

 

 
100 4 4 4 4 4 3 3 4 30 

 

 
101 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
102 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
103 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
104 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
105 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
106 3 4 4 3 3 4 4 4 29 

 

 
107 5 5 5 4 3 4 4 3 33 
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  DATA HASIL KUESIONER – KINERJA KARYAWAN 
 
 

            

 
No VAR 1 VAR 2 VAR 3 VAR 4 VAR 5 VAR 6 VAR 7 VAR 8 Total 

 

 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
2 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
3 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

 

 
4 4 4 4 4 4 4 5 5 34 

 

 
5 4 4 3 4 4 4 4 5 32 

 

 
6 5 5 3 4 5 4 5 5 36 

 

 
7 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
8 4 4 3 5 4 4 4 4 32 

 

 
9 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

 

 
10 4 4 4 4 4 5 5 4 34 

 

 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
12 4 3 3 4 4 4 4 3 29 

 

 
13 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

 

 
14 3 3 2 3 3 3 3 4 24 

 

 
15 4 4 4 3 4 5 5 4 33 

 

 
16 4 3 3 2 3 3 4 3 25 

 

 
17 4 3 3 4 4 4 4 4 30 

 

 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
19 3 3 2 4 4 3 4 4 27 

 

 
20 4 4 2 4 4 4 4 4 30 

 

 
21 5 4 4 5 5 5 5 5 38 

 

 
22 4 4 3 4 4 3 4 4 30 

 

 
23 4 4 4 3 4 4 4 4 31 

 

 
24 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

 

 
25 4 5 5 5 5 4 5 5 38 

 

 
26 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

 

 
27 4 2 3 4 4 3 4 2 26 

 

 
28 4 3 3 3 3 3 3 3 25 

 

 
29 4 4 3 4 4 3 4 4 30 

 

 
30 4 3 3 4 4 3 3 3 27 

 

 
31 4 4 3 4 4 3 4 4 30 

 

 
32 3 2 2 2 3 5 4 3 24 

 

 
33 5 4 2 5 5 4 4 4 33 

 

 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
35 4 4 5 4 4 5 4 4 34 

 

 
36 4 4 3 3 3 3 4 4 28 

 

 
37 4 4 4 4 5 5 5 5 36 

 

 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
39 4 4 3 5 4 4 5 5 34 
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40 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
41 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
44 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
47 4 3 4 4 3 4 4 4 30 

 

 
48 2 3 3 1 3 2 3 3 20 

 

 
49 4 5 5 5 4 4 4 5 36 

 

 
50 4 4 3 4 5 4 4 4 32 

 

 
51 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
52 5 4 2 4 5 4 4 5 33 

 

 
53 4 4 2 3 4 3 3 4 27 

 

 
54 4 3 5 4 4 3 4 4 31 

 

 
55 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
56 3 3 3 3 4 3 3 3 25 

 

 
57 4 4 3 5 4 4 4 4 32 

 

 
58 5 3 3 3 3 4 4 5 30 

 

 
59 5 5 4 5 5 5 5 4 38 

 

 
60 4 4 4 4 4 4 4 3 31 

 

 
61 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
62 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
63 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
64 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
65 4 4 3 4 4 4 4 3 30 

 

 
66 4 4 3 4 3 4 4 4 30 

 

 
67 5 5 5 5 5 4 4 4 37 

 

 
68 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

 

 
69 4 4 3 4 4 4 3 3 29 

 

 
70 4 4 4 5 5 5 4 5 36 

 

 
71 3 3 3 4 4 4 4 4 29 

 

 
72 3 3 3 3 4 3 4 4 27 

 

 
73 4 4 3 4 4 4 4 4 31 

 

 
74 4 4 2 4 4 4 4 4 30 

 

 
75 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
76 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
77 4 4 3 4 4 5 5 5 34 

 

 
78 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
79 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
80 5 5 4 5 4 4 4 4 35 

 

 
81 4 4 4 4 4 4 5 5 34 

 

 
82 4 3 4 4 4 3 3 3 28 

 

 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
84 4 4 4 4 4 4 4 4 32 
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85 3 4 4 4 4 4 4 4 31 

 

 
86 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

 

 
87 4 4 3 4 4 3 3 4 29 

 

 
88 4 5 4 4 3 4 4 3 31 

 

 
89 5 4 4 4 5 5 5 5 37 

 

 
90 4 4 4 4 5 4 4 5 34 

 

 
91 5 4 4 5 5 5 5 5 38 

 

 
92 4 4 4 4 5 5 5 4 35 

 

 
93 4 4 4 5 5 5 5 5 37 

 

 
94 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
95 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
96 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
97 3 3 3 3 4 4 3 3 26 

 

 
98 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
99 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
100 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

 

 
101 3 3 3 5 5 4 4 4 31 

 

 
102 3 3 4 3 3 3 3 3 25 

 

 
103 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

 

 
104 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

 

 
105 3 4 4 4 4 4 4 3 30 

 

 
106 4 3 4 3 4 3 4 3 28 

 

 
107 4 3 3 4 4 4 3 3 28 
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LAMPIRAN III 

VALIDASI dan RELIABILITAS GAYA KEPEMIMPINAN 
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VALIDASI dan RELIABILITAS KOMPENSASI 
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VALIDASI dan RELIABILITAS KOMITMEN KARYAWAN 
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VALIDASI dan RELIABILITAS KINERJA 
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